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INTRODUCCION

El proyecto de tesis que se presenta a continuacién tiene como objetivo general
identificar las competencias laborales del director de escuela primaria, y su relacion con

la administracién educativa.

Objetivos particulares:

= Describir las diversas teorias 0 modelos de las competencias laborales en
algunos paises como Estados Unidos, Gran Bretafia, Canada y su influencia en
México.

= Describir el conjunto de las habilidades y conocimientos que pone en practica el
director de una escuela primaria en sus actividades.

» |dentificar las habilidades administrativas de la directora de la escuela primaria

Maestro Ignacio Ramirez a través de una encuesta.

En esta investigacion se pretende identificar y analizar las actitudes del directivo de una
escuela primaria en el marco de referencia de las competencias laborales, (el trabajo se
realizara en la Escuela Primaria Maestro Ignacio Ramirez) con el objeto de compararlas
con los conocimientos del administrador educativo, principalmente en lo que
corresponde a las areas de las competencias laborales necesarias para una institucion

educativa.

La teoria acerca de las competencias laborales (surgimiento, desarrollo etc.), es un
tema relativamente nuevo en nuestro pais, ya que hace solo algunos afios se
empezaron a estudiar modelos provenientes de Estados Unidos, Canada y Gran
Bretafia. Conocer la teoria de las competencias laborales es importante para los
estudiantes de la Licenciatura de Administracion Educativa, ya que se encuentra
directamente relacionado con su campo laboral, como puede ser el de director de

escuela primaria.



Se busca que las competencias laborales de un administrador educativo apoyen las
labores de la Escuela Primaria Ignacio Ramirez en algunas actividades relacionadas
con la organizacion, planeacion, evaluacion y supervision (control y direccion) entre

otras tareas administrativas.

Para la realizacion de este proyecto de investigacion se realiz6 el estudio de caso en la
Escuela Primaria Maestro Ignacio Ramirez ubicada en Naucalpan de Juarez, Estado
de México, Calle Prolongaciéon Pirul s/n Colonia Nueva San Rafael Chamapa, a cargo

de la Directora Reyna Chavez Lépez y el Subdirector Gonzalo Galaviz Garcia.

Para llevar a cabo el desarrollo del trabajo se planteé la siguiente hipoétesis: El director
de una escuela primaria debe desarrollar los conocimientos, las habilidades y los
elementos que promuevan actitudes que faciliten el desarrollo de competencias

laborales adecuadas para mejorar el desempenio laboral en la Institucién Educativa.

En esta investigacion se aplicO una metodologia con una fase documental y otra de
campo. Se utiliz6 un método cualitativo ya que se desea conocer las competencias
laborales de la directora a partir de entrevistas y observaciones directas en la Institucion
Educativa en que se labora.

El resultado del trabajo se organiz6 en cuatro capitulos. En el primero se plantea toda
una serie de antecedentes sobre las competencias laborales a partir de los afios 70’'s y
se describe cdmo se han venido desarrollando a lo largo de los afios, asi como su

impacto en diferentes contextos.

Por otro lado en cuadros comparativos por organizaciones, autores y paises (se
presentan los conceptos de competencias laborales) y que ayudan a visualizar una sola

conceptualizacion para el desarrollo del presente trabajo.

Las corrientes metodoldgicas (analisis constructivista, funcional y conductista) sobre las
competencias laborales son utiles para la identificacion de CL en el campo laboral y los



fines que se persiguen. En el andlisis funcional se mencionan los conceptos de
elemento de competencia y unidad de competencia para las soluciones de problemas

y/o resultados.

Se comparan los diferentes tipos de competencias laborales de diferentes autores como
Olga Benavides, José Ramirez y Raul Nava que son autores que actualmente hablan
de CL.

La puesta en marcha del Proyecto de Modernizacibn de educacion Técnica y
capacitacion (PMETyC) y los elementos que la integran. Ademas se presentan el
PMETyYC y las normas técnicas de competencias laborales, asi como los mecanismos

de evaluacion, verificacion y certificacion.

En el segundo capitulo se alude a las funciones del director de una escuela primaria. En
la primera parte se analizan el proceso administrativo, el proceso de direccion y el
concepto de director, a partir de autores como Wilburg Jiménez Castro, Laris Casilla y

Joaquin Rodriguez Valencia.

Se describen los propédsitos del director de nivel primaria referentes a sus funciones o

actividades que debe realizar, a las cualidades que debe tener un innovador

Se abordan las competencias laborales del director, su perfil profesional que debe tener
el director en el nivel de primaria, habilidades y liderazgo en la organizacion.

En el capitulo tres se describe lo observado y el resultado de las encuestas aplicadas a
la directora de la Escuela Maestro Ignacio Ramirez para identificar sus competencias
laborales y algunas problematicas que surgieron a fin de resolverlas con base en las
CL.



Asimismo se presenta el resultado de las observaciones y entrevistas relacionadas con
el subdirector y a los docentes respecto de sus competencias laborales, la
administracion que llevan a cabo dentro de la institucion y la cultura colaborativa de

todos los integrantes.

Por dltimo se presenta una propuesta para identificar, fomentar y desarrollar las
competencias laborales de la directora y de los integrantes de la institucion educativa
con el fin de mejorar las actividades de cada uno para brindar un eficiente servicio

educativo.



CAPITULO | COMPETENCIAS LABORALES

A Antecedentes y Origen de las Competencias Laborales

Segln Olga Benavides', desde el punto de vista técnico-administrativo se define como
competencia a los conocimientos y comportamientos (motivos, deseos, gustos y
valores) proyectados en el mundo laboral que se origina a fines de los afios 60 y
principios de los 70 en los Estados Unidos de Norteamérica.

Este inicio del término competencia coincide como un movimiento de la psicologia
industrial y organizacional centrada en los estudios de personalidad de McClleland y la
Universidad de Harvard que identificaron los principios que permitieran anticipar el
desenvolvimiento en el trabajo del individuo sin tomar en cuenta factores como la raza,

sexo y posicion socioeconomica de los sujetos.

Estas CL* deben estar fundadas y vinculadas a las necesidades de una eficaz
planificacion organizacional, de manera que faciliten la flexibilidad que la organizacion

requiere para implantar ajustes o cambios necesarios.

El término competencia se introdujo “en 1980 con una jerga empresarial a partir de

Richard Boyatzis con la publicacién de su libro El gerente competente que adquirid

n2

una gran popularidad en ese afo”™ quien identificO 41 competencias diferentes de

Direccion pertenecientes a 21 empresas de origen anglosajon.

! Olga, Benavides Espindola,. Competencias y Competitividad. Bogota, Mc Graw Gill, 2001. p.
32

2 |bid. p. 32

* A lolargo de lainvestigacion se utilizaralasigla CL para designar a las competencias
laborales.

* La competencia es entendida como una contienda de dos 0 més personas en la aspiracion auna
misma cosa.



Esta jerga organizacional surge de una competencia* entre compafias y/o productos,
pero también tiene que ver con la delegacion de autoridad (andlisis de cargos) es decir,
que las decisiones que toman los empleados son competencias especificas para ciertas
areas y niveles; por ejemplo, el gerente tiene la competencia* para decidir sobre la

totalidad de la organizacion y un subgerente sobre el area de trabajo.

Del mismo modo el tema de las competencias laborales aparece en Francia, “fundada
en los paradigmas participativos de la corriente constructivista de Bertrand Schwartz, y
en América aparece con un enfoque comportamental definida en Estados Unidos por
McClelland y la Universidad de Harvard, que se aproxima al modelo funcionalista
inglés”.

Por otro lado en la Gran Bretafa, las competencias laborales dan relevancia vocacional
al curriculum en las escuelas secundarias, fortaleciendo nexos entre maestros,
empresas y escuelas, dando como resultado que a la Gran Bretafia se le considera

promotora de lazos de union entre empresas y educacion.

A partir de entonces existen diferentes inquietudes relacionadas con la calidad,
cantidad y capacitacion de la educacion vocacional, esto condujo a que el gobierno
estableciera una revision de calificaciones profesionales, que siguiendo los principios
del Dr. Michael Richardson®, se destacaron los siguientes términos en que estan

sometidos

[ Que reconozcan las competencias y su capacidad para aplicar conocimientos y
habilidades

(R Permiso hacia la certificacion de la educacion, capacitacion y experiencia laboral

* |a competencia es retomada a partir de la delegacion de autoridad

% Olga Benavides. Op.cit. p. 33

“*Ver. Michael Richardson. “ Educacion Vocacional y Capacitacion: La experiencia Britanica’
En Seminario Anglo- Mexicano sobre Competencia Laboral. México, CONOCER/SEP / El
Consgjo Britanico, 1997. p.25
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& Métodos de evaluacién para determinar adecuadamente los conocimientos y
habilidades.

A partir de lo anterior se estableci6 el Sistema de calificaciones Vocacionales con los

objetivos siguientes:

(B8] Desarrollar un sistema de calificaciones vocacionales claras, coherentes y de
facil comprension, basado en las competencias relevantes que necesitaban los

empleados en el empleo y en su persona.

(B8] Incorporar en la declaraciéon de competencias, la evaluacion de capacidades para
emplear las habilidades y conocimientos en el desempefio de tareas relevantes de

acuerdo con normas especificas.

El resultado de lo anterior fue el establecimiento del Consejo Nacional de Calificaciones
Vocacionales (NCVQ) para acreditar nuevas calificaciones vocacionales nacionales

(NVQs), que estaran disponibles en las areas ocupacionales de trabajo.

El NVQs, desde su inicio; tuvo un importante apoyo; por parte de las industrias,
empleadores y sindicatos de la Gran Bretafia. Este sefiala, que aquellos que buscan
calificaciones, tengan acceso a la experiencia del lugar de trabajo, con la necesidad de
demostrar las competencias de jévenes y adultos, ya que NVQs certifican las

competencias ocupacionales.

Estos antecedentes nos permitiran adentrarnos respecto del término competencias
laborales; sin embargo, hay que tomar en cuenta la diversidad de criterios y
proyecciones sobre el término competencias, los cuales pueden generar confusion. Su
interpretacion va a depender mucho del autor, de las tendencias culturales y su
contexto de origen. Esta variable debe ser considerada, porque de no ser asi, puede
ocasionar dispersion. Para contrarrestar la diversidad de interpretaciones y
proyecciones, se pretende analizar los conceptos respetando cada corriente de origen.
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B Conceptualizaciones de Competencias

El concepto de competencias ha surgido como referencia para la administracion y
desarrollo del personal, para las organizaciones actuales en donde la adaptacion del
entorno es una condicidn; por consiguiente es interesante conocer los términos con los
que se puede interferir para el mayor entendimiento de las competencias, siguiendo las

bases de Olga Benavides se presenta los siguientes términos:

1. Competency (Competente). Aspectos de trabajo, los cuales se deben realizar

competentemente.

2. Competence (Competencia). Lo que la gente necesita (habilidades, destrezas,

aptitudes) para realizar su trabajo de acuerdo a la delegacién.

Hay que puntualizar en hacer diferencia clara entre aptitudes y competencias, ya que
existe la tendencia de relacionarlas, entendiendo que las primeras son parte de las
competencias reconocidas como el potencial que tiene una persona y este puede
desarrollarse 0 no. En cambio las competencias engloban aptitudes, conocimientos,
destrezas, actitudes, habilidades que son visibles en el campo laboral y son faciles de

detectar.

El significado y desarrollo del término CL* varia segun algunos paises ya sea en
Estados Unidos, Canada, Paises Latinoamericanos, entre ellos México, por lo que
adquiere diversas connotaciones de acuerdo al contexto, por ejemplo; titulos,
educaciéon, categoria laboral, clasificaciones salariales, caracteristicas, puestos de

trabajo, etc.

12



*Para el presente trabajo, se va a retomar el concepto de competencias como: habilidades,

conocimientos, actitudes, destrezas y aptitudes.

1 Competencias: capacidad para desarrollar en diversas actividades

Dentro las diferentes actividades que realizan las personas se identificaron y definen CL
las cuales van a adquirir una diversa connotacion, a partir de los tres momentos que se

mencionan a continuacion:

» En un primer momento el concepto competencias va a ser entendido como

competir entre individuos, empresas, etc.

» En un segundo momento como un aspecto juridico, el término competencias se
verd como atribuciones, es decir, las competencias viene siendo una especie
del género de jurisdiccion, donde jurisdiccion es el poder del érgano y las

competencias es la medida de ese poder.

» En un tercer momento las CL se entendera como la evidencia del desempefio en
donde que decidira si el individuo es competente o no para desempefar
funciones laborales y asi competir en el mercado laboral, lo cual lo podemos

sintetizar de la siguiente manera.

13



CUADRO I. LAS COMPETENCIAS LABORALES

Competencias&

VS

Competir
v Entre
individuos.
v Empresas

v Produccién

Campo Jluridico

Leyes

Juridico

Ejemplo
Juzgado
Tribunal

Jurisdiccion

Campo Ij'boral

Competencias Laborales

Evidencia del desempefio de los
sujetos a partir de habilidades,

destrezas, capacidades, etc.

Competente o todavia no competente
para desempefar funciones laborales.
(Todo sujeto en su proceso productivo

formara parte de las CL.)

|

Competir
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A continuacion, se enmarcan diversos conceptos respecto a diversos autores que

definen a las competencias:

*CUADRO Il. CONCEPTOS DE COMPETENCIA POR AUTOR

Autor Concepto

Caracteristicas primordiales de un individuo (rasgo,

Ricardo Boyatzis destreza, habilidad etc.)

Las cualidades, las habilidades y el conocimiento de un

Thomas Horhby gerente efectivo.

Aptitud o Inteligencia dentro de un trabajo (Cabe
mencionar que ni la escolaridad, ni los resultados
McClleland obtenidos en un tests que se aplican dentro de un trabajo

(aptitud o inteligencia) predeciran el éxito profesional).

Comportamiento que se presenta en un desempefio
Olga Benavides laboral que le permite actuar eficazmente O caracteristicas

Espindola de empleo que deseen ser realizados competentemente.

Conocimientos, capacidades, destrezas y una nueva

Antonio Arguelles  cultura laboral dentro de un trabajo.

Se enfatiza la habilidad en sus tres expresiones: fisica,

Marta Novick social e interpersonal.

Un conjunto integrado de conocimientos, capacidades,
Pilar Pozner representaciones y comportamientos movilizados para

resolver problemas profesionales.

Una competencia emerge y se desarrolla cuando la
persona es consciente de los conocimientos, habilidades
Schwartz y destrezas que posee, asi como del contexto donde

15



éstas son susceptibles de ser aplicados.

* En el presente cuadro, se hace mencidn de conceptos sobre competencias, en los cuales, después de
haber analizado autores como Olga Benavides, Antonio Argielles, Marta Novick y Pilar Pozner, destaco

lo mas importante de cada uno: (Cuadro I).

2. Competencias: conceptualizacion por pais

Como hemos visto, el concepto competencias se desprende de los esfuerzos
desarrollados en diversos paises como Francia, Gran Bretafia, Australia, Estados
Unidos entre otros, donde su aplicacion ha tenido gran repercusion en las
organizaciones; coincidiendo todos ellos en que las competencias son desempefos

para realizar ciertas actividades.

En el siguiente cuadro se resume una serie de conceptualizaciones que han surgido en

€s0s paises:

“CUADRO IIl. CONCEPTOS DE COMPETENCIAS POR PAIS™

Pais Concepto

Reino Unido Se define en funcién de normas, es decir lo que se
espera gque un trabajador competente realice en un
lugar de trabajo, es decir, en sus funciones

(expectativas de empleo).

Estados Unidos Las tareas que se van a desempeiiar en un oficio

(caracteristicas personales).

® Cfr. Antonio Arglelles. Competencia Laboral y Educacién Basada en Normas de Competencia. México,
Limusa, 1997. pp130 - 145
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Pais Concepto

Conjunto de comportamientos socioefectivos y
Canada habilidades cognoscitivas, psicoldgicas,
(Provincia de Québec) |sensoriales y motoras que permiten llevar a cabo

una funcion, tarea o una actividad.

Como conjunto de tareas individuales
Atributos para el desempefio efectivo
Australia Holistico o integrado, que son los atributos y

tareas en un contexto determinado.

Persona que dispone de los conocimientos,
Alemania destrezas y aptitudes necesarios para ejercer una

profesion.

En el cuadro anterior se comparan los conceptos de CL, de cinco paises segun las

escuelas pertenecientes a cada pais.

Cabe aclarar que cada uno de los conceptos anteriores aborda a las CL desde la
perspectiva de la educacién relacionada con el trabajo, en donde se define cada serie
de atributos, conocimientos, destrezas y habilidades segun sea la funcion la funcién de

sus tareas.
Por otra parte Olga Benavides sefiala los paises en los que se maneja el concepto de
CL , desde otras perspectivas como se puede observar en el siguiente cuadro (Cuadro

IV):
CUADRO IV. CONCEPTOS DE COMPETENCIAS DESDE OTRA PERSPECTIVA

Pais Concepto

17



Universidad de Harvard Caracteristicas en el empleado que
Estados Unidos guardan relacion causal con el

desempeiio.

Combinacién de atributos subyacentes del

Inglaterra desempeiio exitoso.

En México, segun el organismo establecido para normar las competencias denominado
CONOCER (Consejo de Normalizaciéon y Certificacion de Competencia) estipula que es
la capacidad productiva de un individuo que se define y mide en términos de
desempeiio en un determinado contexto laboral, y no solamente de habilidades,
destrezas y actitudes; éstas son necesarias pero no suficientes por si mismas para un

desempenio efectivo.

En Espafia (INEM), la CL engloba las capacidades, los comportamientos, las facultades
de andlisis, y la toma de decisiones, entre otras, para el ejercicio de una actividad
profesional. POLFORMY/OIT, construccion social de aprendizajes para el desempefio

productivo en el trabajo, es decir, el aprendizaje a través de experiencia.

El Consejo Federal de la Cultura y Educacion (Argentina), dice que la competencia
laboral, es un conjunto de conocimiento, actitudes, valores y habilidades relacionadas

entre si que permite un buen desempefio, son evaluables e identificables.

El National Councll for Vocational Qualifications (NCVQ) es un sistema inglés, que
emplea un concepto normalizado, es decir, identificado en las normas de la definicion
de elementos de competencia (logros laborales que un trabajador es capaz de
conseguir), criterios de desempefio (definiciones acerca de la calidad), y el campo de

aplicacion y los conocimientos requeridos.
A partir de las concepciones examinadas de competencia laboral podemos definir lo

siguiente: La CL es una capacidad para llevar a cabo una actividad laboral identificada

como un conjunto de conocimientos, habilidades y actitudes verificables, que se aplican

18



en el desempefio de una funcidn productiva en determinadas condiciones de operacion

de la misma actividad laboral.

Podemos concluir de lo anterior que:

La CL, es @ conjunto de habilidades, conocimientos, aptitudes, destrezas que tiene un
individuo y que se toman como atributos o tareas necesarias para desempefiar ciertas
actividades dentro del campo laboral.

C Corrientes metodologicas

Los conceptos mencionados anteriormente, estan sustentados por visiones que
permiten trabajar sobre el tema de las CL. Uno de los primeros pasos para identificar
las competencias y posteriormente describirlas, evaluarlas y certificarlas es el analisis

de los diversos métodos que auxilian en la definicion de funciones béasicas y/o

19



genéricas y que se pueden clasificar mencionando su fundamento teérico, proposito

principal, aplicaciones y conceptos que se sefialan dentro de cada método (Cuadro V).

20



CUADRO V. METODOS PARA IDENTIFICAR COMPETENCIAS

METODO

FUNDAMENTO
TEORICO

PROPOSITO
PRINCIPAL

CONCEPTOS CLAVE

APLICACIONES

1.Analisis Ocupacional

Andlisis conductista
utilizado para
identificar los
comportamientos
laborales en relacion
con tareas y
ocupaciones que
permitan la
identificacién de los
comportamientos
laborales requeridos

por los trabajadores.

Identificacion de
competencias
basicas, genéricas

y técnicas.

Comportamiento laboral
como toda aquella actividad
observable que se realiza
en el lugar de trabajo.

El elemento central es la
ocupacién como conjunto
de puestos de trabajo
cuyas tareas principales
son andlogas y existen
aptitudes, habilidades y
conocimientos similares.
Los comportamientos
laborales son actividades
comunes a una variedad de
ocupaciones y se
relacionan entre si
agrupandose en
dimensiones.

El desempefio de los
comportamientos laborales
requiere el dominio de

conocimientos y

v Sistema de
informacion
del Catélogo
Nacional de
Ocupaciones
SICNO, que
describe la
estructura
ocupacional a
través de
madulos
ocupacional
es basados
enla
seleccion de
puestos con
caracteristica
s similares.

v Estudio de
Andlisis
Ocupacional:
EAO, que
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METODO

FUNDAMENTO
TEORICO

PROPOSITO
PRINCIPAL

CONCEPTOS CLAVE

APLICACIONES

1. Analisis

Ocupacional

habilidades que se definen

en escalas

identifica
conjunto de
comportamie
ntos laborales
comunes a
las areas
ocupacionale
s del aparato
productivo.

v Developing a
Curriculo:
DACUM, que
determina las
tareas que
deben
realizar los
trabajadores
en un area

ocupacional.

2. Andlisis Funcional

Basado en las
caracteristicas

centrales de los

Identificacion de los
elementos de

competencia que

Establece esquemas,
“esqueletos-oficios”

basados en el

v NTLC como
referente para

la evaluacion
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METODO FUNDAMENTO PROPOSITO CONCEPTOS CLAVE | APLICACIONES
TEORICO PRINCIPAL
procesos de andlisis | conformaran la establecimiento de las de la
(desagregacion y Norma Técnica de funciones, tareas competencia
desglose) y Competencia productivas. laboral.
sistematizacion Laboral, a través del
(ordenamiento l6gico) | analisis y
de funciones y sistematizacion de
procesos. las funciones
productivas que se
llevan a cabo en una
organizacion.
3. Analisis El constructivismo Una organizacidon | La competencia como v Investigacion-
constructivista metodoldgico del trabajo | unidad y punto de accion-

utilizado por Bertrand
Schwarzt (pedagogia
de las funciones)
para enfatizar, dentro
del proceso de
formacién, la
alternancia entre la

educacion y trabajo.

calificante, en

el sentido de la
construccion de las
competencias a partir
de la participacion
activa de los
trabajadores mas
aptos de distinto

nivel.

convergencia a través de
un proceso de precision, en
el sentido de que ninguna
competencia es valida para
todas las situaciones, lo
gue plantea la realizacion
de determinada actividad
bajo ciertas condiciones, a
cierto nivel y con cierta
autonomia. Cada médulo o
unidad capitalizable debe
tomar en cuenta el:

v campo de

participacion.
v Modernizar
sin excluir
(reducir la
exclusién y
desempleo.
v Educacién
permanente
(autonomiay
complejidad
de las
situaciones

de formacion)
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METODO FUNDAMENTO PROPOSITO CONCEPTOS CLAVE | APLICACIONES
TEORICO PRINCIPAL
3. Analisis aplicacion y v Formacién
constructivista v grado de autonomia acompafada
deseado de la
Pedagogia
del éxito:

Toda persona
puede
progresar,
aceptando
que en
cualquier
puesto de
trabajo puede
evolucionar, y
puede
incrementar
su

autonomia.
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A continuacion se presenta una breve explicacion de cada uno los tres analisis por
corrientes metodoldgicas descritas en el cuadro anterior.

1 Analisis Ocupacional como Base de las CL

Este analisis tiene su origen en las Investigaciones realizadas por el pionero de
psicologia David McClelland en la Universidad de Harvard, en Estados Unidos. Las CL
se conceptian en términos de una respuesta con base en su conducta o
comportamiento. “Se pretende, mediante el condicionamiento de los empleados
establecer una cultura organizacional sustentada en las categorias seleccionadas y
proyectadas dia tras dia y en cada individuo que hace parte de la organizacién™, es
decir, su construccion radicara en la observacion, evaluacion y reconocimiento con
estimulos (premios), pretendiendo reforzar sus competencias ya adquiridas o por

adquirir.

Esta motivacion que se deriva de lo que se les otorga, con el objetivo de obtener un
desemperfio efectivo, éste desempefio es un elemento central en las competencias,

para alcanzar resultados y/o acciones especificas.

Por otro lado, esta corriente conductista, ademas de proveer ventajas también tiene
desventajas y criticas que se han hecho al propio modelo de los cuales, podemos

destacar lo siguiente:

a) “La definicibn de competencias se vuelve tan extensa, que se llega a referir a
roles sociales, habilidades, motivaciones, etc.

b) Los modelos tal vez en su época han sido exitosos, pero continuamente tienen
gue actualizarse de acuerdo a los cambios que se van presentado en cada
organizacion.

c) Suele haber confusion entre competencias efectivas y competencias minimas, es

decir, las competencias efectivas son aquellas que ayudan y aportan a la

organizaciéon de manera exitosa y donde los individuos tiene un alto desempefio

® Olga Benavides. Op.Cit. p. 37
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laboral y las competencias minimas: donde los individuos cumplen con los

requisitos necesarios para un determinada area de trabajo, se desempefien o
no.”’

Concluyo que el andlisis conductista, se refiere a la persona que realiza un trabajo
y obtiene de este ultimo los resultados esperados a partir de estimulos y
recompensas. Observando su comportamiento o conductas dentro de su campo
laboral, es decir, se describira lo que un trabajador puede hacer y no lo que hace

reconociendo a su vez las competencias seleccionadas.

2 Anadlisis Funcional como Base de las CL
“La teoria del analisis funcional tiene su base en la escuela de pensamiento
funcionalista en la sociologia y fue aplicada como filosofia basica del sistema de

competencias laborales en Inglaterra.”

Desde el punto de vista Developing a curriculum (DACUM), de la Universidad de Ohio,
este analisis funcional se refiere a la comprension de sistema y entorno ¢ Cémo? Los
objetivos y funciones de la empresa no deben tener un sistema cerrado sino en relacion
con su entorno, esta misma funcion es la que debe tener cada trabajador en su

organizacion.

Por lo tanto, las organizaciones van siendo mas complejas de acuerdo al entorno que
se van presentando y éstas demandan una seleccion de individuos que tenga las
competencias laborales efectivas acordes a las transformaciones que se van suscitando
dentro de la organizacion. Es decir, que los individuos estén adaptados a los cambios

rapidos de una organizacion.

" Leonard Mertens. “Formacion Basada en Competencia Laboral: Situacién Actual y
Perspectivas’ En Sstemas de Competencia Laboral: Surgimiento y Model os. Guanajuato
(México), CNCCL/OIT/CINTERFOR, 1996. p.55

® Leonard Mertens. Seminario Internacional Formacion Basada en Competencia Laboral:
Stuacion actual y perspectivas. México, CNCCL /OIT/CINTERFOR, 1996. p.57.
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El analisis funcionalista, dirigido a un fendmeno causal, nos dice que las competencias
se originan a partir de la identificacion:

Problema — s Resultado—— 5 Solucion

Las CL van a entenderse como una serie de atributos para un desempefio exitoso, los
cuales se determinan a partir de un analisis de empleos (problema) para establecer las
funciones basicas, contenidos en la obtencidon de resultados y su demostracion de
capacidades laborales a segundos trabajadores expertos, quienes designan sus

ocupaciones de acuerdo con sus competencias para un determinado trabajo (solucion).

“Se fundamenta en la identificacion y el ordenamiento de las funciones productivas, de
un area ocupacional, identificando un propadsito principal a partir del cual se desagregan
funciones clave que contribuyen al logro de dicho propésito.’ Se continta
desagregando cada funcion, hasta identificar la funcién de cada individuo, y a esto se le
conoce como elemento de competencia. Para comprenderlo mejor este analisis

planteamos el siguiente esquema.

ELEMENTOS DE COMPETENCIAS® Funcién
111
Funcién
|11
v Funcién
~ — Funcion 112
» Funcion 1 "1 1.2
— — > — Funcion
Proposito principal 1.3
Funcién
> Funcion 211
.| Funcion 2 21
Funcién
2.1.2

% Ibid. p.34
19 Cfr. José Garcia. “La Educacién Basada en normas de competencia” En Academia. No.18, afio 3, IPN,
México. p.24.
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Funcién
Mediante el andlisis funcional se elabora un 2.2 de funciones, para la

determinacion de las unidades de competencia y los distintos elementos de

competencia que la integran, como lo muestra enseguida el mapa funcional.

DIAGRAMA DE FUNCIONES™

CRITERIOSDE CAMPO DE
DESEMPENO APLICACION

ELEMENTO DE
COMPETENCIA

EVIDENCIAS POR EVIDENCIASDE
DESEMPENO CONOCIMIENTO

Esta unidad de competencias es una agrupacion de funciones productivas identificadas
en el analisis funcional al nivel minimo, en el que dicha funcion ya puede ser realizada
por una persona. En este nivel minimo se conocen como elementos de competencia,

en el sistema de Reino Unido.

La unidad de competencia estda conformada por un conjunto de elementos de
competencia, reviste un significado claro en el proceso de trabajo y, por tanto, tiene
valor en el ejercicio del trabajo. La unidad no sélo se refiere a las funciones
directamente relacionadas con el objetivo del empleo, incluye cualquier requerimiento

relacionado con la salud y la seguridad, la calidad y las relaciones de trabajo

Resumiendo que las habilidades, conocimientos y aptitudes del individuo deben ser

analizados en una organizacion para las soluciones de problemas y/o resultados, y por

1 ¢fr. José Garcia. Op. Cit. p. 24
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lo tanto se deben conocer los diversos factores de estas Ultimas, de acuerdo al exterior
e interior de una organizacién, asignandoles funciones donde se desempefien

adecuadamente.

3 Anadlisis Constructivista como Base de las CL

El analisis constructivista tiene su raiz con el Dr. Bertrand Schwartz, en Francia. Este se
refiere a las relaciones del individuo, grupos y su entorno, es decir, esta corriente facilita

la construccién de competencias y hormas ocupacionales.

Por otro lado, el establecimiento de la capacitacion construye las competencias
laborales no sélo a partir de la funcion que nace del contexto y de la capacidad de
respuesta de una organizacion, sino que se le concede la misma importancia a la

persona, los objetivos y las posibilidades que tienen.
La metodologia Constructivista incluye a las personas con bajo nivel educativo* en las

empresas para que no se vean afectadas por diversas situaciones y razones. Siguiendo

los principios de Mertens estas razones se exponen en el siguiente cuadro.
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CUADRO VI.12

INCLUSION DEL BAJO NIVEL EDUCATIVO EN LA METODOLOGIA
CONSTRUCTIVISTA

¢Para qué?

a) Inclusion deindividuos

menos formados
académicamente.

b) Una Capacitacion sea
efectivadondey que tengala
participacion de los sujetos a
formarse.

| EE

¢) Un entorno donde seinfluyaen
la capacitacion y viceversa.

Determinante

ll

d) Organizacion de ladefinicion
de las competencias de cada

individuo y de la capacitacion co
asociados. .

Obtencion

2 chr, Leonard, Mertens. Op. Cit. p. 63

La confianza en la gente ofrece
la posibilidad de aprender por si

Nuevas competencias que
favorezcan las situaciones del
trabajo, donde se integraran
solucionaran los problemas.

ll

Ladefinicién competenciallegaa
plantearse en un contexto de
colectividad, ya que la
capacitacion individual tiene
sentido dentro de una
capacitacion colectiva.

ll

La eleccion de tareas, donde todos
los actores participan con sus

diferentes puntos de vista, para una
mayor coherenciay avance en una
investigacion

* Bajo nivel educativo: que cuenta con una menor formacion académica.
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Se obtiene primero confianzay
después responsabilidad.

5 Pimeoeaenia | [[Ama >
responsabilidad y después

confianza.

Este analisis Constructivista busca el mejoramiento académico y la experiencia del
individuo dentro de una organizacion para que se desempeiie laboralmente,
obteniendo un cambio en la organizacion, dandose una cultura organizacional y

promoviendo el escalafon dentro de su campo laboral.

Siguiendo las tres corrientes metodolégicas de CL se derivan los respectivos tipos de
normas con sus caracteristicas. El resultado final que se caracteriza por ser una norma
dura en el caso del N.V.Q (funcionalista) porque consiste en criterios de resultados
directos, otra blanda en el caso del método conductista, porque consiste en una
identificacion de atributos que deben conducir a un desempefio superior y la tercera de

tipo contextual (Constructivista) derivada de las disfunciones de la organizacién.”

Las normas mencionadas arriba nos serviran para abordar los criterios, atributos y las
maneras en como se desempefan los individuos dentro de una organizacion, para

identificar cada una de sus CL.

D Tipos de competencias laborales

Algunos autores como Benavides Olga, Ramirez José y Nava Raul mencionan que las
competencias se han dividido en tres tipos, los mas comunes que proyectan los
estudios organizacionales y se utilizan de acuerdo con los objetivos que planteen la

intervencién o cointervencion organizacional se sintetizan de la siguiente manera:

13 Héctor Masseilot. “Competencias laborales y procesos de certificacion ocupacional” En
Boletin Cinterfor. Num. 149, afio 00, Cinterfor. p. 81
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Competencias Basicas, que son las mas generalizadas y se construyen como

plataformas de la educacion (lectura, redaccion, matematicas).

Competencias genéricas o transferibles, que son competencias relacionadas con
la comunicacion de ideas, el manejo de informacion, solucién de problemas, el
trabajo en equipo y el perfil concreto para distintas actividades en el mundo del
trabajo (andlisis, planeacioén, interpretacion y negociacion).

CL, es el conjunto de atributos personales visibles que se aportan al trabajo o

constituyen comportamientos para lograr un desempefio idéneo y eficiente.

Por otro lado Manuel Ramirez nos presenta dos tipos mas de competencias:

“Competencias especificas. Aquellas que estan asociadas a un solo

puesto, las cuales se refieren a conocimientos técnicos.

Competencias Transversales. Las que le dan al sujeto la posibilidad de

moverse y de transferir las competencias de un contexto a otro.”*

A continuacion se comparan los diferentes tipos de competencias consideradas por

diferentes autores.

14 José Manuel Ramirez. “Valores, actitudes y habilidades: Las competencias que siempre han
estado” En DIDAC, Las competencias en la Educacion 1. Afio 01, No. 37, Universidad
Iberoamericana, México, 2001. p. 32
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CUADRO VII. TIPOS DE COMPETENCIAS

| Competencias | Competen | Competen- | Competen- | Competen- |

Autores Genéricas cias cias cias cias
Laborales | Basicas | Especificas | Transversa |
' ' les '
“BENAVIDES | X X X
' ESPINDOLA, | | | |
| “NAVA ROJAS | X § § X § X '
Raul"® | | |
“‘RAMIREZ | X X X X
wl7 H H H H H

. José Manuel™" |

Enfatizaré que las CL se refieren basicamente a las caracteristicas del ser humano,
como son los conocimientos, habilidades, destrezas, autoconcepto, rasgos de

temperamento, motivos y necesidades dentro del mercado laboral.

Las CL permiten y promueven la existencia de flexibilidad en la carrera laboral,
estimulando a los empleados a tomar la iniciativa de su propio desarrollo. La aplicacion
de las CL surge entonces como una alternativa para impulsar la formacion y la

educacion.

1> Olga Benavides. Op. Cit. p. 39.

16 Ralll Nava Rojas. “La Educacién Basada en Competencias’ En Planeacion y Evaluacion
Educativa. No.18, afio 5, UNAM, México, 2000. pp. 16-17.

17 José Manuel Ramirez. Op. Cit. p. 32
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E Consejo de Normalizaciéon y Certificacibn de Competencias Laborales
(CONOCER)

La instancia encargada de promover y consolidar las normas que expresan los
requerimientos para el buen desempefio de funciones productivas es el Consejo de
Normalizacién y Certificacion de Competencias Laborales (CONOCER) fue instalado el
2 de agosto de 1995.

Los objetivos centrales de este consejo son:
+ Planear, organizar y coordinar el Sistema de Normalizacion y Certificacion de CL
(SNCCL).
+ Impulsar de definiciones de Normas Técnicas de CL
+ Operar un Organismo certificador y centros de evaluacion

Estos objetivos tienen el fin de asegurar la equidad y calidad.

“El 15 de Abril de 1996 se instal6 el Consejo Consultivo de la Secretaria Ejecutiva del
CONOCER, en cuyo marco se acordo constituir tres Comisiones de Estudios: 1)

Normalizacién; 2) Certificacién; 3) Sistemas de Educacién y Capacitacion.”®

El propdsito de estas comisiones era proponer al Consejo un cambio en la Educacion
Basada en Competencia Laboral (EBC), apoyando la educacién a lo largo de la vida del
individuo y contando con las distintas formas de adquirir conocimientos, habilidades y
destrezas, de manera que facilite la alternancia entre educacion y trabajo. El Consejo,
ha sido desarrollado bajo un “enfoque sistémico denominado Desarrollo de Curriculum
Instrumental, el cual esta constituido por cinco fases, las cuales son: analisis, disefio,

desarrollo, implementacién y evaluacién”.*®

18 Consejo de Normalizacion y Certificacion de Competencia Laboral. Planteamiento y Andlisis
de Alternativas para la Utilizacion de Normas Técnicas de Competencia Laboral en la
Elaboracion de Programas Educativos. México, Consejo Consultivo, 1998. p 1.

¥ Ralll Nava Rojas, Op.Cit. p. 18-----
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Este curriculo va a permitir la integracion de diversas disciplinas para el logro de
competencias, ademas de incentivar el desarrollo de capacidades intelectuales y

enfrentar retos actuales dentro del Sistema Educativo.

La necesidad de establecer el SNCCL en México surgio del Proyecto de Modernizacion
de la Educacion Técnica y Capacitacion (PMETyC), a peticion de que la sociedad
queria que se le reconociera sus conocimientos adquiridos fuera de las aulas,

especialmente en el sector productivo.

El SNCCL surge el rezago educativo que existe en México, asi como de nuevos
factores de cambio, las exigencias de la credibilidad y calidad, mercados globalizados,
la productividad depende cada vez mas de lo intangible, la necesidad de contar con una
medida del capital humano, de nuevas formas para su formacién y desarrollo, circulo
virtuoso de la calidad; productos, procesos, empresas, instituciones de formacion, y

sobre todo, personas con desempefio de calidad.

El resultado de la creacion en 1995 del Sistema Normalizado de Competencias
Laborales y el Sistema de Certificacion Laboral, daba origen en el mismo afio a la
Educacién Basada en Normas de Competencia (EBC), la cual ayudaria a los mexicanos

a ampliar oportunidades.

El SNCCL concibe la capacitaciéon como un progreso de largo plazo que abarque toda
la vida productiva del individuo y facilite el desarrollo de las CL para que amplie las

oportunidades de superacion, progreso personal y profesional.

1 PMETYC (Proyecto de Modernizacion de la Educacion Técnica y Capacitacion)

El PMETyYC nace por iniciativa en 1993 y es aplicada en 1995, “es la respuesta de
empresarios, trabajadores y gobierno para ampliar posibilidades de incorporacion y
desarrollo, para mejorar los niveles de productividad y competitividad de las empresas y
su economia nacional, que iniciaron junto con la Secretaria de Educacion Publica (SEP)
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y la Secretaria de Trabajo y Prevision Social (STPS), que tienen el apoyo y la
participacion de sectores empresariales, educativos y laborales, los cuales pretenden

transformar los procesos de formacion”.?

El PMETyYC es un instrumento de politica educativa que permite mejorar la formacion
técnica, de manera que satisfaga las necesidades del aparato productivo nacional, de

forma pertinente y flexible.

El Proyecto de Modernizacién de la Educacién Técnica y Capacitacion (PMETyC) esta

integrado por cinco elementos que resalto a continuacion:

“El Sistema Normalizado de Competencia Laboral
Sistema de Certificacion de Competencia Laboral
Transformacion de la Oferta de Capacitacion o Modernizacion

Estimulo a la demanda de capacitacion y certificacion de competencias
n21

w w W W W

Evaluacion, estudios e Investigacion

Los participantes y ejecutores del PMETyYC son las Instituciones Educativas, el sector
laboral y el CONOCER, en donde comparten experiencias, las analiza y formulan
propuestas para adoptar el enfoque de competencias en los programas de formacion y
capacitacion. Estos se reunen en la Comision de Estudios y Capacitacion, la cual es un
instrumento de promocion y difusion que busca contribuir, junto con las demas
instancias del proyecto, a la generacion de una cultura de formacion y capacitacion

basada en normas de competencia laboral.

Considero que el PMETyC permitira consolidar los SNCCL en forma integrada; esto es,
gue los procesos de normalizacion, capacitacion, evaluacién y certificacion converjan en

diferentes areas de competencias laborales y regiones del pais. Uno de los objetivos

% Ralll Nava Rojas. “La Educacién Basada en Competencias’ En Planeacion y Evaluacion
Educativa. No. 18, afio 5, UNAM, México, 2000. p. 13
%! Ralll Nava Rojas. Op. Cit. p.14
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especificos es que las calificaciones de competencias laborales incorporen elementos
genéricos de actitudes, habilidades y valores; asi como la capacitacién y evaluacion

basadas en ellas.

Por lo tanto el SNCCL propone desarrollar los siguientes componentes principales:

a) Definicion de normas técnicas de competencias laborales segun el contexto.

b) Establecimiento de mecanismos de evaluacion, verificacion y certificacion de
conocimientos, habilidades y destrezas, no importando la forma en como los
adquirieron, siempre y cuando cumplan con la norma técnica de competencias

laborales.

2 Norma Técnica de Competencias Laborales

El SNCCL, que gira entorno a la definicibn de normas técnicas de competencias
laborales (NTLC), se pondra en marcha a partir de la definicion de normas técnicas de
competencias laborales. Por ello, es basico esclarecer el concepto de norma en el

sentido que se le quiere otorgar en el sistema.

El estandar es el principio del concepto de competencias, ya que construye un elemento
de comparacion para evaluar lo que el trabajador es capaz de hacer. Las competencias
incluyen en general a diferentes tipos de estandares en determinados contextos y que a
su vez conforman la norma, por lo tanto esta Ultima es un conjunto de estandares

validos en diferentes ambientes productivos.

Sin embargo, la construccion y la definicion de la norma dependen del método y del

contexto donde se encuentra; ya sea nacional, sectorial o de empresa; por ejemplo:
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»= Nacionales comprehensivas* y uniformes (Gran Bretafa; Australia)

» Autorreguladas por el mercado (EEUU)

»= Bases para una preparacion inicial, facilitando la transicion de la escuela al

trabajo (Alemania, Dinamarca)

= Movilidad de trabajadores calificados de manera facil (Japon, Canada)

Tradicionalmente, en la educacion basada en la oferta, la norma surgia de la propia
institucion educativa y se basaba en aspectos teéricos y no en aspectos practicos. Pero
sucede lo contrario la norma técnica de competencias laborales, que parte de la puesta

en practica de conocimientos y habilidades.

En México, el concepto de norma técnica de CL consiste en que el individuo refleje la
capacidad de realizar actividades repetitivas y rutinarias, que sea habil para identificar,
analizar y resolver problemas imprevistos; asi como conocer y ejecutar diversas

funciones.

La norma técnica de competencias laborales se refiere a los conocimientos requeridos
para desempefarse en el trabajo. Tradicionalmente en la Educacion Basada en
Competencias Laborales, la norma surgia del lugar de trabajo de una institucién, o bien
la norma técnica de competencias iniciaba en la aplicacion del conocimiento y
habilidades.
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*(Integral, que abarcan todo el conjunto)

En el sentido de funciones, que se le quiere otorgar al sistema, la norma técnica de
competencias laborales consiste en que el individuo cuente con las habilidades,
conocimientos, destrezas y operaciones que se emplean en un area de trabajo, y asi

desempenfarse eficientemente para determinar si es competente o no.

Mas especificamente, la Norma Técnica de Competencia Laboral estipula que debe
reflejar:

+ Lascompetencias para administrar latarea.

+ Laaptitud para desempefiarse en un ambiente organizado,
para relacionarse con terceras personas.

+ Laaptitud paratransferir la competencia de un puesto de
trabgo a otro y de un contexto a otro.

+ Laaptitud pararesponder positivamente alos cambios
tecnol dgicos.

S D

3 Proceso de Normalizacion

Es decir, el objetivo de la normalizacién®® de las competencias laborales en una

organizacion es:

-y Sistema que incitay administrael aprendizaje del personal através
Objetivo dela de lareunién de saberes:
Normalizacion a) Contraer unaresponsabilidad y actitud
Tecnicade social de involucramiento.
Competencias b) Ejercicio sistemético de reflexionar en e
Laborales traba_l o.

%2 |_eonard Mertens. La gestion por competencia laboral en la empresa y la formacion
profesional. Madrid, IBERFOP/OEI. 1998. p. 44
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Una norma de competencia esta asociada con algunos elementos basicos:

< Comportamientos y conocimientos relacionados con tareas

< Atributos Generales que faciliten el desemperfio eficiente

Estos elementos nos permitiran conocer diversas situaciones especificas que se
presentan dentro del campo laboral. Siguiendo los principios de Arguelles destaco las

siguientes ventajas de la normalizacion:

1. Constituir todos los programas de formacion que lleva a cabo el gobierno de
México en un solo sistema.

2. Preocuparse e interesarse por las necesidades de calificacion del individuo.
Enfatizar los objetivos y resultados de la formacion.
Comunicacion entre los recursos humanos, es decir, con las instituciones de
formacion y capacitacion y empresarial.

5. Ingreso a personas con distintos niveles de formacion a las organizaciones y/o

instituciones.

En la normalizacion se generan los estandares de ejecucion (conocimientos,
habilidades, destrezas y aptitudes) requeridos en el entorno laboral y esta debe articular

los esfuerzos individuales con los colectivos.

4 Certificacion de competencias
Desde tiempos remotos, el certificado o diploma ha sido el simbolo de la vida escolar,
por ejemplo, HipOcrates realizaba un célebre juramento en donde marcaba el ritual de

formacion de nuevos médicos que comprobaba el saber adquirido.
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Mucho mas tarde, en los setentas se introdujo la certificacién en el campo de trabajo,
cuando OIT/CINTERFOR lanzé una metodologia de certificacion entre las instituciones
de formacion profesional, pero no hubo apoyo de los dirigentes y solamente se logré

formar algunos especialistas.

Posteriormente en los ochentas se llegd a publicar un documento normativo a través de
la secretaria de mano de obra, pero tampoco hubo gran impacto; por lo que las
sociedades privadas europeas retomaron a la certificacion profesional para asegurar a
la sociedad la calidad de formacion profesional, mediante los diplomas, calificaciones y
titulos, entre otros, el de caracter disciplinario.

Esta politica fue adoptada por Inglaterra y se expandio en Estados Unidos y después en
América Latina. En esta Ultima la experiencia mas completa es la de México, “que cred
el CONOCER, que promueve y regula la certificacion a través de organismos

certificadores, los cuales a su vez pueden instituir centros de evaluacién.”*

Otro elemento del sistema es la certificacion, la cual se relaciona con la validacién de
conocimientos y habilidades, aptitudes y destrezas que se obtienen en un area de
trabajo, incluso en una Institucién Educativa. La certificacion se llevara a cabo después
de haber realizado y aplicado una evaluacion, entendiendo esta ultima como un patron

que se basa en mediciones de cierta actividad o tarea.

La evaluacion de competencias consiste en la medicibn con determinados
procedimientos, multiples recursos y técnicas del grado de aptitud, conocimiento,
habilidad y capacidad demostradas por el individuo para desarrollar una actividad o
tarea determinada.
La finalidad de evaluar competencias es que se tenga un caracter certificador y que
esté dirigido a:

+ Certificacion académica

«+ Certificacion laboral

2 OIT/CINTERFOR. Competencia Laboral. Uruguay, Ol T/CINTERFOR, 2002. p.19
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Toda certificacion debe tener un caracter legal, eso seria lo ideal. Por ejemplo, en
México, la SEP es quien tiene el caracter legal y la Direccion General de Profesiones y

el CENEVAL quienes otorgan certificados de calidad de caracter social.

Sin embargo, en un contexto de apertura, la certificacion va mas alla de un certificado
otorgado en una Institucion Educativa; mas bien se refiere a un certificado para los que
ya estan trabajando y se verifican sus conocimientos, habilidades y aptitudes actuales,

dentro de su desempefio laboral, retomando criterios de desempeiio:

CRITERIOS DE DESEMPENO

Determinar que €
desempefio de una

persona durante una Resultados para
evaluacion sea alcanzar un elemento
considerado como de competencias
competente*.

La Certificacibn por CL debe ser una herramienta de libre acceso para el
reconocimiento laboral, la reconversion y el ingreso a nuevas ocupaciones, incluso ésta
primera puede llevar a hacer “buenos y capaces” a una minoria y cooperar en

consolidar la exclusién de la mayoria.

Por lo tanto una certificacién de competencias laborales se define como el acto
donde se hace constar que un individuo posee los conocimientos, habilidades,

destrezas, aptitudes y actitudes desarrollados en su area de trabajo.
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* El concepto de competente es aquel que se desempefia efectivamente en una ocupacién definida de
acuerdo con el desempefio esperado.

5 Caracteristicas del Sistema de Certificacion

Para que una Certificacion cumpla con sus propésitos de facilitar la movilidad de
individuos en su campo laboral y proporcionar informacién suficiente sobre las
habilidades, destrezas y conocimientos que poseen los individuos, debe reunir las
siguientes caracteristicas, que se analizaron segun Argielles, y las destaco de la

siguiente manera:

1. Que el examen para certificacion sea voluntario para entrar al campo laboral,
para que el individuo se decida libremente sin que se le someta.

2. Existencia de dérganos especializados en la certificacion de competencias
laborales, para que no haya confusiones y ningun certificado sea invalidado
La validez universal en la certificacion

4. Imparciales y accesibles en sus decisiones.

6 Ventajas de la Certificacion de Competencias Laborales.

De las caracteristicas descritas, se desprenden las siguientes ventajas:

Reconocer cuando el individuo tenga las habilidades, conocimientos, destrezas,
aptitudes y actitudes necesarias para su ambito de trabajo.

Aplicar y apoyar en la toma de decisiones, que proporcione informacién oportuna
y confiable, sobre lo que los individuos conocen y saben hacer

Facilitar y reducir costos en la contratacion de personal.

La certificacién es fundamental para cualquier Institucion Educativa, ya que con
este se verifican las habilidades, conocimientos y destrezas de todos los actores
gue participan dentro de la organizacion educativa, ya sea en la formacion

académica o en un determinado campo laboral, donde se otorgue capacitacion.
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Un Sistema de Normalizacién y Certificacion de Competencia Laboral nos va a permitir
proveer al mercado la informacion veraz y oportuna sobre lo que los individuos saben
hacer en el ambito del trabajo y orientar la toma de decisiones en una determinada

Organizacion.

En México, y en analogia con el Sistema Britanico, las reglas del CONOCER (Consejo
de Normalizacién y Certificacion de Competencias Laborales) certifican la aptitud de un
individuo para desempefiar una misma funcion productiva en diferentes contextos de

trabajo y basandose en los resultados esperados.

Esta ultima norma implica que las competencias laborales se conforman de

capacidades que se percibe del desempefio del individuo:

» La capacidad de transferir los conocimientos, actitudes, habilidades o destrezas.
» La capacidad de resolver problemas.

» La capacidad para obtener resultados de calidad.

Cada individuo debe de tener las CL suficientes, necesarias y efectivas para

desempeniarse satisfactoriamente dentro de su campo laboral.

Las CL del individuo deben desarrollarse continuamente, y adaptarse a un constante
cambio dentro de las Instituciones Educativas; es decir, que el individuo debe tener la
capacidad, el conocimiento, la habilidad y la actitud para aprender a innovar, trabajar en

equipo y generar a Su vez nuevos conocimientos.

El reconocimiento de competencias laborales se da a través de la certificacion, la cual
nos sefiala que el individuo tiene las competencias aptas para su campo laboral, no
importando como se obtuvieron, sino que esta de acuerdo con la norma técnica de

competencias laborales.
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CAPITULO Il LAS FUNCIONES DEL DIRECTOR DE ESCUELA
PRIMARIA

A El Proceso Administrativo

La administracion se ha venido manifestando en diferentes etapas histéricas, pero

adquirid mayor fuerza y reconocimiento ante la sociedad a partir de Frederick W. Taylor

y Henry Fayol.?*

Método cientifico de

investigacién aplicada a los

Taylor problemas de trabajo,
sistemas de salarios,
organizacion administrativa.

Frederic ——»

Iniciadores
Siglo XIX 'y XX

Administracidn cientifica
apoyada en el estudio de
prevision, organizacion,
mando, coordinacién y control.

Fayol (padre de
la
administracion)

—

Es primordial mencionar el significado etimoldgico del término administracion, el cual
viene del latin administratione que significa administrar, el que a su vez esta compuesto
por ad y administrare que conjuntamente significan servir. Algunos autores como Laris
Casillas, Jiménez Castro y Rodriguez Valencia definen a la administracion de la

siguiente manera:

@ Jiménez Castro: Ciencia social cuya aplicacién de conjuntos humanos permite
establecer sistemas racionales.
&% Laris Casillas: Conjunto de reglas sistematicas para lograr la maxima eficiencia.

@ Reyes Ponce: Conjunto de pautas para lograr la maxima eficiencia

24 Cfr. Francisco Javier Laris Casillas. Administracion Integral. México, Continental, 1977. p. 34
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La importancia de los conceptos anteriores radica en que la administracion debe ser

eficiente para obtener un objetivo comun, sin importar que tenga caracter lucrativo o no.

Cuando es aplicada y desarrollada la administracion dentro de una organizacion, se
lleva a cabo un proceso administrativo. El proceso administrativo es definido como una
serie de fases o etapas que los individuos aplican en cualquier organizaciéon para llegar

a un fin determinado.

De acuerdo con Laris Casillas® el proceso administrativo se divide en cinco etapas
(planeacion, organizacién, direccion e integracién), para el estudio y comprensién de la

misma organizacion.

PROCESO ADMINISTRATIVO

e

PLANEA- ORGANIZA
CION CION

CONTROL INTE-
GRACION

DIRE- /

CCION

%% Ver. Francisco Javier Laris Casillas. Op. Cit. p.49
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Por otro lado Rodriguez Valencia opina que el proceso administrativo se divide en dos

fases o etapas primordiales:

v Estructural (conformado por planeacién y organizacion) : A partir de uno o mas

fines se determina la mejor forma de obtenerlos.

o Operativa o dinamica (conformado por direccién y control): Se ejecutan las

actividades necesarias para lograr lo establecido durante el periodo de

estructuracion.

PROCESO
ADMINISTRATIVO 2°

7

FASE OPERATIVA
0
DINAMICA

N

FASE ESTRUCTURAL Q
<

=

ORGANIZACION
N~

=

DIRECCION 4«

=

fObjetivos

Estrategias

PLANEACION << Politicas

Programas

Presupuesto

Divisién del trabajo

—

Toma de decisiones
Integracién
Motivacion
Comunicaciéon
Supervision

Estandares

CONTROL

~

Correccion

Retroalimentacion

Rodriguez Valencia habla de la division del proceso administrativo conformado por

organizacion, control, direccion y planeacion como lo menciona el autor.

© La planeacion, consiste en planear

S el trabajo y se

determina la forma de

hacerlo, al repartir tareas y dirigir el esfuerzo colectivo de los individuos.

% Cfr. Joaguin Rodriguez VValencia. Teoria de la Administracion aplicada a la Educacion.
Meéxico, ECASA, 1993. p. 70
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También implica una vision al futuro, ya que de una situacion actual se espera
llegar a un fin determinado.

Organizacion, es el proceso que involucra las necesidades y estabilidad de un
organismo social, a través de como se agrupan las actividades, la asignacion de
cada agrupamiento, las funciones laborales de cada sujeto y determinacion
jerarquica para lograr los objetivos organizacionales.

Control, verifica que todas las actividades se lleven a cabo, aplicando medidas
correctivas, de manera que se desarrolle la ejecucion de acuerdo a lo planeado.
El control, se lleva a cabo cuando hay existencia de normas, estas seran
mejores si son normas prefijadas, cuanto mas precisas y cuantitativas.

Direccion , es aquello que activa y orienta durante las fases de planeacion y
organizacion; formula objetivos, efectia el proceso de integracién de recursos y
pretende el uso eficaz de éstos.

La calidad de la direccion se refleja a lo largo de los planes, objetivos y en la

eficiencia de los sistemas de control.

El proceso administrativo y la obtencion de recursos deben estar interrelacionados

dentro de una organizacion, para alcanzar los propdésitos y objetivos organizacionales

con eficiencia y eficacia.

PLANEACION ORGANIZACION

. .

+ l OBJETIVOS
- ORGANIZACIONA
INTEGRACION DE LES:

CONTROL RECURSOS ‘ Econdmicos

A Sociales

DIRECCION [« Servicios

8 Planear implica unatoma de decisiones acerca de lo que se va aredlizar
Para el desarrollo de este trabajo se enfatizara en la direccion una de las funciones administrativas
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1 Proceso de Direccion

Siguiendo los principios de Reyes Ponce ?’la direccion es considerada como la esencia
de la administracion por lo que se encuentra dentro de la fase dindmica u operativa, por
lo que sin ésta no se podrian usar los procedimientos administrativos, ni adecuar su uso
eficaz.

La direccion influye en la moral de los elementos humanos encaminada a la elevacion
de la productividad; si se aplica eficientemente se alcanzaran los objetivos deseados,
para que todas las areas trabajen de manera coordinada y para el buen funcionamiento

de la organizacion.

Por lo tanto, para lograr los objetivos de una organizacién es necesario que el proceso
de direccion esté enfocado a un solo interés, incluyendo cada uno de los integrantes de
la organizacion (subordinados).

Por otra parte, dentro del proceso de direccibn se encuentran actividades
administrativas como el mando o autoridad, motivacion, comunicaciéon y supervision; a

continuacion se explicaran de manera breve.

o Mando o Autoridad

El mando o la autoridad lo ejerce aquella persona responsable de todos los miembros
dentro de una organizacion, tiene un nivel jerarquico superior y va a influir en las

actividades o comportamientos de los individuos.

La autoridad también llega a delegar funciones, para que exista una mayor
operatividad, coordinacién e incluso socializacion entre los diferentes agentes. Se
admite que ésta también es un medio de influencia y tiene que ver con la legitimidad, el

poder y el liderazgo, que son dimensiones importantes para la autoridad.

" Ver. Agustin Reyes Ponce. Administracion Moderna. México, Limusa, 2002. p. 384
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En este caso la autoridad que se maneja esta asociada con las organizaciones, es
decir, la clase de autoridad que puede ser delegada a otros subordinados, para que
haya una cultura colaborativa®.

Motivacion

El concepto de motivacion tiene que ver con los estimulos, anhelos, deseos, impulsos,
etc., para que active al individuo dentro de su campo laboral. Se refiere a, como el
individuo que es responsable de una organizacion debe motivar a su personal para
cumplir con los objetivos deseados, de manera conjunta, en beneficio de la institucion.

Siguiendo los principios de Wilburg Jiménez®®, con respecto al perfeccionamiento de la

motivacion, sintetizo lo siguiente:

% Conocer a las personas. El responsable, debe tener el don de trabajar con sus
empleados en un ambiente de confianza, sin que se convierta en algo personal, a
fin de evitar la parcialidad.

% Despertar un sentimiento de propiedad. Que cada individuo se apropie de la toma
de decisiones, de ser patrticipativos y de que diariamente adquieran conocimientos
y experiencias.

% Estimular el trabajo colectivo. Colaborar en equipo es primordial, ya que al trabajar
de manera colectiva se puede llegar a tomar decisiones rapidamente, traer
beneficios a la organizacion y crear un ambiente agradable.

¥ La motivacion debe existir en todos los niveles. Es recomendable estimular a los
agentes de todos los niveles jerarquicos, en beneficio de la organizacién.

La verdadera motivacion de los individuos involucra la existencia de actitudes:

entusiasmo, implicacion, deseo de participar, compromiso, valores compartidos, etc. La

° Lacultura colaborativa es entendida como rasgos de trabajo donde los agentes que intervienen
dentro de lainstitucion trabajan en equipo y comparten puntos de vista para hacer frente a
roblemas comunes.
® Ver. Wilburg Jiménez Castro. Introduccion al estudio de la teoria administrativa. México, Limusa, 1996.

p.105
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presencia en el individuo de estos sentimientos anteriormente mencionados daria como
resultado realizar adecuadamente una actividad determinada, entonces podemos

hablar de una motivacion en sentido estricto.

o Comunicacion

La comunicacion es indispensable para toda organizacion, ya que para planear,
organizar, dirigir, etc., se hace necesario la transmision de informacién a un grupo
social, es decir, que se desarrollen las competencias comunicativas dentro de cada

organizacion.

Dentro de cada proceso de comunicacion, la informacién debe ser clara para que no se
desvirtue, lo cual traeria como consecuencia el bajo rendimiento y cierta incertidumbre
de quien no recibe el mensaje de manera efectiva. A continuacién se presenta un

cuadro del proceso de comunicacion:

CUADRO
VIl

DECODIFI
CACION

CODIH RECEP
CACION TOR

0 Supervision

La supervision “es un elemento de la direccién que se encarga del estudio y vigilancia

de las acciones de un grupo de personas en relacién con el progreso alcanzado.”® A su

# Joaguin Rodriguez. Op. Cit. p. 177
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vez se encarga de dirigir las actividades inmediatas de sus subordinados y se puede

presentar en sus diferentes niveles jerarquicos.

El supervisor es encargado directo de la labor de vigilancia; es quien realmente ve que
las cosas se hagan, de quien depende la eficiencia de todos. El papel primordial de éste
es el logro de los objetivos y planes de un organismo social, asi como la condicién de
dirigir el trabajo de los recursos humanos. A continuacion se resumen algunas de las

funciones que determinan la supervision:

= Distribucién adecuada del trabajo

» Relaciones Humanas

* Proporcién y desarrollo del desempefio personal
» Efectuar reuniones de trabajo

= Mejorar procedimientos administrativos

» Recibir y tratar las quejas de los subordinados

= Elaborar periédicamente informes, asi como presentarlos.

Todas estas actividades administrativas nos ayudan a comprender todo este proceso de
direccién, ya que cada una juega un papel trascendente dentro de cada organizacion,

especialmente en el ambito educativo.

2 Concepto de Direccién

Para comprender mejor el proceso de direccion dentro de una organizacion, es
necesario conocer el concepto del mismo. El sentido etimologico del término direccion
es proviene del verbo dirigere; éste se forma a su vez del prefijo di, intensivo y regere:

regir, gobernar. Este ultimo se deriva del sanscrito raj que indica preeminencia.

A continuacidon se hace mencion de algunos conceptos de direccion, en los que
seflalados por Agustin Reyes, Wilburg Jiménez y Rodriguez Valencia, se destaca lo
mas importante (Cuadro IX).
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CUADRO IX. CONCEPTO DE DIRECCION

Autor

Concepto

Agustin Reyes
Ponce®

Elemento de la administracion, en donde se logra todo lo planeado por
medio de la autoridad del administrador ejercida con base en:

v decisiones

v' delegacion de autoridad

Henry Fayol

Cada jefe debe obtiene los méaximos resultados posibles de los elementos
que componen su unidad.

Chester Barnario

Coordina los esfuerzos esenciales de aquellos que integran el sistema
cooperativo.

Joaquin
Rodriguez
Valencia®

Es el proceso que realiza una persona o lider para influir en los demas a fin
de realizar un trabajo unido de manera eficaz.

Nunch y Garcia

Ejecuta planes de acuerdo con la estructura organizacional mediante la
guia de los esfuerzos del grupo social a través de la motivacién, la
comunicacion y la supervision.

R. Blcheles

Influencia del administrador sobre sus subordinados para que obtengan los
objetivos de la organizacion mediante la supervision, la comunicacion y la
motivacion.

Wilburg Jiménez

Concilia intereses particulares para obtener los objetivos sociales, a través

Castro* de los esfuerzos de la autoridad y sus integrantes dentro de la organizacion.
Es una técnica para conducir las actividades de individuos dentro de un
Koontzy O’ marco formal
Donnell
Urwick Es la funcién ejecutiva de guiar y vigilar a los subordinados

%0 Cfr. Agustin Reyes Ponce. Op. Cit. p. 384
3L Cfr. Joaguin Rodriguez VValencia. Op.Cit. p 164
%2 Cfr. Wilburg Jiménez Castro. Op. Cit. p. 306
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Cabe mencionar que la direccion implica la funcion de establecer el ambiente interno de
la organizacion, poniendo especial atencion en conducir los recursos humanos. La
direccion puede asumir la responsabilidad, fijar los incentivos para que haya mas
rendimiento, el disefio de sistema formal de comunicacion, definiendo condiciones y

politicas que ayudaran a dirigir al personal dentro de la organizacion.

Pero precisamente, la direccion no es el mando sobre los individuos, sino la
responsabilidad por la contribucidn. Es decir que la direccion implica mas que autoridad
sobre los demas, mas bien, contar con el apoyo de los agentes involucrados
desarrollando a la gente, complementando al otro y ayudandolo.

La direccion se ve como una actividad humana y no como un procedimiento o técnica,

por lo que el director debe asumir una posicién moral, intelectual y funcional dentro de

la institucion.
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B Papel Directivo

En cada Institucion Educativa (nivel primaria), se encuentra a cargo un director, y el
papel del director es desarrollar diversas actividades en beneficio de la misma, por lo
que es fundamental conocer el concepto de Director, para su mayor comprension. A
continuacion se anotan los conceptos de director, segun algunos diccionarios de la

Lengua Espafiola de Alejandro Gémez Parada*® y Maria Moliner®*:

CONCEPTO DE DIRECTOR

Autor Conceptualizacion
y- [
Alejandro Persona que tiene el propadsito de dirigir.
GoOmez
Parada <
/
L
Maria Aguella persona encargada de dirigir una
Moliner organizacion.
J
J

Generalmente se entiende que el director es aquella persona que tiene el propdsito
primordial de dirigir; y que, como ya vimos, dirigir implica desarrollar gente, completando
al otro y ayudandolo, en primer lugar a ser mejor persona, para que aproveche
productivamente sus propios recursos, conozca sus objetivos y los medios con los que

cuenta para lograrlo.

Por lo tanto al director se le atribuyen dos conceptos en las escuelas publicas
mexicanas. Segun Carvajal (1988) y Pastrana (1994) conceptualizan al director dentro

de una Institucién Educativa como:

3 Alejandro Gémez Parada. Diccionario Porruia de la lengua espafiola. 7edi, México, Argentina,
1982.
% MarfaMoliner. Diccionario del uso del espafiol. 2 tomos Madrid, Gredos, 1971.
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CONCEPTO DE DIRECTOR®®

y I- V4 '/—
La persona comisionada oficialmente con este
CARVAJAL (1988) rango, para presentar a las autoridades

escolares ante el resto de quienes conforman
la escuela.

/ '- F/—
Cargo de una fuerte actividad administrativa en

PASTRANA (1994) detrimento de la atencién a la conduccion
escolar.

Estos conceptos nos permitirin comprender que el director de escuela de educacion
primaria es el “responsable inmediato de administrar la prestacion del servicio educativo
en este nivel, conforme a las normas y lineamientos establecidos por la Secretaria de

Educacion Publica,”3®

y que por lo tanto, éste es designado y autorizado, para el buen
funcionamiento, organizacion, operacién y administracion dentro de la Institucion

Educativa (nivel Primaria).

Podemos concluir que el papel del director en una Institucion Educativa (nivel Primaria)
es aquel individuo que dirige, organiza, planifica y administra toda una institucion
educativa, de manera colectiva para lograr determinados objetivos o fines con eficiencia
y eficacia. Pero mas que un mero administrador, el director es un eficiente organizador

y tiene la capacidad para dirigir.

% Cfr. Georgina Ramirez Dorantes. Conferencia presentada en el taller “Laimportanciadela
supervision escolar en el marco de la modernizacion educativa’ En Antologia de Gestion
Escolar, Programa Nacional de Carrera Magisterial. México, SEP, 2002. pp. 28-29

% Secretaria de Educacion Publica. Manual del Director de Escuela Primaria. México, SEP,
1985. p.15
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1 Proposito del Director de Educacion Basica (Nivel primaria)

De acuerdo con Hernandez Fabian®’el director de nivel primaria tiene el propésito de

administrar el plantel a su cargo, ofreciendo un servicio educativo a la sociedad que la

demande.

Siguiendo el manual de directores de educacién primaria’, la Instituciéon Educativa (nivel

primaria), tiene propositos en cada una de sus fases del proceso administrativo, que se

analizan:

CUADRO X. PROPOSITO DE LAS FASES DEL PROCESO ADMINISTRATIVOS

Fases . Propésito

' Planeacion ' Propiciar un constante mejoramiento en la aplicacion de

' planes y programas de estudio.

Técnico pedagdgico Aplicar de una metodologia, apoyo didactico, técnicas e
instrumentos para la evaluacion
programas para la superaciéon del magisterio. i

del aprendizaje vy |

' Organizacion escolar ' Desarrollar el proceso de ensefianza aprendizaje en |

Optimas condiciones para el logro de los objetivos
educativos, propuestos en el plan y programas de estudio.

' Control Escolar

| su desemperfio dentro de la escuela.

| Controlar la inscripcion, reinscripcién, acreditacion y f
certificacion de estudios que incidan en el educando durante

Supervision

Supervisar la participacion de la comunidad educativa como
elemento de cambio social, en la consecucién de los

3" \Ver. Fabian Alberto Hernandez. Guia del Director Escolar. Oaxaca (México), |EEPO, 2002. p.

41
® Cfr. Secretaria de Educacion Publica. Op. Cit. pp. 15-24
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objetivos del Sistema Educativo Nacional.

Extension Educativa Coadyuvar el desarrollo integral del educando y elevar el

nivel sociocultural de la comunidad.

Servicios Asistenciales Estimular el aprovechamiento durante el desempefio de su

labor escolar.

Recursos Humanos Regular la formulacion, el tramite, el control de altas y bajas.

Recursos Materiales Desarrollara la accion educativa en los planteles escolares.

Regular el ejercicio de los ingresos propios de la escuela,
asi como el registro, el control y la orientacion racional de su
aplicacion.

Recursos Financieros

En el cuadro anterior, se observa que los propésitos que conlleva el director son
administrativos, pero ademas el director siempre debe tener miras en cada una de sus

actividades que lleve a cabo, dentro de la Institucion Educativa (nivel primaria).

Los propdsitos del director deben servirle para el cumplimiento de sus actividades vy el
desempefo eficiente y obtener la capacidad de administrar, supervisar los recursos,
orientar a los docentes a su cargo, considerando las normas, politicas y lineamientos, a

gue debe abocarse, para lograr el objetivo educativo.
2 Funciones del Director de Educacién Basica (Nivel Primaria)

Un tema indudable de la agenda de politica educativa son las funciones del director y
supervision escolar, no obstante, la calidad de la gestion y operacion de los servicios
educativos depende en gran medida de la capacidad de coordinacion institucional, pero
sobre todo, de las alternativas de asesoria técnico-pedagodgica hacia las escuelas y el

trabajo docente.

~ Laagenda politica educativa son acciones planteadas y programas para llegar a un determinado
fin, es decir, que se menciona que es |o que tiene que hacer €l director
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El director debe estar al tanto de todas las funciones que tiene establecidas por la
Secretaria de Educacion Publica (SEP) para que cumpla con todas sus

responsabilidades, dentro y fuera de la Institucion Educativa nivel primaria,

En los diferentes manuales de operacién y organizacion escolar, como en el manual
para directores de nivel primaria, se definen una serie de funciones para el director que
deben ser aplicadas y desarrolladas dentro de una organizaciéon educativa, como se

resumen a continuacion:

* Elaborar de un plan de trabajo dentro del primer mes de labores y presentarlo al

supervisor y demas autoridades.

* Controlar que la aplicacién de planes y programas de estudio se efectien conforme

a lineamientos y normas.

* Organizar y coordinar todas las actividades de inscripcion, reinscripcion, registro,

certificacion de estudios.

* Asumir un liderazgo efectivo, para asegurar el buen funcionamiento del plantel a su

cargo.

* Organizar, dirigir, coordinar, supervise y evaluar las actividades de administracion,

pedagdgicas, civicas, culturales, deportivas, sociales y de creacion del plantel.

* Cuidar la conservacion de la estructura del plantel y que tenga las condiciones

necesarias de seguridad.

X Llevar un control sobre las actividades docentes e implementar y desarrollar

programas o proyectos, entre otras...

Las funciones anteriores son las principales, ya que los directores cumplen con otras
tareas administrativas, pedagogicas y complementarias de acuerdo con los reglamentos

vigentes.
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Segun Elizondo Huerta “la principal funcion del Director es colaborar en el mejoramiento
de procesos y resultados educativos. Como tal, su reto es tratar de dirigir al mayor
namero de personas del colectivo escolar, para que consigan determinados objetivos

educativos en un esfuerzo conjunto [ver la figura]™*®

—— [y~
Dlliigli Lograr ebjetives edueafives

Segun autores como Fayol, Newman, Owens, Aurelio Villa y Antunez se presenta un

listado de las funciones que debe realizar un director.

FUNCIONES®®

| | | | | |
| | | | | |
| Fayol | Newman | Owens | AurelioVilla | Antunez |
| | | | | |
| | | | | |
| Planificar | v 2 i i v i i
i | | | I | |
| Organizar | v i 4 i i i v
| Ordenar | v ! ! ! | |
Coordinar 4 v v
Control | v ; v | v ; v
| | | i | | |
Dirigir | i v i
Toma de
: : : | v : : :
| decision | ! ! ! ! !

% Aurora Elizondo Huerta. La Nueva Escuela I1. México, Paidés, 2001.pp. 62-63.
% Cfr. ElviraBorrell y Xavier Chavarria. La planificacion y autoevaluacion del trabajo de los
directivos de centros escolares. Espana, CISSPRAXIS, 2001.p. 12-14
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| | Fayol | Newman | Owens | AurelioVila | Antunez |
" Programa- | | | | | |
: : : | v : : :
ocen | | | | |
| Comuni- | | | | | |
| | | IR 2.
| cacion | | | : : :
| Direccion | v
" Gesiion | | DA
I Innovacion | i i i i v i
| Contingen-- | | | | | |
: : : : : v | v :
e | | | | |

Estas funciones descritas tienen un contenido objetivo, claro, y a su vez con un alto
grado de generalidad y abstraccion, las cuales deben aplicarse y solucionar cada

problema que se suscite dentro de la Institucién Educativa.
3. El directivo ante la innovacién

El papel del director queda mediatizado por la naturaleza de la innovacion (cambio
planeado que va orientado a un fin) y su significado de la gestion del cambio™ . A partir
de esto se va a originar la innovacion en la propia institucion, motivado por el problema
detectado en la practica educativa, por lo que las modificaciones van a surgir de la

estructura organizacional.

Esta estructura organizacional, entendida como un proceso complejo no exento de

dificultades por la cantidad de variables involucradas, como pueden ser: organizacion

" Lagestion del cambio son las acciones que se aplican en la organizacion con e fin de romper
vigias précticas que impiden el buen funcionamiento y € logro de los objetivos deseados,
aplicando proceso de direccién, planificacion, distribucidon de recursos, estrategias, técnicas e
instrumentos de forma colectiva.
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estructural, agentes de cambio, relaciones laborales entre individuos, clima institucional,

cultura y tecnologia, inciden en esta estructura.

El cambio también puede ser iniciado desde un nivel mas elevado de la jerarquia
organizacional y se ejecuta hacia abajo mediante actividades y comunicaciones
especificas. Dichos mecanismos son parte de un plan integral* para la implantacion
efectiva de un proyecto de cambio, llevado a cabo por los administradores o agentes del

cambio, en este caso del director.

Lo anterior implica que el directivo tiene la dltima decision para dar prioridad en la
ejecucion de los pasos para la instrumentacién de un cambio, el cual se presenta a

continuacion.

CUADRO XI. PASOS PARA IMPLEMENTAR UN CAMBIO™

v El programa de cambio, debe establecer € disefio, estructura 'y formalidad a este
proceso.

v Identificacion de personas que se resisten a cambio, analizando a las personas
para observar sus actitudes y ver de qué manera influyen en este proceso.

v' Comunicar el cambio entre € director y las personas involucradas en éste y
mantener canales de comunicacion abiertos aideas, criticasy comentarios.

v Establecer mecanismos de medicion, para calificar el proceso de cambio con otros
proyectos similares o en funcion de compromisos asumidos para cubrir metas
especificas.

v' Observar, andlizar y tomar decisiones. El director debe observar y evaluar los
resultados obtenidos del proceso de cambio y se haran ajustes si es necesario.

40 Cfr. Miguel Angel Pérez Guardado. Desarrollo de Habilidades del Personal Directivo en
Instituciones Educativas. México, ITESM/ Trillas, 2001. p. 64
* El plan integral es un conjunto de pasos a seguir paraimplementar un proyecto de cambio.
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La aplicacién de los pasos sefialados en el cuadro anterior involucra al director en
cuanto a su experiencia en disefiar, planear y administrar los procesos de cambio en
una organizacion educativa, por lo que el proceso exige contar con condiciones
organizativas para su desarrollo y que se vea afectado por agentes, red de relaciones
entre los mismos, dentro de la institucién educativa, como lo muestra el esquema de la

siguiente pagina.

El esquema nos muestra los diferentes agentes que intervienen dentro del proceso de
cambio entre el director, alumnos, padres de familia y profesores, en donde el director

va a apoyar a los profesores, a través de la formacién o asesoramiento.

También otras personas expertas que provienen de fuera de la institucion brindan
apoyo al personal. Los sujetos que tienen experiencia o formacion relevante en

innovacion, que configura el staff* del director.

PROCESO DE CAMBIO*
Y A Y

Administracion Asesor de Innovacion Relaciones | nstitucional es

.-
Profesores /\ V g Profesores
N Director )
\

{ |
Innovadores Staff

Alumnos,
comunidad y
padres de familia

L Cfr. Tejeda Fernandez. “Lagestion del cambio: El papel de los directivos ante lainnovacion”
En Los agentes de la innovacion en los centros educativos. Barcelona, Aljibe, 1998. p. 98

* El staff éstaligadaalalabor técnica, funcional, flexible, abiertay especializacién de las
funciones de direccion.
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Antes que la innovacion se realice, el director debe determinar las condiciones en que
se encuentre la estructura y el entorno del centro educativo, asi como proveer el

soporte de los recursos que sean necesarios para llegar a un probable éxito.

No es suficiente cambiar a los individuos, sino que hace falta toda una redefinicion de
roles que influya en el @mbito de la institucion escolar, la participacién de los miembros
para asumir el compromiso con innovacién y qué estén dispuestos a contribuir con

estos cambios.

Por otro lado, segun J. Gimeno Sacristan, los estudios de innovacion tiene la
importancia de plantear explicitamente la dinAmica de una institucion escolar manejada

y estimulada con la intencion de que cambie en la direccion marcada por algunas ideas.

De tal forma que la innovacion explicitamente planteada, permite cOmo se mueve y
manifiesta el complejo entramado de aspectos y fenbmenos que componen la escuela

en contextos naturales.

El cambio basado en las escuel as parte de las premisas
siauientes:

o

La redizacién de una inspeccion sistematica por parte de una escuela, un
subsistema o un individuo del funcionamiento de la misma.

Su meta a corto plazo es la obtencion de informacion valida sobre el centro.

Ese andlisis lleva a una accion sobre aspectos de la organizacion o del curriculo.
Laactividad grupal de megjoraimplica alos participantes en un proceso colegiado.
Ese proceso se toma como propio y no impuesto desde afuera

Su meta es progresar a un objetivo ideal de una escuela que resuelve problemas o
gue es relativamente auténoma.

O OO OO

La innovacion exige bastantes consideraciones previas:
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a) clarificacion de ideales

b) procesos de eleccién de valores de referencia y de acciones
c) mecanismos de evaluacion pertinentes

d) concepciones claras respecto de los implicados

e) recursos adecuados

f) gestion de innovacion

g) papel del innovador, etc.

J. Gimeno Sacristan menciona que el potencial de cambio de que disponen algunos
centros o profesores individuales no se aprovecha, porque no existen la costumbre, los

medios o la formacion para codificar la experiencia innovadora.
4 Cualidades de un innovador

Asimismo un director debe tener cualidades ante la innovacion, las cuales le ayudaran a
estimular, apoyar, iniciar, implantar el cambio dentro de la institucién educativa®. En el

siguiente cuadro se indican las caracteristicas que debe tener un buen innovador.

% En lamodalidad primaria



CUADRO XII. CARACTERISTICAS DE UN INNOVADOR®

1. Capacidad paratransmitir €l interés y entusiasmo hacia un proyecto
o tarea, es decir, que tenga carisma.

2. Capacidad para desarrollar relaciones basadas en la confianza y
ética

3. Confianzaen si mismo con un grado de humildad.

4. Certeza y respeto en los contenidos de procesos de cambio para
lograra metas buscadas.

5. Capacidad de observacion, flexibilidad y rapidez para ofrecer
respuestas.

6. Capacidad para tener paciencia, persistencia, honestidad, actitud
positivay cooperativa.

7. Ser un buen comunicador

Un director en las organizaciones educativas actuales deberia reunir las anteriores
caracteristicas, ya que ellas giran en torno a la flexibilidad, el trabajo en equipo y la
quiebra de los sistemas jerarquicos rigidos, por lo que el director debe contar con

habilidades como las de comunicacidn, presentacion, negociacion, etc.

Entusiasta Voluntad de
éxito
Cualidades del o _ _
Colaborador director antela Paciencia, persistencia
innovacion y observacion
Etico Certidumbre

1

Seguro de sk mismo

“2 Cfr. Emilio Pablo Diez de Castro et. al. Administracion y Direccion. Madrid, Mc Graw Gill,
2001. pp. 342-343
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El reto primordial reside en conseguir el compromiso de los demas agentes
involucrados y tratar de que no se lleve a cabo una resistencia al cambio’ por parte de

los sujetos.
La resistencia que anteponen los individuos se propicia cuando:

o No saben en qué consiste la innovacion y en qué medida les puede afectar.

o No pueden hacerlo debido a la falta de preparacion y capacidad para afrontar

los requerimientos que el cambio exige.
o Personas conformistas.
o Egoismo personal y les falta vision del futuro.

Por estas razones el directivo y agentes involucrados de la Institucién Educativa deben
tener las competencias necesarias para aprovechar las oportunidades y resolver los

problemas que estén a su alcance.
5 Equipo Directivo

Entre los sujetos que intervienen dentro de una organizacién educativa (nivel primaria)
se requiere el Equipo Directivo. Segun Ana Maria Amarante el equipo’ directivo “es el

143

organo de conduccién institucional™ por que al trabajar en equipo se requiere de

actitudes y habilidades especificas.

El equipo directivo debe ayudar a la conduccién de la escuela, ya que tiene relacion con
la organizacion escolar que asume la institucién. Este sera conformado siguiendo sus
propios criterios de acuerdo a cada escuela; por ejemplo, puede estar integrado por

padres de familia, docentes y alumnos, estableciendo que deben:

" Laresistenciaa cambio eslaincapacidad o falta de voluntad para discutir o aceptar
INnovaciones organi zativas.

" Entendiendo como equipo al conjunto de personas organizadas con destrezas complementarias,
gue se comprometen a un objetivo comun.

“3 AnaMaria Amarante. Gestion Educativa. Argentina, Magisterio del Rio de la Plata, 2001. p.
26

66



v' Ser responsables

v Contribuir a un clima participativo

v' Tener capacidad autoritaria

v' Escuchar y sean escuchados

v" Aprender de los demas

v' Aceptar y ejecutar decisiones

v' Lograr acuerdos

v" Asumir el compromiso y la fidelidad institucional

El Equipo Directivo va a servir de apoyo al director para determinar la situacion que
atraviesa la escuela y a su vez fomentar conocimientos, habilidades, destrezas que
ayudaran a resolver problemas de diversa indole; a su vez el director determinara

coémo, cuando y con quiénes se comunicara para un fin institucional.

Cémo
Director y Equipo . FINES T
Directivo Cuando Institucionales
Con quienes

Para cumplir con las funciones anteriores el equipo directivo debera contar con saberes
especificos y competencias necesarias para que la institucién educativa logre mejores

aprendizajes en los alumnos, docentes, etc.

A continuacion se realiza un analisis de las funciones del equipo directivo, basado en

los principios de Pilar Pozner como se muestra en el cuadro XIlII.
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CUADRO XIII. FUNCIONES DEL EQUIPO DIRECTIVO™

Funcioén

Acciones a desarrollar

v" Educador

Sugiere estrategias para sostener la calidad de la ensefianza y
la vida institucional.

Preocupacién por la educacién que se les brinda a los
alumnos.

Tratar de mejorar la educacién promocionando la construccién
de proyectos institucionales.

v Animadores

pedagdgicos

Orientan, sugieren y asesoran a los equipos docentes.

Orientan la accion de los diferentes ambitos hacia los objetivos
institucionales.

v Gestores de
recurso

Proporcionan e indagan para ofrecer a la escuela recursos
didacticos y/o materiales, a su vez planificarlos, distribuirlos y
evaluarlos.

v Administrativa-
juridica

Responsabilizarse de calificaciones y del registro que el equipo
docente y el director realiza.

Asumir responsabilidades de salidas escolares, clases de
investigacion, excursiones, etc.

v' Gestores de
una politica

institucional

Cultura propia de cada instituciéon
Comprenden la delegacion de autoridad

Promueven la construccion de normas de convivencia
compartida entre alumnos y docentes

4 Cfr. Pilar Pozner. Gestion Estratégica de escuelas. Buenos Aires, Ministerio de educacion,

2001. pp. 24-27
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Las funciones del equipo directivo que se mencionaron anteriormente son primordiales,
ya que se logran mejores resultados y se resuelven problemas con mayor facilidad

porque el numero de individuos que aceptan las soluciones es mayor.

Las funciones del equipo directivo trae ventajas como:

-
a) Una mayor suma de conocimientos e informacion
b) Un numero superior de enfoques a un problema Beneficio a la
c) Mayor eficacia < Institucién
d) Enriquecimiento individual y grupo Educativa
e) Mejor comprension de la decision

N

f) Motivacion, satisfaccion e integracion

C Competencias Laborales del Director

Con respecto a las competencias laborales, el director de la institucion educativa (nivel
primaria) desarrolla competencias laborales, es decir, diversas habilidades,

capacidades, conocimientos y destrezas que emplea para realizar y cumplir:
® Funciones
® Propositos
® Implementar innovaciones
® Serun lider
Dentro de cada uno de los puntos anteriores el director muestra las CL que desarrolla,

aplica y adquiere para poder realizar su tarea o rol.

De acuerdo a los principios de Rober E. Quinn las competencias se van a establecer en
ocho roles que todo director debe desempefiar, es decir, que se identificaran sus
competencias en cada uno de los roles, como se muestra a continuacion en el cuadro
XIV.
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CUADRO XIV. COMPETENCIAS EN OCHO ROLES DEL DIRECTOR®

Rol Implica Competencias
Utiliza procesos de planificacion y la | 1. Toma de iniciativas
fijacion de objetivos. L
. 2. Fijacion de metas
Director . g
Define problemas y especifica roles . _
o tareas. 3. Delegacion eficaz
Genera normas y politicas
Productor El directivo debe estar orientado e 1. Persistente

interesado en su trabajo y debe
mostrar un alto nivel de motivacién

2. Promotor de la
motivacion a los demas

Coordinador

Asegurar que el trabajo fluya sin
interrupciones.

Realizar actividades de acuerdo a su
importancia, sin conflictos entre los
individuos, grupos o unidades de
trabajo.

1. Planificador

2. Organizador

3. Controlador

Observar lo que sucede en toda la
organizacion.

1. Reducir sobrecarga de
informacion.

Monitor . - _ o . .,
Realizar un seguimiento del propio | 2. Criterios de informacion.
trabajo y el de los individuos que . y
interactian con el director 3. Presentar informacion.
Orientar el interés y empatia hacia 1. Autocomprension y
los individuos. comprensivo hacia los
Mentor demas.

Apoyar para facilitarles
oportunidades de formacion y
destrezas.

2. Promotor de la
comunicacion
interpersonal.

3. Desarrollo de los

“5 Cfr. Robert E. Quinn et. al. Maestria en la gestion de organizacién un modelo operativo de
competencias. Madrid, Diaz de Santos, 1995. pp. 29- 329
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Rol Implica Competencias

subordinados

Fomentar el esfuerzo colectivo. 1. Creacion de equipos
Eacilitador Aumentar la moral del equipo. 2. Toma de decisiones
participativa.
Gestionar los conflictos B
interpersonales 3. gestor de la solucion
ante el conflicto
® Uso de la creatividad y la gestién de | 1. Convivir con el cambio
los cambios que hacen posible la _ .
Innovador preparacion, la adaptacion al cambio | 2. Pensamiento creativo

en una sociedad y entorno en ritmo
acelerado de cambio y con 3. Gestién del cambio
exigencias acordes.

El cuadro anterior nos resume las funciones de un director resaltando sus
competencias. Cada uno de los roles se dirige a conseguir los fines deseados,
beneficios y logros de metas fijadas; sobre todo, la coordinacion del trabajo entre dos o
mas individuos que actian con independencia, vigilando lo que sucede en cada unidad
de trabajo; observando las relaciones humanas, el compromiso y la unién moral como

indicadores de eficiencia.

El directivo debe equilibrar las necesidades individuales con las del equipo, para que
sea flexible, abierto a las nuevas ideas y pensamientos, asi como ante los nuevos retos

que afronta a fin de crear y mantener un clima positivo en el trabajo.

El director siempre debe estar al tanto de las competencias del equipo ya que exige un
alto nivel de las mismas, en particular sobresalen las competencias para dirigir una

escuela primaria.
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De acuerdo con Olga Benavides las competencias del director son;

1. Aspectos de caracter, como actitud, sociabilidad, capacidad de dialogar,
liderazgo, etc.

2. Habilidades y Aptitudes para escuchar, hablar, comprender y luego ser
comprendido.

3. Los conocimientos variables sobre temas que se van a dirigir, con un dominio
claro para su aplicacién, en determinados contextos.

4. Espiritu emprendedor, es decir que tenga la fuerza para motivar e impulsar aquel

que va a ser dirigido y cumplir con los objetivos propuestos.

Todas las competencias laborales descritas en el perfil del director le ayudaran a
desempenar eficientemente las funciones que tiene asignado el director dentro de una

estructura especifica.
1. Perfil Profesional del Director de Educacion Basica (Nivel primaria)

El perfil que tiene el director de nivel primaria estd basado en actitudes, habilidades y
conocimientos que han desarrollado los directores a lo largo de su formacién, por lo
que, se manifestaran durante el ejercicio de sus funciones, antes ya mencionadas. Este
perfil puede ser modificado, ya sea por la elaboracién de propuestas de autoridades
superiores, para el beneficio del director y a su vez de la Institucion Educativa donde se

encuentre.

Adoptando las aportaciones de Georgina Ramirez*® considero que el perfil profesional

de los directivos debe contemplar lo siguiente:

46 Ver. Georgina Ramirez Dorantes. Conferencia presentada en €l taller “Laimportancia de la supervisién escolar en € marco de
lamodernizacién educativa’ En Antologia Escolar. Programa Nacional de Carrera Magisterial. México, SEP, 2002. p. 114
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o Actitud democratica, conviccién de libertad, responsabilidad, respeto por todas

las personas y grupos humanos

o Principios éticos sélidos expresados en una auténtica vivencia de valores.

o Sdlida formacién pedagogica y académica

o Autonomia personal y profesional

o Capacidad de innovacién y creatividad

Siguiendo la Guia del Director Escolar que sefiala el Perfil del Puesto Director de

Educacion Primaria, destaco el siguiente cuadro.

CUADRO XV. PERFIL DEL PUESTO: DIRECTOR(A) DEL PLANTEL DE EDUCACION

Nombre del puesto:
Escolaridad

Experiencia

Criterio

Iniciativa

Capacidad

Actitud

Ambito de operacion

PRIMARIA

Director(a) de Escuela de Educacion Primaria.

Titulo de Profesor o Licenciado en Educacion Primatria.

Haber desempefado el puesto de profesor de grupo durante 5
anos.

Para tomar decisiones, respecto al desarrollo de la educaciéon
primaria escolarizada, manejar adecuadamente las relaciones
humanas y sugerir cambios.

Para crear y proponer opciones de trabajo, plantear soluciones
y resolver problemas.

De organizar, dirigir, planear grupos, escuchar y ser
escuchados, y tener una cultura colaborativa.

De respeto, compromiso, responsabilidad y pertenencia.

Escuela de Educacién Primaria
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De acuerdo con los principios de Juana Dolores Garcia®’ el perfil del personal directivo

se resume en los términos siguientes:
1. Directivos profesionales colectivos y competentes en los siguientes ambitos

a) Etico-social. Actuar manifiesta un nivel intelectivo en un marco de

responsabilidad con relacion a un bien comun.

b) Pedagdgico. Implica la vida escolar centrada en los procesos

interrelacionales en dimensiones sociales, culturales y politicas.

Estos ambitos se manifiestan a través del desarrollo de competencias, contempladas

desde un todo interrelacional e interdependiente.

® Competencia ética. Comprende actuar razonablemente en el contexto de
las relaciones interpersonales, comprendiendo a su vez el contexto social-

cultural.

® Competencia comunicativa. Involucra la capacidad de interactuar
comunicativamente, interpretando, comprendiendo y dando apretura a la

participacion colectiva a los individuos.

® Competencia pedagodgica. Capacidad de predecir y configurar, lo que es
necesario para actuar con responsabilidad, con el deseo y la voluntad de
saber.

® Competencia interactiva. Promocién del respeto, convivencia,
comunicacién y cooperacion entre los actores que intervienen dentro del

plantel escolar.

Para alcanzar el perfil y las competencias mencionadas es necesario asumir el
compromiso, por parte del director, para aumentar la capacidad de observacion y

cristalizar practicas critico- reflexivas- decisivas, fortaleciendo sus CL del director.

47 Ver. Juana Dolores Garcia Luna. “Perfil del personal directivo de educacion basica’ En
Antologia de Gestion Escolar. México, SEP, 2002. p. 113
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2 El director como lider

Otro punto en donde desarrolla competencias el directivo escolar es a través de los
retos propios de un lider dentro de la Institucion Educativa. El director puede
desempeniar el papel del lider para regular, optimizar y garantizar el cumplimiento de los

objetivos planteados, ya que cuando hay un lider existe la presencia de CL.

Para comprender mejor el papel del lider se define el término liderazgo, en el siguiente
cuadro XVI.

CUADRO XVI. CONCEPTO DE LIDERAZGO

Autor Concepto de Liderazgo

Miguel Angel Pérez | Habilidad propia de la persona y se manifiesta mediante
Guardado® actitudes e ideas

Pilar Pozner® Conjunto de Proceso que orientan a los individuos y equipos en
determinada direccion

Lottie™ Magia y atraccion de algunas personas que ejercen sobre otras
personas convirtiéndolas en sus seguidores

Pascual Pacheco> | La influencia diferencial o la habilidad social que posee un lider
para captar la voluntad del otro y que este ultimo modifique su
conducta en la direccion que sugiere el lider

Entendiendo que el liderazgo es la capacidad de influir en las personas para que se
realice un impulso voluntario en el logro de las metas del equipo y del director, el lider
es en realidad un constructor de cultura organizacional. Esta Ultima es entendida como

el conjunto de valores, tradiciones, creencias, habitos, normas, actitudes y conductas.

“8 Cfr. Miguel Angel Pérez Guardado. Op. Cit. p. 24-27

“9Cfr. Pilar Pozner. Op. Cit. p.18

%0 Cfr. Manuel Alvarez Fernandez. El liderazgo de la calidad total. Madrid, Escuela Espafiola
1998, p.52

> Cfr. Emilio Pablo Diez de Castro. Op. Cit. 428
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El director, al liderar instituciones educativas, implica entender la misiéon desde otra
posicién que no sea ordenar y controlar la tarea al conducir grupos humanos. El lider
debe contemplar la autoridad moral que le fue otorgada y reconocida por otros

individuos, precisamente por ser coherente en lo que dice, piensay hace.

Segun Siliceo™ alude que un lider exitoso y triunfador requiere integrar lo intelectual®
con lo emocional”, lo cual influye en los compromisos, actitudes y conductas del
director. Esta integracion del intelecto y las emociones es inmanente’ la autonomia de
los directivos, y ayuda a tomar decisiones, elegir la funcién que le conviene al equipo,
es decir, que el director tiene la capacidad de autodeterminacion libre y responsable

que implica una actividad abierta.

Las cualidades y conductas que se consideran en el director son indispensables para su
buen desempeifio en el campo laboral al ir interactuando con los agentes que

intervienen con éste de manera flexible y cooperativa.
A continuacion se resumen algunas cualidades del lider.

CUADRO XVII. CUALIDADES DEL LIDER

Generosidad
Vaentia
Conviccion
Sabiduria
Riesgo

Actitud

QD O O D Q-

2 \/er. Georgina Ramirez Dorantes. Op. Cit. p. 115

¢ Inteligencia intelectual es entendida como €l conocimiento humano en términos de capacidad o
“haber como”, “yo se”, “yo puedo” que se reducen a*“yo soy capaz’.

" Inteligencia emocional entendida como lafuerza o energia efectiva que hace exitosa a ser
humano considerando la empatia, la Autoconfianza, el autocontrol, autocritica, motivacion,
honestidad e integridad, la capacidad paratrabajar en equipo y €l sentido social y comunitaria.

" Eslaunion de algun ser
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Inspiracion

Interrelacion

Lo anterior implica que el director como lider es un formador, comunicador, entrenador,
motivador de las relaciones y acciones de los elementos que integran la escuela ya que
al director le conviene estar préximo a los colaboradores, observando en que momento

es necesario hacer frente a problemas y comprometiéndose con las metas, objetivos de

la institucion.

Segun Pilar Pozner® el ejercicio del liderazgo responsable y concreto implica saberes y

competencias de otra indole, para lo cual se consideran los criterios siguientes:

m/ m/ g)/ g)/ Q)

Motivacién
Pasion
Congruencia
Credibilidad
Integridad

QD O s Q-

Disposicion y presencia
Comunicacion
Capacidad de escuchar
Convencimiento y
negociacion.

CUADRO XVIII. CRITERIOS DE LIDERAZGO

Criterios de
liderazgo

Indica

%3 Pilar Pozner. Op. Cit. p.16
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Criterios de Indica
liderazgo
Practica critica Facilitar el acceso de los individuos en
contextos de participacion.
Transformador Tratar de promover, sostener y
acompanar procesos de cambio
institucionales
Educativo Promover aprendizajes de calidad en
condiciones de equidad.
Etico Orientar en las relaciones y valores
democraticos de la comunidad escolar.

Estos criterios implican que las habilidades de un lider tienen que ajustarse a un rol

centrado en los equipos de trabajo. Las competencias primordiales que resaltan son las

necesidades que tienen los individuos en el trabajo, la comprensién de la naturaleza

humana, junto con la capacidad de comunicar, entrenar, formar, aconsejar y motivar.

A continuacion se resumen algunas caracteristicas del tipo de lider antes mencionado

con las capacidades de:

>

Crear una vision

Definir cualitativamente y cuantitativamente la estrategia con base en una
comprension solida de politicas, los escenarios posibles del programa que

liderea, los recursos disponibles, identificacion de fortalezas y debilidades
Delegar autoridad
Fomentar y fortalecer el trabajo en equipo

Establecer sistemas de mejoramiento y aprendizaje organizacional
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Tomando en cuenta que el liderazgo es transformador, se menciona a continuacién dos
tipos de liderazgo identificados por Bernard Bass®, entre los cuales se encuentra el

liderazgo transformador.

Tipos de Liderazgo

Liderazgo Transaccional

- Relaciones entre lider-
subordinados

- Reconocimiento,
recompensa y sancion
para alcanzar objetivos
establecidos

- Satisfacciéon de
necesidades de los
individuos

- Define los objetivos que
espera de los
subordinados

- Administrador que
pretende cambiar
radicalmente el estado de
las cosas

- Motiva a los subordinados
para que alcancen los
objetivos deseados

- Suregla de conducta es
la adaptabilidad

> Cfr. Emilio Pablo Diez de Castro. Op. Cit. p. 440
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Liderazgo Transformacional

- Relacion entre lider y
subordinados

- Conduce a los
colaboradores de
autodirigirse

- Integracion del grupo hacia
el logro de un propdésito
comun

- Delegacion de
responsabilidades

- establecimiento de un
proceso para desarrollar
talentos, capacidades,
conocimientos de los
agentes que intervienen en
la escuela

- Elevan los niveles de
confianza



El director debe tener un liderazgo transformacional, ya que tendra una mayor eficacia
dentro de la institucion educativa (nivel primaria), aunque también debe tener un grado
de liderazgo transaccional para obtener niveles de funcionamiento institucional, por lo
tanto, un buen director sera aquel que tenga la capacidad para moverse entre ambos

tipos de liderazgo.
3 Habilidades gerenciales o directivas

Par lograr asumir las funciones de direccion y coordinacion de esfuerzos como un

verdadero lider es necesario tener una serie de conocimientos y habilidades.

Segun Aurora Elizondo Huerta® y Emilio Pablo Diez de Castro, las habilidades se

pueden congregar en tres grandes grupos como son:

CUADRO XIX. HABILIDADES DIRECTIVAS
Habilidades Implican

Habilidad Técnica < Nivel de comprension y analisis de las politicas educativas
internacionales, nacionales y estatales

+ Comprension de su contexto

>

K/
*

Conocimiento de manuales de operacién, reglamentos,
disposiciones oficiales y problematicas de las escuelas

Habilidad % Analizar e interpretar una vision de conjunto sobre la

Conceptual complejidad de toda una organizacion educativa.

Habilidad + Sensibilidad para relacionarse con los agentes que

Humanistica intervienen la institucién, logrando la cooperacién para
metas educativas

Habilidad de + Capacidad para solucionar problemas analizando la solucion

aportada

55 Cfr. Aurora Elizondo Huerta. La nueva escuela I1. México, Paidos, 2001.
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disefio

Para que el director se desemperie eficaz y eficientemente requiere de las habilidades
mencionadas, ya que se le van a demandar. Sin embargo segun el nivel jerarquico que
ocupe el director, ya sea de alta direccion, mandos intermedios o en el nivel operativo,
se va a determinar la importancia y la necesidad de cada una de las habilidades

administrativas en relacion con su desempefio 6ptimo en una determinada funcién.

En la actualidad las organizaciones se plantean solo tres grandes habilidades directivas,
descartando la habilidad de disefio, estas habilidades se encuentran en los diferentes

niveles de administracion, como se muestran en el cuadro XX.

CUADRO XX. HABILIDADES SEGUN NIVELES DE ADMINISTRACION

Niveles de administracion Habilidades directivas
Alta direccion’ Conceptual
Mandos Intermedios® Humana
Personal Operativo Técnica

En la alta direccion, mandos intermedios y personal operativo se encuentra en
abundancia la habilidad humana, porque realmente hay un interés por trabajar con las
personas Yy relacionarse para que haya una cultura colaborativa dentro de la institucion

educativa.

" Laalta direccion es entendida como aquellos individuos que estan a cargo de un puesto superior
en una organizacion.
8 Los mandos intermedios son aquellos sujetos puestos que les delegan autoridad dentro de una
organizacion; pero todavia dependen de un superior por arriba de ellos.

El personal operativo son aguellas personas que dependen de los mandos intermediosy dela
altadireccion pararealizar cualquier actividad dentro de una organizacion.
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En la alta direccion hay una mayor inclinacién por la habilidad conceptual que en el
personal operativo. En la habilidad técnica hay una menor presencia en la alta
direccion, y mayor en el nivel operativo. ¢Por qué? Cuando hay una mayor utilizacion
de métodos, técnicas y equipo necesario para desempenfiar tareas especificas, hay una
mayor competencia técnica, y cuando se necesita entender las complejidades de una
institucion educativa en su conjunto y saber donde aplicar nuestra tarea dentro de la

misma, existe la presencia de la habilidad conceptual.

La existencia de las competencias laborales en el directivo es primordial, ya que para
realizar cualquiera de sus funciones, para tener un propdsito, establecer un liderazgo y
un perfil, se utilizan habilidades determinadas, conocimientos, destrezas, aptitudes,
actitudes para desempefarse adecuadamente dentro de la institucion educativa, y esta
posteriormente se vea beneficiada con ayuda del director en este caso el nivel primaria

y los agentes que intervienen dentro de la organizacion educativa.
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CAPITULO lll. ESTUDIO DE CASO: ESCUELA PRIMARIA MAESTRO IGNACIO
RAMIREZ

A Descripcion del contexto

La Escuela Maestro Ignacio Ramirez se encuentra ubicada en Prolongacion Pirul s/n,
Colonia San Luis Tlatilco, Municipio Naucalpan, Estado de México. Para emprender un
estudio mas completo de la institucion se realizara a continuacion una descripcion del

municipio de Naucalpan.

Los inicios de Naucalpan se remontan a la

» 8 ——— Nahu - Cualio llegada de un grupo némada denominado
» B Tlatilca a los margenes del Rio Hondo, desde
el afio 1700 a 600 A.C. Entre los aflos 1000 y

I—I Ll Casa 1200 de nuestra era, llegaron los Chichimecas,

cuya estrategia de conquista fue desposar a la

S — e realeza Tlatilca. En este periodo se cred la

piramide conocida como “Piramide del Conde”,
ubicada precisamente en lo que hoy es la

— [fan - S00re Lugal Colonia “el Conde”.

t ’ Hacia el siglo XV llegaron los Mexicas y son

ellos quienes le dieron el nombre de Naucalpan a la zona. “Naucalpan significa: “Lugar

7

de las cuatro casas” 6 “Sobre las cuatro casas™; éstas son: Tlatilco (donde hay cosas

ocultas), Totoltepec (lugar de aves), Huitzilacasco (entre cafias espinosas) y Totolinga

(donde estan las gallina™®.

El escudo que distingue y caracteriza a Naucalpan de Juarez estd constituido por: cuatro anillos
concéntricos en la parte superior, abajo el simbolo de calpulli (casa donde se ejerce el poder). La base
que lo sustenta es la tierra y abajo de ésta, el simbolo de "sobre o lugar".

% Cfr. http://www.naucal pan.gob.mx/inicio.htm
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Durante la época colonial de Naucalpan ocurrié uno de los episodios mas célebres de la
conquista espafola, en donde Hernan Cortés salio huyendo de Tenochtitlan el 30 de
junio de 1520 y junto a un ahuehuete que se cree estaba al pie del Cerro de

Otocampulco, lloré y lamento su derrota ante los indigenas.

El ahuehuete es conocido como “El arbol de la noche triste”. Sin embargo, todavia se
discute la ubicacion exacta. Algunos investigadores dicen que esta en Popotla, que hoy
forma parte de Tacuba y otros historiadores afirman que se localiza en Totoltepec, hoy

el Cerro de los Remedios.

Otro suceso interesante fue que durante la huida de Cortés y sus aliados, al pasar por
Naucalpan, abandonaron la imagen de una virgen al pie de un maguey. Afios mas tarde
ahi se edificd el Santuario de los Remedios, hoy Basilica de Guadalupe, por lo que en
este periodo se construyo la Iglesia de San Bartolomé, hoy San Bartolo, los Sifones y el

Acueducto de los Remedios.

En la época de la Revolucion, los campesinos naucalpences no quedaron fuera del
movimiento armado de 1910. Los de la Sierra de San Francisco Chimalpa se unieron al
ejército maderista y los insurrectos maderistas de San Bartolo Naucalpan a las fuerzas

zapatistas.

El 2 de marzo de 1824 se erigio el Estado de México, con ello se convoco a elecciones
para crear los primeros ayuntamientos. El 26 de enero de 1826 se nombra como tal al

municipio de Naucalpan.

El 31 de agosto de 1874, el pueblo de San Bartolo Naucalpan fue designado con la
categoria de Villa de Juarez, por las autoridades federales, quienes reconocieron su

dinamico desarrollo y 110 afios después, como ciudad.
En el periodo contemporaneo sucedieron los siguientes acontecimientos:

En 1869 llegd la industria a Naucalpan con las fabricas de Hilados de Rio

Hondo, Hilazas La Abeja y el molino de Trigo.
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En 1947 se inaugura la plaza de Cuatro Caminos, concebida como plaza
de toros.

En 1957, se inicio la construccion de Ciudad Satélite.

En 1963 se inauguro el Centro Comercial Plaza Satélite.

Debido al desarrollo acelerado de la industria, hoy Naucalpan es
considerado como uno de los municipios mas importantes de la Republica

Mexicana.

El territorio de Naucalpan forma parte de los 124 municipios que conforman el Estado
de México. Esta ubicado en la Meseta Central del pais y forma parte del area
metropolitana de la Ciudad de México, limita al norte por los municipios de Atizapan de
Zaragoza y Tlalnepantla de Baz y Jilotzingo; al sur, por Huixquilucan; al oeste,
nuevamente por Jilotzingo; al suroeste, por los municipios de Xonacatlan, Otzolotepec y
Lerma, y al este y sureste, por el Distrito Federal como lo muestra el siguiente cuadro.

CUADRO XXI. LOCALIZACION DE NAUCALPAN®’

m.\

w e |
./ DEZARAGOZA . (

L 1 =

; Taepay

DISTRITO
FEDERAL

A TIZA P

=t 4 NAUCALPAN

HUDEQUITLLICA N

Naucalpan es un municipio del estado de México, conurbano a la ciudad de México. Es

de un clima templado; tiene actividad agricola, explotacion forestal y ademas es una

> http://www.edomex.gob.mx/se/naucl.gif
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zona industrial debido a la cercania con la capital del pais. Su poblacién es de cerca de
883, 863 habitantes.

El municipio de Naucalpan tiene una superficie total de 149.859 km?, y la zona urbana
ocupa una superficie de 7,609 hectareas que representan el 51% del total. Dentro de

este terreno se encuentran los siguientes usos del suelo:

> Area urbana. Se considera un suelo para vivienda y una reserva para el

crecimiento urbano.

> Area industrial. Incluye el area comercial, de servicios y las areas verdes.

Naucalpan forma un plano inclinado, su porcion oriental reposa sobre el limite del Valle
de México y tiene un paulatino ascenso hacia el poniente, culminando en la cadena

montafiosa de Monte Alto que le separa del Valle de Toluca.

El relieve del municipio se puede dividir en tres formas caracteristicas:

1. Zonas accidentadas. Se localizan principalmente al oeste y sur del municipio

(Chimalpa, Villa Alpina y Tepatlaxco).

2. Zonas semiplanas. Localizadas hacia el centro y norte del municipio (San
Bartolo; San Mateo y Echegaray).

3. Zonas planas. Se encuentran pequefias porciones de terrenos planos en la
parte central del municipio, pero principalmente se extienden hacia el oriente
(parte de San Bartolo; Echegaray; 10 de abril; Ahuizotla y fraccionamientos
industriales).

Todo el municipio de Naucalpan se encuentra dentro de region hidrolégica nimero 26:
Alto Panuco. En una parte mas alta del municipio, en el extremo oeste, existe una

pequefia zona que envia sus escurrimientos hacia la cuenca hidrolégica numero 12

~ Su posicion geogréfica esté indicada por los paralelos 19°24'92"" y 19° 32 08"’ de latitud norte
y los meridianos 99°12' 16" y 99°23' 11" de longitud oeste, a una altitud de 2,258 a 3650 metros
sobre el nivel del mar en la zona urbana.
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(Lerma), esta pequefia zona contiene aguas contaminadas de origen industrial,
contienen elementos tan nocivos como lo son: metales pesados, solventes, acidos,

grasasy aceites, entre otros.

A su vez, la zona de escurrimientos pasa por la Colonia San Luis Tlatilco, una de las
119 colonias, donde se encuentra la Escuela Maestro Ignacio Ramirez; y que

desprende olores desagradables debido al grado de contaminacién que tiene el agua.

Antes el municipio de Naucalpan era una extensién rica en vegetacion y fauna
silvestre®, pero debido a la presencia de los individuos y a la construccién de viviendas,

comercios e industrias se fueron perdiendo la vegetacion y la fauna.

Debido al aumento de poblacién construyeron diversas colonias que invadian toda la
vegetacion, entre ellas, las colonias de Rio Hondo, Molinito, Zomeyucan, Tolva, Minas
Palacio, Pirul, Campamento, Izcalli, Loma Linda, Altamira, Centenario, San Luis Tlatilco
etc. Ademas se fueron creando comercios, establecimientos de abarroteria, farmacias,
centros de salud, parques, industrias y escuelas en beneficio de la poblacion que iban

aumentando.

Enfocandonos en la colonia San Luis Tlatilco, donde hubo un crecimiento de poblacién
entre las edades de 6 a 14 afios, se construyeron escuelas en beneficio de los nifios
para que obtuvieran una formacion académica y entre ellas la Escuela Primaria Maestro
Ignacio Ramirez y cerca de ahi las Escuelas Primarias Eligio Ancona y Lic. Isidro

Fabela, que en la actualidad siguen funcionando.

La Escuela Primaria Maestro Ignacio Ramirez se encuentra en Pirul s/n San Luis

Tlatilco, Naucalpan México, como lo muestra el siguiente mapa.

8 sin embargo, todavia quedan algunos lugares con vegetacion en donde se desarrolla la fauna silvestre,
por ello, es pertinente sefialar que la cantidad de fauna no es escasa, sobre todo de las clases de aves y
reptiles que se localizan en las zonas de menor perturbacién como en los tramos no contaminados de los
rios y arroyos, parque estatal Otomi-Mexica, y en areas marginales de las cuencas.
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CUADRO XXII. MAPA DE LA ESCUELA PRIMARIA MAESTRO IGNACIO RAMIREZ
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B Antecedentes de la Escuela Primaria Maestro Ignacio Ramirez

Dentro del contexto descrito anteriormente, surgidé la necesidad de construir una
Institucién educativa de nivel primaria, donde hubo participacion de directivos, maestros
y padres de familia. En el cuadro XXI se presenta el origen y evolucion para la creacion

del centro educativo “Maestro Ignacio Ramirez”

CUADRO XXIII. ORIGEN Y EVOLUCION °#

Afo Acontecimientos

v" Todo comenzo6 con la creacion de la Escuela Primaria “Revolucion”, la
cual tenia los turnos matutino y vespertino a cargo del profesor J.
Merced Rodriguez Paredes por la mafiana y por la tarde el profesor
Antonio Carrillo Olivares y que presentaron problemas de
sobrepoblacidn, ya que Unicamente se contaban con 13 aulas.

v" Como consecuencia del aumento de poblacién, se formaron 4 grupos
de 50 alumnos cada uno en el turno matutino y un grupo en el turno

1972- 1973 vespertino los cuales no tenian cabida en el local.

v Para resolver este problema se reunieron a los padres de familia de los
nifios y se acordd un monto para el pago de renta de locales fuera de
la escuela.

v' Los locales restados eran pequefios cuartos, sin velacion, sin
iluminacién, un tanto insalubres; careciendo de materiales minimos
(bancas, pizarrones, bafos, etc.) para la ensefianza.

v' Como se les pidi6 uno de los locales rentados, quedaron los alumnos
de un grupo trabajando en la calle. Esto ocasion6 que en las
temporadas de lluvia los nifios regresaran a sus casas y se quedaran
sin escuela.

v" De ahi surgi6 la inquietud de recurrir a las autoridades locales de Loma
Linda, para exponerles la situacion y pedir apoyo para la adquisicion de
un terreno.

1973- 1974 v' Con este fin se dirigieron con el C. Presidente Municipal Lic. René
Martinez Suverbille, quien encomendo al presidente de la sociedad de
padres de familia el Sefior Teodulo Avila, a la Profesora Martha
Sanchez Matienzo y al Profesor. J. Merced Rodriguez Paredes que
buscaran un terreno para adquirirlo y fuese donado.

v Dicho terreno se encuentra en la calle Prolongacion Pirul S/N Colonia
San Luis Tlatilco, Naucalpan de Juarez, donde actualmente se
encuentra la Institucion Educativa. Fue donado por el Sefior Moisés
Gofie, sin que hubiera un Acta de Donacion. Este terreno donado era
un lugar insalubre ya que era una tabiquera abandonada, con superficie

%8 Cfr. Maria Eugenia Sanchez Franco, Aida Jiménez Ramirez y Adriana Rodriguez Olivares.
Cronica de la Escuela Primaria Maestro Ignacio Ramirez. Estado de México, Escuela Normal de
Naucalpan, 1993.

X Apartir del afio 1993 al 2004 fue elaborado por la directora Reyna Chévez Lopez y la que
suscribe.
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Acontecimientos

hundida respecto de la calle principal.

Los directivos de la Institucion, se dirigieron al Municipio y éste a través
de CAPCE, inici6 la construccion de un nuevo edificio escolar que
contara con 8 aulas y letrinas. Los alumnos fueron trasladados junto al
area edificio escolar y trabajaron al aire libre.

1974-1975

1974-1975

Contando ya con el edificio escolar y sin previa inauguracion, los grupos
que estaban fuera de la escuela “Revolucién” comenzaron a trabajar y
los grupos de nuevo ingreso en 8 aulas.

Quedaron como encargados, de la institucion y atendiendo a grupos la
Profesora Martha Sanchez Matienzo en el turno matutino y el Profesor
Angel Villaverde Carre6n en el turno vespertino.

Estos grupos tuvieron como directores a distancia a los profesores J.
Merced Rodriguez Paredes en el turno matutino y en el turno vespertino
a Antonio Carrillo Olivares.

El nuevo plantel era un anexo a distancia de la escuela Primaria
Revolucion recibié el nombre de “Ampliacion Revolucién”, toda la
documentacion era expedida a nombre de la Escuela Primaria
“Revolucion” (boletas, cuadros de calificaciones, inscripciones, informe
final, etc.).

1975-1976

En el afio de 1975 qued6 como encargada del turno vespertino a la
profesora Leonor Ordaz Salcido.

Aumenté la poblacién escolar hasta formar 10 grupos; de los cuales 8
contaban con aula y 2 no, por lo cual los maestros se organizaron de
modo de que los grupos se fueran rotando sin salon por dia.

Ante esta necesidad se tuvo que construir un nuevo edificio; para lo
cual el Profesor J. Merced Rodriguez Paredes realizé todas las
gestiones necesarias para construir el nuevo edificio.

El proyecto para el nuevo edificio escolar constaba de 10 aulas, una
direccion, sanitarios y dos bodegas para dotar a la escuela con dos
edificios. Al contar con los dos edificios (18 aulas) y un personal
docente, trajo como consecuencia que adquiri®6 mayor prestigio
educativo, provocando también un incremento en la poblacion.

El 1° de septiembre de 1976, se nombra al Profesor J. Merced
Rodriguez Paredes como director de la Escuela Primaria “Ampliaciéon
Revolucion” en el turno matutino y en el turno vespertino a la Profesora
Martha Sanchez Matienzo. Al tener ya una organizacion completa paso
a formar una Escuela de “Nueva Creacién”. En la Escuela “Revolucion”
guedd como directora la Profesora Consuelo Bedolla Moreno.

1976- 1977

En 1976 siendo la supervisora de la Zona Escolar No. 24 Eva
Rodriguez de Torres, se cambid el nombre de la Escuela de Nueva
Creacidn por el de Escuela Primaria Maestro Ignacio Ramirez.

El Profesor J. Merced Rodriguez Paredes escogi6é el nombre de Ignacio
Ramirez por ser éste nativo del Estado de México y haber estudiado en
el Colegio de Ciencias de la Ciudad de Toluca.

Al término de este ciclo escolar, egreso la primera generacion de la
Escuela Ignacio Ramirez.

La escuela tuvo notables cambios como la construccion de 4 aulas mas,
gestionadas por el Profesor J. Merced Rodriguez Paredes, la
colocacion de un alambrado perimetral que marcé los limites de la
Institucién, la pavimentacion de la parte central del terreno (patio) y se
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1977-1982

dot6 a la escuela de los materiales necesarios para el trabajo
administrativo y el mobiliario para todos los salones.

Se realizaron diversas actividades escolares como: competencias
deportivas, artisticas y concurso de escoltas, reconocidas por parte de
la Supervision Escolar.

La poblacién del turno vespertino tuvo 14 grupos con 40 alumnos cada
uno y en el turno matutino con 22 grupos con 45 alumnos cada uno.

El 15 de marzo de 1982, el Profesor J. Merced Rodriguez Paredes deja
el cargo de director de la Escuela Maestro Ignacio Ramirez porque
recibe el nombramiento de Secretario Técnico de la Supervision de
Nezahualcéyotl, quedando como directora la Profesora Martha Sanchez
Matienzo, la cual durd 2 afos (1982-1984) en el turno matutino y mas
tarde como directora de ambos turnos.

1982- 1983

1982-1983

En 1982 dejo de funcionar el turno vespertino por falta de poblacion
escolar. El alumnado fue reubicado en el turno matutino y se formaron
los grupos de 45 a 50 alumnos cada uno.

Contindla como directora de ambos turnos la directora Martha Sanchez
Matienzo.

En este mismo afio se nombrd subdirectora comisionada a la Profesora
Reyna Chavez Lépez, que anteriormente fungia como profesora de la
Escuela Maestro Ignacio Ramirez

1983- 1984

A finales el 83 se realiz6 un cambio en la mesa directiva y se procedi6 a
la eleccion de una nueva.

El 16 de mayo de 1984 tomo¢ el cargo de directora la Profesora Angela
Pérez Sanchez, que procedia de la Escuela Primaria “Lic. Isidro
Fabela”, donde laboraba como subdirectora.

La directora realiz6 cambios en los sanitarios, drenaje, cisterna con su
bomba y a construy6 una barda perimetral, que tardé 3 ciclos escolares
en ser construida.

Para realizar gestiones y trdmites se dirigieron los padres de familia y la
directora, a diversas instituciones como: La Presidencia Municipal,
Secretaria de Educacion Cultura y Bienestar Social en la Ciudad de
Toluca.

El ayuntamiento se encargd de la construccién de sanitarios para la
escuela, ya que al no contar con ellos y los nifios tenian que hacer sus
necesidades biologicas en el campo de futbol que se encuentra a un
costado de la escuela o en las casas de los padres de familia.

Como los salones se inundaban y tenian que suspender labores. El
agua que inundaba eran aguas negras del rio y drenajes de las colonias
de arriba y se tenia que llamar al departamento de agua y saneamiento
de Naucalpan para sacar el agua de la escuela.

1984- 1985

En el turno vespertino de la escuela, se cred la ensefianza para adultos
en instrucciéon primaria.

EL Profesor Gonzalo Galaviz Garcia, por parte de la Supervision
Escolar No. 12 a cargo del Profesor Fernando Vendrell Rojas, quien
inici6 a una promocién con el fin de conseguir el alumnado el turno
vespertino con educacion para adultos, que comenzd en enero de 1985.
En ese ciclo se entrega documentacién con el nombre de Escuela
“Maestro Ignacio Ramirez” nocturna.

1985- 1987

En estos afios la directora Angela Pérez Sanchez asigna aulas para
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ambos turnos y la bodega para que funcione como direccion.

La Escuela Primaria “Maestro Ignacio Ramirez nocturna, se convierte
en sede del concurso de escoltas a nivel de zona y recibe a los alumnos
de los turnos vespertino y nocturno.

1987- 1988

El nivel educativo de la escuelita (nombre con el que se conocia a la
Escuela Primaria Maestro Ignacio Ramirez nocturna dentro de la
comunidad) era bueno en relacion con los demés escuelas nocturnas
de la zona. Los madres de familia que asistian a ella podian reforzar el
aprendizaje de sus hijos, también les ayudo al desenvolvimiento social,
fisico y artistico

1988-1989

En junio de 1989 el Profesor Gonzalo Galaviz Garcia dejo el turno
nocturno y quedo en su lugar la Profesora Silvia Becerra Duran.

1989-1990

Como resultado de una relacion al Presidente Salinas se anunci6 la
construccién de un carcamo que dur6 4 afios para que se terminara.
Llega un trabajador de intendencia nombrado por el gobierno del
Estado de México solicitado por la Profesora Reyna Chavez Lépez al
Lic. Jaime Almazan Delgado (Secretario General de la Secretaria de
Educacion, Cultura y Bienestar Social.

Se cierra el turno nocturno al finalizar el ciclo y todos los materiales con
gue contaba la escuela nocturna fueron donados al turno matutino.

La supervision de la zona escolar No. 10 tiene se proyecta a futuro para
un jardin de nifios y asi lo manifiesta a la Profesora Silvia Becerra
Durén.

1990-1991

Inicia el proyecto de formacion del Jardin de Nifios con un horario de
1:30 a 17:30 p.m.; la promocion de dicho jardin corrié a cargo del turno
matutino, durante las inscripciones del Nivel Primaria.

Martha Olascuaga Latirzo funge como directora comisionada y la
Profesora Angela Pérez Sanchez le hace entrega de 3 aulas para el
trabajo docente y una bodega para que tenga la funcion de Direccion
del Jardin de Nifios.

A nivel Nacional el Lic. Carlos Salinas de Gortari lanza el programa de
solidaridad en el cual la escuela, por sus necesidades, logra entrar a
éste, en la modalidad: Una Escuela Digna.

1991-1992

El Profesor Fernando Vendrell Rojas se dirige a la Profesora Silvia
Becerra Duran para pedirle que a la directora comisionada con grupo
del Jardin de Nifios Maestro Ignacio Ramirez contando con una
poblacion de 79 alumnos.

La profesora se une a las actividades del turno matutino pudiendo
adquirir materiales para el Jardin.

La Escuela Maestro Ignacio Ramirez para integrarse a la zona escolar
No. 18

Reparticion de despensas a nifios becados.

Se lleva a cabo la primera impermeabilizacién de un edificio y parte de
la direccién

1992-1993

La escuela presta sus instalaciones a un tercer turno que cuenta con
primaria para adultos y secundaria.

El Comité de solidaridad lleva a cabo una fase de impermeabilizacion
para ello recibieron por parte del municipio $10000000.00.

El Comité de Solidaridad tiene el proyecto de la rehabilitacion de la
barda perimetral.
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1993-1994 v' Construccién de sanitarios con ayuda del municipio y padres de familia,
esto fue posible en tres ciclos escolares.

v' Por otra parte la escuela participd en las olimpiadas del conocimiento,
por lo que hubo demostraciones y concursos que otorgaron a la escuela
un papel relevante a nivel zona escolar.

1994-1995 v' Deja de funcionar el turno nocturno del Jardin de Nifios.

v La escuela se encuentra en sede de supervision escolar. Se instala en
una bodega como direccion de la misma.

v' En este mismo afio la Supervisora Escolar es la Profesora Maria del
Socorro Araceli Benitez Trevifio y como auxiliar técnico el Profesor
Roberto Guzman Patifio.

v' Después de concursar por varios intentos escalafonarios, la maestra
Reyna Chévez Lopez sube al puesto de directora

1996-1997 v Se logro la construcciéon de una sala de juntas y la impermeabilizacion
de toda la Escuela, ya que se habia hecho antes pero; no quedo bien y
se seguia teniendo demasiadas goteras.

1999-2000 v El profesor Gonzalo Galaviz Garcia sube al puesto de subdirector.

2000-2001 v' Proceso de trabajo contintio

2001-2002 v' Se construye una conserjeria con donacién de cemento y varilla del
Diputado José Luis del Angel y aportacion de los padres de familia.

v Se realiz6 una ampliacién de la supervision escolar en lo que era antes
la casa del conserje.

2002-2003 v' Se adapto un aula de usos multiples a cargo de Maria del Socorro
Benitez Trevifio.

v' Se desalojo el espacio que se tenia para sanitarios y se habilito como
aula para un quinto grado ya que la adaptacion del aula de usos
multiples resto el espacio de dos salones.

v' Se ingres6 al programa Escuelas de calidad y para ello se estructura un
consejo de participacion social, el cual estd formado por docentes,
padres de familia y alumnos.

v' Entré al PEC con el proyecto de lectura de comprensioén, por lo que el
PEC otorgd 50 mil que se utilizaron para la compra de material
bibliogréfico del mismo proyecto.

2003-2004 v' Se adquirieron 18 lockers, 1 proyector y material didactico.

v' Se termind la sala de juntas colocando losetas, lamparas para dejarla
como salén de clases para un grupo de tercer grado.

v" Actualmente la Escuela Primaria Maestro Ignacio Ramirez afio con afio
da mantenimiento a todas las instalaciones (pintado de interiores y
exteriores asi como arreglé de mobiliario en general).

v' Se habilita en la medida que el presupuesto lo permite con diversos
materiales de apoyo para los maestros como algunos aparatos,
maquinas de escribir, copiadora, computadoras, televisores, etc.

v' La mayoria de los profesores estan en Carrera Magisterial y acuden a
diversos cursos tratando de capacitarse continuamente para
proporcionarles mejores conocimientos a cada uno de los alumnos, ya
gue se trata de mejorar su aprovechamiento escolar.

v" Actualmente cuenta con los programas de: Peso y talla del alumno, ver

bien para aprender mejor, valores, escuela para padres, demos la
palabra a los niflos, lectura diaria, semana nacional de la salud,
derechos y valores de la nifiez, escuela sin basura, escolta, himnos,
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simulacros, aplicacion de fluor, activacion fisica.

C Situacion econdmico-social

Como parte del contexto en que se encuentra la Escuela Primaria Maestro Ignacio
Ramirez, observamos que en el contexto econdémico, se distingue su poblacién con
un nivel medio bajo, esta cuestidbn econdmica de la comunidad impide solventar el costo
de los materiales de trabajo para los nifios, apoyo econdémico para mejorar el mobiliario,

entre otros.

Esta condicién no ha logrado resolver los profundos desequilibrios sociales existentes,
ya que a pesar de contar con una fuerte actividad industrial y comercial se observan
asentamientos de muy bajos recursos, por el salario minimo que ofrecen a hombres y

mujeres que trabajan precisamente en estos comercios e industrias.

Contexto Econémico '

Las industrias que se encuentran alrededor de la escuela son
de:

* Productos alimenticios, bebidas y tabaco.
= Textiles y prendas de vestir

= |ndustria de madera y derivados

= Papel y sus productos

»  Sustancias quimicas

*  Productos minerales no metalicos

*  Productos metalicos

* Industrias manufactureras

La economia de la poblacién de la zona que rodea la escuela tiende a bajar debido al
aumento de poblacion, a embarazos no deseados en jovenes entre los 14 y 17 afios de
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edad y porque la mayoria de las familias que tienen 3 hijos o0 mas, y porque hay un

indice de natalidad estd en constante crecimiento.

Por lo tanto hay un gran numero de la poblacion infantil entre los 4 y 12 afios, que
tienen la necesidad de asistir al nivel basico ( preescolar, primaria y secundaria) y en
este caso la Escuela Primaria Maestro Ignacio Ramirez, proporciona el nivel primaria a

la mayoria de a poblacién infantil de bajos recursos economicos.

Por otra parte el contexto social repercute en la sociedad dinamica de las zonas, que
altamente conflictiva, ya que prevalece el pandillerismo, la drogadiccion y la
delincuencia que se presenta principalmente entre nifios y jovenes. Estos factores en
cuestiones que afectan la seguridad de quienes acuden a la escuela (docentes, director

subdirector y principalmente a los alumnos).

Ademas, el medio fisico en que viven, se presta para que haya conflictos sociales por
los asentamientos irregulares con pendientes abruptas, por las barrancas que han sido
absorbidas por la mancha urbana, instalandose en los méargenes de dichos
asentamientos, lo que trae como consecuencia la contaminacion de desechos solidos y

aguas residuales, convirtiéndolos en focos de infeccion.

Los derrumbes y hundimientos debidos a la explotacion anterior de bancos de
materiales, han ocasionado la formacion de cavernas y pendientes muy pronunciadas,
el problema mas agudo a este respecto, se localiza en la zona sur del municipio, donde

los asentamientos estan sobre minas abandonadas y en donde hay mayor delincuencia.

La colonia “El Molinito” es conocida como una de las mas peligrosas, por lo que la
directora de la Escuela Primaria Maestro Ignacio Ramirez a partir de estos factores,

junto con el docente verifica que:

1. Elalumno no salga del plantel hasta la hora de la salida.

2. Cualquier caso de indisciplina o anormalidad con respecto al alumno sera
considerada y se informara al padre de familia.

3. Se realizasen juntas con los padres de familia.
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4. Los alumnos no lleven instrumentos punzo cortantes.
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D Integrantes de la institucion

El personal que integra a la Escuela Primaria Maestro Ignacio Ramirez, esta
conformado por una supervisora, el secretario técnico, la directora®, el asesor
metodoldgico, el subdirector, los profesores, promotor de educacioén fisica, el cirujano
dentista, los padres de familia y el intendente. En el organigrama siguiente se observa

la forma en que se integra.

CUADRO XXIV .ORGANIGRAMA DEL PERSONAL

Supervisora Escolar
Profesora Maria del Socorro Araceli
Benitez Trevifio

[

Director Escolar.
Profesora Reyna Chavez Lopez

Secretario Técnico
Profesor. Roberto Guzman Patifio

Asesor Metodolégico Subdirector
Profesor. Sergio Demetrio Chimal Gonzalo Galaviz Garcia
Profesora Adriana Profesora Luz Profesora Elia Profesora Ma.
Rodriguez Miriam Diaz Pefia Juarez. Francisca
Olivares. Victoria. Comision Cuevas V.
Comisién Comisién Aseo Adorno Comisién
Consejo Técnico y Ecologia Adorno

8 posteriormente se enfatizara sobre las actividades de la directora de la escuela
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Profesora Aida

Profesora

Profesora Ma.

Profesora Ma.

Jiménez Veronica Teresa del Socorro de los Angeles
Ramirez. Millan Palma Alcantara M. Roa Sanchez
Comision Comision Comision R. de Comision
Consejo Accién Social Lec. Y Mat. Puntualidad y
Técnico Didac. Educ. Fisica
Profesora Profesora Profesor Profesora Ma.
Yolanda Roa Cynthya Heredia Fernando Guadalupe
Sanchez Gonzalez Torres Melgoza Hdz
Comision Comision R. de Mendoza Comision R.
Puntualidad y Lec. y Mat. Comision de Lec. y Mat.
Educ. Fisica Didac. Consejo Didac.
Técnico
Profesora. Profesora. Profesor. Juan Profesora.
Lidia Hdz Domitila Martinez Hdz. Valdez Beatriz
Ramirez. Cipriano Comisién Moreno
Comisién R. de Comisién Primeros Lopez
Lec.y Mat. Consejo Técnico Auxilios Comision
1 1 Adornn
Profesora. Ma. Profesora.
Profesora. Profesora Teresa Guadalupe Brenda M.
Rosalia Sierra Guadalupe Leén Chavez V. Aguilar
Calderén Chavez Comision Casasola
Comision Comision Aseoy Comision
Consejo Técnico Consejo Técnico Ecologia Accién
Social
Profesora Elisa Profesor Adrian . Berenice Intendencia

Jiménez Malagon
Comision
Accién Social

Morales Loya
Promotor de
Educacién
Fisica

Asociacion de Padres de

Familia.

Sr. José Luis Méndez Rios
Sra. Olivia Morales Cleto
Sra. Patricia Zavala Hdz

Sra. Noemi Rojas Chavez

Sra. Natalia Fernandez
Espinosa

98

Kameta Barrera
Del Centro de
Salud.
Cirujano
Dentista
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1 Supervisora Escolar

El organigrama anterior nos muestra en un primer instante a la supervisora Maria del

Socorro Araceli Benitez Trevifio, que se encuentra trabajando en la Escuela Primaria

Maestro Ignacio Ramirez junto con su Secretario Técnico y su Asesor Metodoldgico.

La supervisora se encarga de coordinar y organizar cada una de las diferentes
instituciones que tiene a su cargo en este caso son 13.instituciones publicas y
privadas.

A partir de las observaciones realizadas en la escuela de estudio se observa que la

supervisora Maria del Socorro realiza las siguientes actividades administrativas:

f

Se encarga de que en cada una de las escuelas todo se desarrolle sin
problemas entre director, subdirector, docentes, padres de familia y alumnos.
Realiza una supervision constante cada semana, cada 15 dias o cada mes
segun le permita su trabajo.

Observa gradualmente la instancia de seminarios de docentes.

Confirma que la planeacién de los docentes esté de acuerdo a los enfoques
de cada materia.

Revisa minuciosamente el trabajo (oficios referentes a las escuelas) del
secretario técnico y asesor metodoldgico.

Verifica que se cumplan los lineamientos o reglamentos que regulan el trabajo
de la escuela.

Examina el trabajo de los directores y subdirectores
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2 Secretario Técnico

El Secretario Técnico o Auxiliar Técnico Roberto Guzman Patifio es el apoyo en
cuestiones de trabajo de la supervisora con tiempo completo, por lo que colabora,

coordina y organiza los aspectos administrativos referentes a las escuelas.

Algunas de las actividades que efectla son las siguientes:

* Realiza visitas a las escuelas en caso de que la supervisora no pueda.

* Analiza la documentacion que realiza el asesor metodologico.

* Lleva una relacién de estadisticas de docentes y alumnos a nivel zona.

* Revisa planeaciones anuales de los directores

* |nspecciona semanarios de docentes antes de que la supervisora los revise

nuevamente

3 Asesor Metodoldgico

Por otro lado el asesor metodoldgico Sergio Demetrio Chimal tiene medio turno y se
encarga del funcionamiento en el aspecto administrativo por lo que es un apoyo del
secretario técnico y de la supervisora. Algunas de las actividades que realiza son las

siguientes:

& Realiza memorandos, oficios

& Print 2005 (aspectos de la computadora)

& Apoyo de la entrega de documentos a directores

& Ayuda a realizar el plan anual a nivel institucion (Proyecto general dentro del ciclo
escolar)

Las habilidades con las que cuenta son referentes a sistemas computacionales, ya
gue se encarga de manejar la computadora en la supervision y realizar cualquier
documento para que posteriormente sea revisado por el secretario técnico y la

supervisora.
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Dentro de la supervision se lleva a cabo un trabajo colaborativo de tres personas, es
decir, la supervisora, el secretario técnico y el asesor metodologico que se apoyan
mutuamente y sus habilidades destrezas y aptitudes son desarrolladas y compartidas

entre ellos.

El acercamiento que tienen con la directora es total y estrictamente laboral, por lo que la
supervisora habla constantemente con la directora para cualquier problema referente a

oficios y planeaciones que deben corregirse posteriormente.

4 Subdirector

El subdirector juega un papel muy importante dentro de la Escuela Primaria Maestro
Ignacio Ramirez porque trabaja de manera conjunta y responsable con la directora
Reyna Chavez Lopez. El subdirector Gonzalo Galaviz Garcia, fue primero profesor de la
escuela y posteriormente de acuerdo con su perfil escalafonario’ y meritos propios llegé

a subdirector.

El Subdirector Gonzalo Galaviz realiza las siguientes funciones, entre las cuales la

mayoria son actividades administrativas.

? Apoya a la directora en la toma de decisiones con respecto a actividades
laborales.

? No toma decisiones si no han sido tratadas por el director.

? Elabora documentos como estadisticas y constancias referentes a los alumnos
de la propia escuela.

? Elabora permisos de los padres de familia respecto de las salidas (excursiones).

? Realiza formatos y llena documentos.

" Los perfiles escalafonarios son las directrices generales en que se clasifican los distintos
aspectos de la actividad total que realiza un trabajador y que sirven para determinar sus méritos
escal afonarios.
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? Organiza examenes, hace fotocopias y prepara la informacion general que
requiere los docentes y la directora.
? No perder de vista las convocatorias de los concursos y eventos en la zona
como:
o Concursos Basicos: Himno

Escoltas
Convivencia Artistica
Festival de la palabra

? Ayuda a los docentes a manejar la computadora.
? Estéa al pendiente de la conviccion académica del alumnado.

? Trata de actualizarse continuamente para brindar un mejor servicio educativo.

La participacion que tiene el supervisor dentro de la Escuela Maestro Ignacio Ramirez
no esta limitada por la directora ni mucho menos restringida, por lo que, colabora y se

preocupa por problemas educativos que surgen dentro y fuera de la escuela.

Es una profesional que trata de estar constantemente actualizado para desempefiar
bien su papel de subdirector y fomenta sus competencias laborales (habilidades,
destrezas, aptitudes y actitudes) a la directora, docentes y alumnos.

5 Docentes

Los docentes llevan a cabo el proceso de ensefianza-aprendizaje, por lo que la mayor
parte se destina su tiempo a labores relacionadas con la atencién a los alumnos. La
plantilla docente consta de 22 profesores y ese numero ha permanecido constante

desde el afio 2000 hasta el 2004 como lo muestra la grafica siguiente.
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CUADRO XV. NUMERO DE DOCENTES

251

2047 |

1547 |

ol

2000 2001 2002 2003 2004

De acuerdo con la normatividad educativa vigente en la Escuela Maestro Ignacio
Ramirez, en donde el presidente del consejo técnico realiza las puntualizaciones
pertinentes de nominacion y funciones de los docentes en el 6rgano académico que se

recibe y analiza la informacion y comentarios correspondientes.

Por lo tanto se acordd destinar como secretario del consejo en base a los resultados de
las votaciones, para efectos de organizacion el consejo queda integrado de la siguiente

manera:

v' Consejo Técnico: Adriana Rodriguez Olivares

Aida Jiménez Ramirez
Integrantes. Fernando Torres Mendoza
Domitila Martinez Cipriano
Rosalia Sierra Calderon

Teresa Guadalupe Ledn Chavez

Se les confiere una comision a cada docente con el fin de apoyar y contribuir a la

organizacion de la escuela primaria, por lo que se acordaron las siguientes comisiones:
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v' Comisién de Accién Social: Elisa Jiménez Malagén

Objetivo: Organizar los eventos mas significativos y promover una sana

convivencia entre la comunidad escolar.

v" Comisién de Aseo y Ecologia: Luz Miriam Diaz Victoria

Objetivo: Dar mantenimiento al plantel en general y posteriormente tratar de
mejorarlas.

Responsables: Maria Guadalupe Chavez Velasquez

v Comisién de Puntualidad y Educacion Fisica: Maria de los Angeles Roa Sanchez

Objetivo: Fomentar el habito de puntualidad a los profesores, para que ellos

mismos promuevan la puntualidad a los alumnos.
Con ayuda del promotor Adrian Morales Loya se impartird Educacién Fisica a los

alumnos y se apoyara a los profesores para dar Educ. Fisica.

Responsables Maria Guadalupe Chavez Velasquez y Yolanda Roa Sanchez

v' Comisién de Rincones de Lectura y Material Didactico: Maria Guadalupe

Mendoza Hernandez

Objetivo: Distribuir los libros de lectura y material didactico existentes y explicarles

a los alumnos cual es el fin primordial de estos libros, asi como el registro de sus
miembros de la comision.

Responsables: Maria del Socorro Alcantara M, Lidia Hernandez Ramirez y Cynthya

Heredia Gonzalez
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v Comisiéon de Adorno: Maria Francisca Cuevas V.

Objetivo: Elaborara los materiales a utilizar en las diversas fechas de

conmemoracion acordados y distintivos.

Responsables: Elia Pefia Jurez y Beatriz Moreno Lépez

v Comisiéon de Primeros Auxilios: Juan Hernandez Valdez

Objetivo: Auxiliar a todo miembro de la Institucidn con relacion a su salud.

Responsables: Javier Salinas Barrera

Hay que tener en cuenta que los maestros de la escuela no sdlo realizan las comisiones
anteriores, sino que ademas de sus labores docentes también efectla las siguientes

actividades:

» Realizan un plan de trabajo
» Elaborar una lista de alumnos reprobados y aprobados se encuentran
en su grupo

» Realizan la evaluacion del proceso ensefianza- aprendizaje

Y

Elaboran una lista de las bajas y altas de los alumnos

» Pasar calificaciones mensuales a las boletas de cada uno de sus
alumnos.

» Mantienen al tanto al padre de familia de la conducta y avances de sus
nifnos.

» De cualquier problema que se presente dentro del aula y que no pueda

resolver, debe informarle a la directora
Cada docente tiene un control sobre sus datos personales como se muestra en el

cuadro XVI, éste control se encuentra en los archivos a cargo de la directora para

cualquier contrariedad que pueda surgir con respecto a los docentes.

105



CUADRO XVI. DATOS DEL DOCENTE

Nombre del Profesor
RFC

Sexo

Edad

Cadigo Postal
Teléfono

Estado Civil
Categoria

Clave ISSEMYN

NN ) ) N Y Y N Y)Y

Datos de la escuela donde labora (Nombre, turno, clave estatal, calle,
colonia, teléfono, horario municipio y cddigo postal.)

Puesto

OS]

Preparacion Profesional

)

ARos de servicio

)

Fecha de Ingreso

Escuela de Egreso (Colonia, calle Niumero)

6 Asociacion de Padres de Familia

La mesa directiva de la asociacion de padres de familia esta conformada actualmente

por:

Sr. José Luis Méndez Rios ——— Presidente
Sra. Olivia Morales Cleto E—— Vicepresidente
Sra. Patricia Zavala Hernandez =——— Secretaria
Sra. Noemi Rojas Chavez E—— Tesorera

Sra. Natalia Fernandez Espinosa ———. Vocal

Los padres de familia de esta mesa directiva deben tener hijos inscritos en la Institucion

0 por quienes legalmente ejerzan su tutela.

106



Lo ideal es que la Asociacion de Padres de Familia sea una organizacion que se
coadyuve con las autoridades escolares en la solucién de problemas relacionados con
la educacion de sus hijos; pero sus acciones son limitadas ya que solo contribuyen al
mejoramiento de las instalaciones. Estos a su vez se abstienen de intervenir con

aspectos pedagogicos, administrativos y laborales de la Institucion.

Esta Asociacion obtiene recursos econdémicos a traves de:
? Aportaciones voluntarias, en numerario, bienes 0 servicios.
? Ingresos autogenerados, es decir, en una organizacién de eventos de manera

legal.

Por otro lado, el promotor de educacion fisica Adrian Morales Loya realiza visitas cada 8
dias a la Escuela Primaria Maestro Ignacio Ramirez para apoyar a docentes en

actividades propias de la asignatura.

La dentista Berenice Kameta Barrera viene afio con afio a la escuela, por cuenta del

Centro de Salud con chicos que estan realizando el servicio social.

7 Alumnos

Los alumnos son sujetos de la educacion y por tanto de la escuela, si forman parte no
forma parte del organigrama, pero es importante tener en cuenta que sin ellos no habria
escuelas, maestros y directores. La Escuela Primaria atiende una cobertura de mas de

5 colonias y tiene una capacidad para recibir de 750 a 900 nifios.
Actualmente se cuenta con 761 alumnos y alumnas, repartidos en 22 grupos. Ao con

afo se trata de mejorar su aprovechamiento. El promedio general de la institucion es

actualmente de 8.0 a 8.9.
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De a cuerdo con las estadisticas del afilo 2004, la relacibn de alumnos inscritos
inicialmente es de 749, con 12 altas, 30 bajas, 715 aprobados y 16 reprobados. Estos

datos se muestran en el cuadro XVII.
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CUADRO XVII. ESTADISTICA DEL ALUMNO DEL 2004

CUADRO XVII Inscripcion Altas Bajas Existen Aprobados Reprobados Inscripcién
inicial Inicio Final Total
Gra- | Gru- |H M H M H M H M H M H M H| M

do po

1 A 18 | 15 1 1 2 -- 17 16 16 | 15 1 1 19 | 16
1 B 19 | 14 1 -- 2 -- 18 14 17 | 14 1 -- 20 | 14
1 C 20 | 14 -- -- 1 -- 19 14 18 | 14 1 -- 20 | 14
1 D 16 | 18 1 1 2 1 15 18 15 | 18 -- -- 17 | 19
TO|TAL | 73 | 61 3 2 7 1 69 | 62 66 | 61 3 1 76 | 63
2 A 15 | 18 -- -- 2 1 13 17 13 | 17 -- -- 15 | 18
2 B 20 | 14 -- 1 2 1 18 14 17 | 14 1 -- 20 | 15
2 19 | 14 -- -~ -~ -~ 19 14 19 | 13 -~ 1 19 | 14
2 D 18 | 16 -- -~ 1 2 17 14 17 | 14 -~ -- 18 | 16
TO|TAL | 72 | 62 0 1 5 67 | 59 66 | 58 1 1 72 | 63
3 22 | 17 -- -- -- -- 22 | 17 22 | 16 -- 1 22 | 17
B 19 | 19 2 0 1 2 20 | 17 18 | 17 2 -- 21 | 19
21 | 18 -- 1 20 17 18 | 17 -- 21 | 19
TO|TAL | 62 | 54 2 1 2 4 62 | 51 58 | 50 4 1 64 | 55
23 | 19 1 -- 1 -- 23 | 19 21 | 19 -- 24 | 19
B 22| 20 -- -- -- 1 22 | 19 22 | 19 -- -- 22| 20
21| 21 1 -- 3 1 19 20 19 | 18 -- 2 22 | 21
TO|TAL | 66 | 60 2 0 4 2 64 | 58 62 | 56 2 2 68 | 60
A 15 | 17 -- -- -- -- 15 17 14 | 17 1 -- 15 | 17
5 B 17 | 14 -- -- -- -- 17 14 17 | 14 -- -- 17 | 14




CUADRO XVII Inscripcion Altas Bajas Existen Aprobados Reprobados Inscripcién

inicial Inicio Final Total
5 C 14 | 17 -- -~ -~ -~ 14 17 14 | 17 -~ -- 14 | 17
5 D 16 | 15 -- 1 -~ 1 16 15 16 | 15 -~ -- 16 | 16
TO|TAL | 62 | 63 0 1 0 1 62 | 63 61 | 63 1 0 62 | 64
6 15 | 14 -- -~ -~ -~ 15 14 15 | 14 -~ -- 15 | 14
6 B 14 | 14 -- -~ -~ -~ 14 14 14 | 14 -~ -- 14 | 14
6 13 | 15 -- -~ -~ -~ 13 15 13 | 15 -~ -- 13 | 15
6 D 15 | 14 -- -~ -~ -~ 15 14 15 | 14 -~ -- 15 | 14
TO | TAL 57 | 57 0 (0 0 0 57 57 57 | 57 0 0 57 | 57
RESU | LTAD |392|357 7 5 18 12 381 | 350 370 (345 11 5 399 | 362
O FIN | AL
H ombres
M Mujeres

i
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E Competencias Laborales de la Directora del estudio.

Para conocer y adentrarnos a las competencias laborales de la directora es necesario
conocer los resultados obtenidos de las entrevistas que se aplico a la misma, al

subdirector y docentes. A continuacién se mencionan los resultados.

La directora obtuvo su puesto a través de puntos escalafonarios. Su propésito como
responsable de la institucidon es la conduccion de la escuela formando ciudadanos

responsables.

Dentro de las funciones que realiza se encuentra la de organizar actividades y crear un

ambiente agradable trabajando en equipo para brindar un buen servicio a la comunidad.

El equipo de trabajo de la institucién lo conforman dos personas (el subdirector y la

directora) que se reunen cada vez que sea necesario.

Para el subdirector, la directora tiene los siguientes propositos:
Ofrecer una mejor educacion para que mas tarde adquieran un trabajo para la
vida como meta a largo plazo.
Cumplir con la mision y alcanzar progresivamente las caracteristicas de la vision

integrada a la escuela.

Por otro lado menciona que la funcion principal de la directora es pugnar por un mejor

servicio a la comunidad y hacer mas llevadero el trabajo administrativo a docentes.

Por otra parte los resultados de la entrevista realizada a los docentes’ fueron los
siguientes:
La directora cuenta con las competencias laborales ya que tiene el apoyo de

profesores y de técnicas de adaptacion para desarrollar cualquier tipo de trabajo.

" laentrevista se reaizo atres docentes
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Desempefia de manera formal, directa y objetiva, asi como la disposicion y
apertura a innovaciones.

Ejerce liderazgo académico y social para la transformacion de la comunidad a
través de platicas y cursos que se dan para padres.

Fomenta la cultura colaborativa entre docentes tratando de ayudar a ser mejores

alentdndonos para sacar adelante el trabajo, elevando una labor muy social y de

razon para realizar todo tipo de trabajo.

En base a los resultados obtenidos de las encuestas y las observaciones realizadas a la
directora de la escuela de estudio se detalla a continuacién la identificacion de

competencias laborales.

Los estudios que realizo la directora fueron en la Secundaria Escuela Licenciado Benito
Juérez, Enfermeria y Obstetricia, Instituto Politécnico Nacional (1 afio) y la Normal.

Escuela.

Los lugares donde laboré fueron en la Escuela Gustavo Baz, Escuela Juan de la
Barrera, Escuela Vicente Guerrero y actualmente en la Escuela Primaria Maestro

Ignacio Ramirez.

Su propésito primordial en todas las actividades que realiza ya sea en funciones
administrativas o no es trabajar para formar ciudadanos responsables, sacar adelante el
trabajo y estar al orden del dia, pero realmente no se fija un propésito en cada una de

las actividades que realiza.
1 Funciones
Otro punto son las funciones o actividades que realiza la directora, por que a partir de

alli se detectaran las habilidades, destrezas y conocimientos las cuales Se muestran en
el cuadro XVIII.
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CUADRO XVIII. FUNCIONES Y COMPETENCIAS

Funciones Competencias

Organizadora + Organizacion total de la escuela (apoyada por
el Profesor Gonzalo Galaviz Garcia). En cuanto
a inscripciones, reinscripciones y estadisticas.

+ Organizar a sociedad padres de familia

+ Organizar trabajo de conserjes cada dia.

Controladora « Controlar en cuanto a ubicarlos en
aprovechamiento y conducta (si es necesario).

+» Revisar documentos a profesores.

+» Checar listas de asistencia de los docentes.

Humanistica « Tratar y apoyar directamente con padres de
familia en diversas problematicas que se
presenten con sus hijos.

+ Solicitar apoyo a diversas instancias para
mejoras de la institucion.

Técnica % Acoplar a la normatividad establecida.
<+ Promover la actualizacion de maestros de
acuerdo a convocatorias.

Planeadora + Entregar informes de actividades de talleres de
actualizacion general.

+ Planear algunos eventos y concursos a nivel
zona.

Ademas de las CL anteriores, la directora desarrolla mas competencias para realizar
sus diversas actividades y considera que se apegan en sus diversas actividades. A

continuacion se mencionan en el cuadro.

CUADRO XIX. COMPETENCIAS

Competencias Implica

1. Competencias para el Implica la posibilidad de aprender, evaluar, asumir
aprendizaje permanente y dirigir el propio aprendizaje a lo largo de la vida,
lo que supone desarrollar habilidades de
pensamiento, integrarse a la cultura escrita y
matematica, asi como movilizar los diversos
saberes socioculturales, cientificos y tecnoldgicos
para comprender la realidad.

2. Competencias para el | Se relacionan con la blsqueda, evaluacién y
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Competencias

Implica

manejo de la informacion

sistematizacion de informacién; con el pensar,
reflexionar, argumentar y expresar juicios criticos;
con analizar, sintetizar y aprovechar informacion.

3. Competencias para el
manejo de situaciones

Son aquellas vinculadas con la posibilidad de
organizar y diseflar proyectos de vida,
considerando  diversos aspectos como los
economicos, académicos y afectivos y de tener
iniciativa para llevarlos a cabo: administrar el
tiempo; propiciar cambios y afrontar los que se
presenten, incluso los posibles fracasos y la
desilusion; tomar de cisiones y asumir las
consecuencias; enfrentar el riesgo y la
incertidumbre; plantear y llevar a buen término
procedimientos o alternativas para la resolucion de
situaciones problematicas.

4. Competencias para la
convivencia y para la vida
en sociedad

Aluden a las relaciones interpersonales y con la
naturaleza, con base en la practica de normas
sociales y de valores éticos que permitan trabajar
en equipo, dialogar, tomar acuerdos, resolver
conflictos, desarrollar el sentido de pertenencia;
reconocer y valorar la diversidad cultural y natural
asi como promover una cultura de la prevencion y
atencion a la salud y al ambiente.

Estas CL que desarrollan pueden ser incrementadas en su totalidad, con su equipo

directivo (subdirector), docentes, alumnos y padres de familia, por lo que, deben de ser

desarrolladas dentro de la escuela de estudio.

2 Director como un administrador educativo

Entre las funciones que se destacaron anteriormente (Cuadro XVIII) y que tienen mayor

presencia dentro de

administrativas, es decir, que la directora de la escuela de estudio tiene habilidades y

la institucion educativa se encuentran las actividades

conocimientos administrativos y que forman parte de sus CL.
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Por lo anterior se observa que la directora de la escuela de estudio realiza las mismas

funciones que un administrador educativo, porque es responsable de lograr el maximo

aprovechamiento de los recursos humanos y materiales a su disposicion a favor de los

educandos, mediante las disposiciones y normatividad legal pertinente.

Considerando que la directora es administradora educativa se menciona los siguientes

aspectos generales que comprende la administracion educativa.

Comprende el sector publico como el privado

No se limita a los aspectos y recursos, sino a la eficiencia de la
educacion como tal.

En lo externo debe responder a las necesidades de la sociedad
y de la economia y en lo interno a la formacién alcanzada
(saber, saber hacer y ser.

Se constituye en el medio idoneo para alentar la creatividad
humana que conduzca a la innovacién de la escuelay a la
autorrealizacion del personal.

Crea, dirige y coordina todos los esfuerzos para lograr el fiel
cumplimiento de los objetivos de la institucion

Considerando los aspectos anteriores implicando a la directora con la administracion

educativa se demuestra que:

a)

b)

La directora a lo largo de toda la estructura, tiene que ver, en consecuencia,
con todos los rubros relacionados con los administradores: atributos,
seleccién, formacion, problemas que presentan, profesionalizacion, liderazgo,
etc.

La directora aplica un proceso administrativo tanto en las funciones en
secuencia (planear, organizar, integrar, dirigir y controlar) como en las
funciones continuas (analizar problemas, toma de decisiones y comunicar).
De conformidad con esto, considera el manejo de ideas, de cosas y de

personas.

114



c) Se ocupa de los grupos que se dan al interior de la organizacion, de su
dindmica, de las interrelaciones con otros grupos y de las relaciones humanas
gue se generan.

d) Se encarga de las relaciones entre los recursos de la escuela y los del
ambiente:

= Relaciones con las familias

» Relaciones con otras escuelas
Servicios de coordinacion y gestion interna
= Administracion de alumnos

= Administracién de profesores

= Administracion general (edificios, instalaciones, finanzas y contabilidad)

La directora como administradora educativa considera también la direcciéon, manejo y
control de todos los asuntos pertenecientes a las cuestiones escolares, en donde se
incluyen aspectos relativos aspectos relativos, presupuestos, contabilidad vy

administracion de personal etc, puesto que todos ellos estan relacionados con fines

educativos.

Por lo tanto, la directora como administradora educativa desarrolla y aplica en sus
diversas funciones las CL para brindar un mejor servicio educativo ¢ Como? poniendo
en practica todos sus conocimientos, habilidades, destrezas, actitudes y aptitudes en

toda actividad a realizar.

3 Liderazgo

En la Escuela Primaria Maestro Ignacio Ramirez se observa que la directora es una
lider y ejerce un liderazgo, por su convencimiento y reconocimiento a la labor de
cada uno de los docentes y del subdirector, por lo que esto hace que se cuente con

el apoyo de su personal incondicionalmente.
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El liderazgo de la directora de la escuela de estudio es efectivo, pero; solo es
fomentado con su equipo directivo (Subdirector Gonzalo Galaviz Garcia) y no es

promovido hacia los docentes.

Sin embargo, la directora considera que un lider debe abarcar los siguientes puntos:

El Lider
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4 Certificacion

Por otra parte la directora, el subdirector y los docentes consideran que la certificacion
de competencias laborales puede darse a través de:

a) Ficha evaluativa del perfil de desempefio laboral.

El Departamento de Escalafon de la SEP, con fundamento en el articulo 38 del
Reglamento Escalafonario para los trabajadores educativos al servicio del Estado de
México, hace llegar a cada integrante (directivos y docentes) de la institucion, el

instrumento para valorar el perfil de desempefio laboral de cada afio que se concluye.

b) Los niveles alcanzados en carrera magisterial, es decir el puntaje escalafonario.

c) La autoevaluacion, que tiene la finalidad de solucionar un problema educativo
importante del centro o area de trabajo, propiciar que en su solucion intervengan
todos los miembros de la unidad educativa que participan en el programa para

observar y confirmar estas dificultades.
La directora piensa que el perfil de desempefio laboral esta constituido por los rasgos

gue califican la actitud del trabajador para la realizacién de las funciones especificas del

puesto en el que labora y en general de su papel social.
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CONCLUSIONES

Después de concluir este trabajo, a través de la revision documental, y la recopilacion
de la informacién en la escuela y su analisis cualitativo, podemos concluir que el tema
de las competencias laborales ha estado presente desde los inicios de la década de los
60 en el mundo laboral y que ha tenido repercusiones en paises como Reino Unido,
Estados Unidos y Canada entre otro); en diversos contextos y organizaciones
(CONCER, INEM, POLIFORM/OIT ETC). Diversos autores han realizado diferentes

conceptualizaciones de acuerdo al ambito en donde se emplean.

Con base en lo anterior, en esta investigacion se ha adoptado el concepto de CL
como el conjunto de habilidades, conocimientos, actitudes, aptitudes y destrezas
gue tiene un individuo y que se toman como atributos para desempeiiar ciertas

actividades o tareas dentro de un campo laboral.

Dicho concepto se sustenta a partir de la revision tedrico-practica del andlisis
ocupacional, funcional y constructivista, que permite trabajar con este término e

involucrarse dentro de diversos contextos.

Un modo de reconocer las CL es a través de la certificacion, es decir, aceptar que un
individuo tiene las habilidades, destrezas, conocimientos, aptitudes y actitudes
necesarias para desempefar cierta actividad y que éstos pueden ser reconocidos a
través de la certificacion de sus competencias laborales.

Dicha certificacion la otorga una asociacion de tercera parte, que en algunos casos
puede ser un organismo gubernamental y en otros puede ser privada, encargada de
acreditar el reconocimiento de la competencia de un individuo que ha alcanzado
calificaciones  especificas determinadas como NORMAS TECNICAS DE
COMPETENCIA LABORAL, por dicha asociacion para quien voluntariamente busca ese

reconocimiento.
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La investigacion de CL se focaliz6 hacia el rol o perfil de un director de escuela primaria
ya que éste debe desarrollar determinadas competencias e instrumentarlas en sus
diferentes actividades administrativas, describiendo el contexto tedrico sobre la funcion
del director de una escuela primaria, enfocandose en las competencias laborales

adecuadas de su funcién dentro de una institucion educativa.

El estudio de caso de esta investigacion se realizé6 en la Escuela Primaria Maestro
Ignacio Ramirez, la cual esta localizada en calle Pirul s/n, Naucalpan de Juarez, Estado

de México

En esta ultima se analiz6 la funcion de la directora de escuela a partir de las entrevistas
al subdirector y a los docentes de dicha escuela y evaluando, en el marco de la
conceptualizacién teorica seleccionada, las competencias laborales de la directora, y de
ese modo considerar la pertinencia de su visualizacion como administradora educativa,
dentro de la dicha organizacion.

Como resultado de las entrevistas, se obtuvieron los siguientes resultados:

» Que el tema de competencias laborales no es conocido por la directora de la
Escuela Maestro Ignacio Ramirez y es necesario que estén al tanto sobre el
tema ya que es de suma importancia para lograr los objetivos de dicha institucion
educativa.

» Las funciones principales de la directora del plantel son las de dirigir a todos los
integrantes de la institucion y para ello se necesita una serie de CL.

= Sj existe un liderazgo, que es fomentado hacia los integrantes de la institucion.

» La directora es vista como administradora educativa porque realiza funciones
administrativas, y utilizando todos los sistemas administrativos: planeacion,
control, direccion etc., para resolver un problema determinado dentro de la
institucion educativa. Realiza las actividades administrativas y se considera que
realmente aplica sus competencias laborales eficientemente para obtener

determinado fin educativo.
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» Ladirectora no estq actualizada en tecnologias informaticas, ni en la innovacion,
por lo que, se apoya en su equipo directivo (el subdirector y de pasantes que
realizan el servicio social en la institucion), quienes se encargan del manejo de
tramites, constancias y certificados que tienen que realizarse en la computadora.

Del andlisis de las entrevistas y observaciones a los docentes, se concluy6 lo siguiente:

= Los docentes confunden el término competencias laborales con competir y se

encontraron con una serie de factores diferentes sobre las competencias
laborales.

* No estan influidos por la innovacion, ya que solo se dedican a la ensefianza-
aprendizaje de los alumnos de la institucion y esto conduce a la carga de trabajo
de los directivos.

» Los integrantes mantienen un buen ambiente de trabajo para realizar cualquier
actividad dentro del aula.

= No existe una cultura colaborativa completa, referente a la realizaciéon de las

actividades laborales entre directora- subdirector y docentes.

Este trabajo propone alternativas, a manera de sugerencia, para solucionar dichos
problemas, teniendo en cuenta el perfil y funciones laborales clave de las personas que

dirigen una institucién educativa publica nacional.

En esta investigacion se presenta una propuesta basada en el disefio de competencias
laborales para, las funciones clave antes mencionadas, estableciéndose un plan de
actividades que formula temas, propdésitos, actividades, estrategias y materiales que

van a utilizar los docentes en cada una de las sesiones.

Esta propuesta de instrumentacion, ha sido el resultado de un trabajo de investigacion
de tesis, considerando, en el caso de su aceptacion por las autoridades de la Escuela
Maestro Ignacio Ramirez, que la que suscribe esta en la mejor disposicién de participar
impartiendo este disefio de competencias laborales para el beneficio de los integrantes

y de la institucion.
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CAPITULO IV DISENO DE COMPETENCIAS LABORALES PARA LOS
INTEGRANTES DE LA “ESCUELA PRIMARIA MAESTRO IGNACIO RAMIREZ”
Una vez realizado el estudio particular sobre las competencias laborales de la directora,
en su perfil de administradora educativa dentro de la Escuela Primaria Maestro Ignacio
Ramirez, se observaron algunos problemas referentes a las CL, los siguientes, que de
alguna manera afectan el desempefo laboral de la directora y de la plantilla de

integrantes que conforman la institucion educativa:

1. El &rea de supervision no siempre fomenta una cultura colaborativa hacia la
direccion

2. La directora no parece contar con habilidades y conocimientos suficientes
referentes a la innovacion.
No se alienta el desarrollo de competencias de la directora hacia los docentes

4. Los docentes no estan suficientemente mediatizados por la naturaleza de la
innovacion.
Existe poco interés hacia el liderazgo por parte de los docentes.

6. La directora s6lo cuenta con el equipo directivo de una sola persona (el
subdirector), lo que provoca un exceso de trabajo para ambos.

A partir de la presencia de los problemas sefialados se plantea la siguiente propuesta
para mejorar la eficiencia, la calidad, la flexibilidad y la construccién de una cultura
orientada a la cooperacién y el mejoramiento contintio del desempefio laboral a partir de

las diversas actividades, la cual se presenta a continuacion.
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DISENO DE COMPETENCIAS LABORALES PARA LOS INTEGRANTES DE LA
“ESCUELA PRIMARIA MAESTRO IGNACIO RAMIREZ”

CONTENIDO

A Introduccién

B Objetivos

C Desarrollo
1 Competencias laborales
2 Directora
3 Subdirector
4 Docentes

D Conclusiones

Introduccion

Después de haber analizado los aspectos teoricos y practicos del perfil de la directora
de estudio, se pone a consideracion el realizar la siguiente propuesta con el fin
primordial de:

Ofrecer a la institucion educativa y a sus integrantes herramientas que le
permitan analizar el trabajo de cada integrante de la misma, mediante la
identificacion de sus CL (dinamica, flexible y comprometida) que faciliten la
visualizacion de objetivos, politicas, programas, procesos, resultados y
desempefios orientados en la construccion cotidiana de sus logros.

A partir de lo anterior la propuesta puede ser Gtil como generacion de una cultura que
permita la implantacion de un disefio de competencias laborales siguiendo un plan de
actividades, mediante la construccion estratégica, sistematica y colectiva de la
organizacion, alineando todos los esfuerzos y los recursos de la institucion,
dinamizados por los comportamientos que vayan orientados a la mision de la

organizacion, a fin de impactar en el contexto de la misma en un periodo en particular.
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A partir del disefio que pretende la identificacion y el desarrollo de las competencias
laborales, entendidas como el conjunto de habilidades, conocimientos, aptitudes,
destrezas que tiene un individuo y que se toman como atributos o tareas para
desempefiar ciertas actividades dentro del campo laboral, esta propuesta tendra
impacto en la préactica cotidiana de las politicas, de la misién y de la orientacion hacia el

logro de la vision.

Para lograr la debida aplicacion de esta propuesta se propone realizar sesiones tres
veces a la semana, con duracion de dos horas por dia; en dichas sesiones se realizaran
las actividades establecidas en el plan, para el cual se iran disefiando las CL,
especialmente de la directora, para el buen funcionamiento de cada actividad a

desempeniar y posteriormente beneficiar a la institucién educativa.

Objetivo General

Identificar y desarrollar la propuesta de las competencias laborales de la directora, asi
como de los integrantes de la Escuela Primaria Maestro Ignacio Ramirez, con el fin de

gue la institucion esté en condiciones de proporcionar un servicio educativo eficiente.

Objetivos Particulares

= Mejorar continuamente las actividades de la directora, subdirector y docentes

» Proporcionar alternativas para el desarrollo continuo de las competencias
laborales.

= Identificar fortalezas y debilidades de la institucidon, asi como de sus agentes.

= Establecer una cultura colaborativa

» Proporcionar alternativas para reorganizar el equipo directivo

= Proporcionar ayuda para implementar una cultura de innovacion entre los
integrantes.

= Conocer la certificacion de competencias laborales
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DESARROLLO

De acuerdo con las bases tedricas de las competencias laborales del personal y del director dentro de una institucion
educativa, los integrantes iran identificando sus CL en cada actividad que realizan y se analizara si el desempefio es

eficiente 0 no, tratando de corregir los problemas que se venian suscitando de manera colectiva y que no se habian
tomado en consideracion.

PLAN DE ACTIVIDADES
PRIMERA PARTE

PROPOSITO TEMA CONTENIDO ESTRATEGIA MATERIAL OBSERVACIONES
DIDACTICA DIDACTICO
Conocer el Competencias | Concepto actual | Lectura comentada | Cuadernos
concepto de Laborales sobre de textos sobre Lapices.
competencias competencias competencias
laborales. laborales. laborales (resumen lhrs.
individual de la
lectura).
Conocer la Competencias Importancia de Debate sobre la Cuadernos
importancia de las | |aborales. CL en nivel importancia de las Lapices.
CL. primaria. CL en el nivel 2hrs
primaria.
Identificar los tipos | Tipos de Competencias Elaboracion de un Cartulina de
de CL. competencias genéricas cuadro sobre los diferentes
Competencias tipos de CL. colores.
especificas Andlisis de los tipos | Marcadores.

NOTA. Los integrantes de la institucion deberan de leer materiales referentes al tema de competencias, para después participar en el debate o
hacer comentarios pertinentes, tomando como referencia los contenidos de esta.
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PROPOSITO TEMA CONTENIDO ESTRATEGIA MATERIAL OBSERVACIONES
DIDACTICA DIDACTICO
Competencias de CL. 2 hrs.
transversales
Andlisis
Ocupacional
Analisis funcional
Analisis
constructivista
Elemento de
competencia
Unidad de
competencia.
Conocer e indagar | Corrientes Andlisis Elaboracién y Cartulina de
en los métodos metodoldgicas | constructivista. analisis de un diferentes
para identificar las Analisis cuadro sobre colores.
CL. conductista. corrientes Marcadores.
Analisis metodoldgicas 2hrs
Funcional.
Identificar cuales | Certificacion de | Concepto de Elaboracion e Cartulina
son las competencias certificacion de identificacion de Marcadores.
organizaciones laborales. CL. organismos 2hrs
que certifican las Lista de certificadores.

CL de cada uno
de los integrantes
de la escuela
primaria.

organizaciones
gue certifican a
nivel primaria.
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PLAN DE ACTIVIDADES

SEGUNDA PARTE

PROPOSITO TEMA CONTENIDO ESTRATEGIA MATERIAL OBSERVACIONES
DIDACTICA DIDACTICO
Identificar las Competencias Habilidades de la | Elaboracion Proyector de
competencias laborales de la | directora individual de acetatos
laborales de la directora Conocimientos de | habilidades, Acetatos
directora. la directora destrezas, Papel de
Destrezas, aptitudes y rotafolio
aptitudes y actitudes de la Plumones
actitudes de la directora con Pizarron
directora. respecto a su area | Gises
de trabajo. 2hrs
Exponerlas
Identificar qué Actividades y Propositos de Elaboracién de un | Papel de
actividades realiza | propdsitos de la | cada actividad. cuadro de rotafolio
la directora y directora. Cudles son las propositos de la Plumones
cuales son sus actividades que directora con Pizarron
propésitos en cada realizan la respecto a sus Gises
una de estas directora y cuales | actividades. 2hrs
actividades. son las O realizar en una
actividades que lamina (de manera
debe delegar. conjunta),
elaborando un
mapa funcional de
la directora.
Proponer de Mejoramiento ¢, Cobmo proponer | Proponer Papel de
manera conjunta de CLde la nuevas C. L de la | soluciones rotafolio
como se pueden directora. directora? conjuntamente en Plumones
mejorar las CL de ¢Por qué mejorar | base a mejorar sus | Hojas
la directora. las C. L de la CLy analizar cuaderno
directora? cuales son las Pluma
¢;,Como mejorar competencias que 3hrs

faltan por
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PROPOSITO TEMA CONTENIDO ESTRATEGIA MATERIAL OBSERVACIONES
DIDACTICA DIDACTICO
las C. L de la desarrollar y
Directora? fomentar.
Proponer de Actividades Listado de Elaboracién de un | pape| de
manera colectiva | administrativas. | actividades cuadro comparativo | rotafolio
si las actividades administrativas. de las actividades Plumones
administrativas o administrativas 2hrs
no sean las que reales de una
deba realizar la directora de nivel
directora. primaria y otra de
las actividades
administrativas
actuales que
emplea la directora.
Conocer quien Equipo directivo | Quien conforma Elaboracién escrita | Papel de
conforma el equipo el equipo del equipo directivo | rotafolio
directivo y directivo. considerando que: | Plumones
proponer su nueva Encontrar No exista el exceso | Hojas

reestructuracion problemas en sus | de trabajo. cuaderno
funciones del Conformacion de Plumas
equipo directivo. | cinco integrantes
(incluye docentes). 2hrs
Disponibilidad,
responsabilidad y
esté apto para
formar parte del
equipo directivo
Fomentar el Liderazgo de la | Como fomenta el | Elaboracion de un Papel de
liderazgo de la directora liderazgo la cuadro donde se rotafolio
directora. directora hacia desarrolla y analice | Plumones
los integrantes de | el liderazgo de la Hojas
la institucion, directora 'y un cuaderno
liderazgo ideal Plumas
2hrs
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PROPOSITO TEMA CONTENIDO ESTRATEGIA MATERIAL OBSERVACIONES
DIDACTICA DIDACTICO

Conocer identificar | Innovacion de | En cuél de las CL | Realizar un cuadro | Papel de
acerca de la la directora. de la directora acerca de la rotafolio
innovacion que emplea la innovacion que Plumones
emplea la innovacion. emplea la directora. | Hojas
directora. cuaderno

Plumas

2hrs
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PLAN DE ACTIVIDADES

TERCERA PARTE

] ESTRATEGIA MATERIAL
PROPOSITOS TEMA CONTENIDO DIDACTICA DIDACTICO OBSERVACIONES
Conocer cual es el | Papel del Funcion del Descripcion Pizarron
papel real del subdirector subdirector individual sobre el Gises
subdirector dentro dentro de la papel del Cuaderno
de la institucion escuela primaria. | subdirector. Lapices
educativa. Recopilacién de Hojas
informacion a
través de la 2hrs
practica del
subdirector.
Identificar los Actividades y Propésitos de Realizar Papel de
propositos del propdsitos del | cada actividad del | colectivamente un Rotafolio

subdirector y ver

subdirector

subdirector.

cuadro sobre las

Marcadores de

que coincidan con Actividades y actividades o color
los propdsitos de la funciones del funciones que
directora. mismo. realiza el 2hrs
subdirector, o bien
realizar un mapa
funcional de éste.
Identificar las Competencias | Funciones del Hacer un cuadro Hojas de
competencias Laborales del | subdirector. sobre las colores
laborales del subdirector Habilidades, habilidades, Marcadores
subdirector. destrezas, conocimientos.
conocimientos, Destrezas, 2hrs
aptitudes y aptitudes, actitudes
actitudes del gue tiene en cada
subdirector. actividad.
Disefar las Actividades Actividades que Realizar un cuadro | Cartulina de
actividades administrativas | debe realizar el sobre el liderazgo colores.
administrativas y las subdirector. del subdirector y la | Plumones
gue no deba Actividades que manera en como lo | llustraciones
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] ESTRATEGIA MATERIAL
PROPOSITOS TEMA CONTENIDO DIDACTICA DIDACTICO OBSERVACIONES
realizar el no debe realizar. | fomenta. 2hrs
subdirector.
Proponer nuevas Mejoramiento | ;Cémo proponer | Elaboracion escrita | Pizarron
competencias sobre las C. L | nuevas C. L del de soluciones Gises
laborales para el del subdirector | subdirector? sobre actividades y | Cuaderno
subdirector. ¢Por qué mejorar | competencias Lapices
las C. L del laborales del Hojas
subdirector? subdirector para
¢, Como mejorar ver cuales se van a 2hrs
las C. L. del desarrollar y
subdirector? fomentar.
Fomentar las Promover las Sugerencias para | Cuadro sobre Hojas de
competencias C. L. fomentar las C. L | soluciones para colores
laborales de la y la manera en fomentar las CL. Marcadores
directora con el como 2hrs
subdirector y los fomentarlas.
docentes.
Identificar el Liderazgo del | ¢Cual es el Realizar un cuadro | Cartulina de
liderazgo del subdirector liderazgo del sobre el liderazgo colores.
subdirector. director? del subdirector y la | Plumones
¢,Como promueve | manera en como lo | llustraciones
el liderazgo? fomenta.
2hrs
Conocer e Innovacion del | ¢ Como esta Realizar un cuadro | Cartulina de
identificar la subdirector mediatizado el sobre la colores.
innovacién que subdirector por la | innovacion que Plumones
utiliza el subdirector innovacion? emplea el llustraciones
¢ Coémo promueve | subdirector’ . Papel de
esa innovacion? | Proponer de Rotafolio
manera escrita
como puede 2hrs

" Si es necesario tomar cursos especiales para que este mediatizado por la naturaleza del cambio.
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ESTRATEGIA MATERIAL
PROPOSITOS TEMA CONTENIDO DIDACTICA DIDACTICO OBSERVACIONES
mejorar la
innovacién que
emplea el

subdirector.
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PLAN DE ACTIVIDADES
CUARTA PARTE

] ESTRATEGIA MATERIAL
PROPOSITOS TEMA CONTENIDO DIDACTICA DIDACTICO OBSERVACIONES
Identificar los Propdsitos de | Propositos de Elaborar un cuadro | Papel de
propésitos de los los docentes. cada actividad del | de los propositos Rotafolio
docentes. docente. de cada docente.? Marcadores de
color
Proyector de
acetatos
Cuaderno
Lapices
2hrs
Conaocer las Actividades de | Funciones del Elaborar un cuadro | Papel de
actividades de los docentes. docente. en donde sefiale Rotafolio
docentes. las actividades Marcadores de

tomando en cuenta | color
las comisiones y el | Proyector de

equipo directivo acetatos

gue se realizo Cuaderno

anteriormente. Lapices

2hrs

Perfeccionar o Competencias | Habilidades, Realizar una tabla Marcadores de
mejorar las Laborales de destrezas, acerca de las color
competencias los docentes. conocimientos, habilidades, Proyector de
laborales de los aptitudes y conocimientos, acetatos

8 NOTA. No importa el tiempo que se le dedique a la elaboracion de los propdésitos, actividades y CL, pero tiene que ser de cada docente para
obtener mejores resultados.
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ESTRATEGIA MATERIAL
PROPOSITOS TEMA CONTENIDO DIDACTICA DIDACTICO OBSERVACIONES
docentes. actitudes del destrezas, Cuaderno
docente. actitudes y Lapices
aptitudes que
tienen en cada 2hrs
actividad que lo
realizan.
Reestructurar  las | Reestructura- ¢ Quién esta a Realizar una tabla Marcadores de
comisiones. cion de cargo de cada acerca de las color
comisiones comision? diferentes Proyector de
Cambiar y comisiones y acetatos
designar a aportar quien Cuaderno
nuevas puede y este apto Lapices
comisiones. para desempeniar
cada comision. 2hrs
Identificar el Liderazgo de Liderazgo del Realizar en el Marcadores de
liderazgo de cada los docentes. docente en cada | pizarrén cuél es el | color
uno de los actividad que liderazgo de cada Proyector de
docentes. realizan. docente y como lo | acetatos
Identificar la lleva a cabo. Cuaderno
participacion que Lapices
tiene los docentes
con las actividades 2hrs

del director y
subdirector.

Conocer e
identificar cuéal es
la innovacion que
emplea el docente

Innovacion de
los docentes

Identificacion de
Innovacién en los
docentes.

Realizar una tabla
acerca de la
innovacion que
deba emplear los
docentes.
Proponer como
puede mejorar la
innovacién que

emplea el docente.

Marcadores de
color

Proyector de
acetatos
Cuaderno
Lapices

2hrs
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Conclusiones

Al presentar la propuesta sobre el disefio de competencias laborales para los
integrantes de la “Escuela Primaria Maestro Ignacio Ramirez”, los agentes de la
institucién educativa estaran en la posibilidad de identificar una cultura colaborativa y
trabajar conjuntamente para este fin y avanzar profesionalmente, ya que podran

identificar, desarrollar y fomentar sus competencias laborales.

Por otra parte los integrantes estaran en condiciones de realizar las actividades con
mayor facilidad y menos esfuerzo, por lo que, trabajardn con miras al logro de cada

actividad para realizar el trabajo y entregarlo a tiempo.

Por otro lado todos los propdésitos, actividades y competencias de los integrantes de
la instituciébn impactaran en la vision y la mision de la instituciobn porque cada
integrante de la organizacion educativa podra aportar una perspectiva diferente, ya
gue se preocupara mas por su propio desempefio laboral y por otorgar un buen

servicio educativo.
Se recomienda que este disefio de competencias laborales sea impartido por un

especialista, para que se obtengan mayores resultados y sean benéficos para la

institucion educativa.
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