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INTRODUCCION

La presente tesis se basa en la necesidad de Green Hills School (GHS), de mejorar sus
procesos y buscar la calidad en éstos; pues siendo una empresa familiar ha pasado por
varias etapas de cambio y la institucionalizacion ha sido un gran reto. En el primer capitulo
abordamos los rasgos generales del modelo educativo de GHS el cual ha sido enriquecido
durante 48 afios, pues debemos recordar que los centros educativos en México surgian de
manera informal de la misma manera que GHS, es decir, cuando se le concede a los
particulares la posibilidad de impartir educaciéon’ desde 1917 y la regulacion entonces era

muy distinta y la visidon no era empresarial, como ahora lo es.

En el segundo capitulo abordamos una investigacion tedrica de lo que es un centro
educativo y la importancia del director. En este capitulo estudiamos lo que es la eficacia de
una escuela y su importancia en la economia actual. Los colegios hoy en dia tienen una
aportacién al desarrollo econémico del pais y no solamente por las implicaciones sociales
educativas, sino también por las cargas gubernamentales que tiene un colegio como
cualquier otra empresa. En este sentido, podemos decir que los directores debemos tener
una vision amplia para poder compaginar lo que es la educacion con el ciclo econdmico de

las instituciones.

En el tercer capitulo presentamos una propuesta para directores de los elementos que se
deben tomar en cuenta para el desarrollo de un centro educativo, desde el punto de vista
de la experiencia profesional y personal del director general. Asimismo, desarrollamos una

serie de conceptos necesarios para puntualizar que el director debe ser una figura de

! La ensefianza es libre; pero sera laica la que se dé en los establecimientos oficiales de educacion, lo
mismo que la ensefianza primaria, elemental y superior, que se imparta en los establecimientos particulares.
Ninguna corporacion religiosa, ni ministro de algun culto, podran establecer o dirigir escuelas de instruccion
primaria. Las escuelas primarias particulares sélo podran establecerse sujetandose a la vigilancia oficial. En
los establecimientos oficiales se impartira gratuitamente la ensefianza primaria (articulo 3° Constitucional de
1917). Para mayor referencia: http://www.sep.gob.mx/wb/sep1/sep1 Historia. (Consultado el dia 10 de
febrero de 2010).




autoridad con poder, pero también tiene sus limitaciones y se ha tratado de hacer que el
perfil del director sea una persona excepcional sin defectos, lo cual es un error, pues es un

ser humano.



CAPITULO |
RASGOS GENERALES DEL PROYECTO EDUCATIVO DE
GREEN HILLS SCHOOL (GHS)

En este capitulo presentamos una breve descripcion de lo que GHS es y su propuesta
educativa actual. Como veremos en todo este primer capitulo, GHS nace de una
necesidad especifica y del amor al servicio de su fundadora y posteriormente se va
institucionalizando al paso de los afos para ser una escuela merecedora de gran

reconocimiento.

I.1. Historia de Green Hills School

La historia del Green Hills es muy peculiar y en verdad es un gran privilegio el conocer su

historia y mas aun; ser parte de ella.

La fundadora Mercedes Gamez Mallet “Miss Meche” comenz6 a dar clases a los nifios del
pueblo de San Bernabé, cuyas familias eran de escasos recursos economicos. En 1962 lo
que es ahora San Bernabé y el Cerro del Judio, eran huertas de arboles frutales; lo que
ahora es la avenida San Bernabé en ese entonces era una vereda de terceria y el
pavimento llegaba hasta lo que es ahora la “Acuatica Nelson Vargas”, que entonces era la
casa del General Gomez Huerta. En aquel entonces, no existia el alumbrado publico y

tampoco habia cableado telefénico.

Después de un tiempo, el Ingeniero Roberto Canales (esposo de Miss Meche) logré hacer
la instalacién de estos servicios y participé6 también en la pavimentacion de esta avenida
que ahora es tan importante. Miss Meche comenzé a dar clases justo en el pueblo, debajo
de dos arbolitos. Imaginen, el timbre para salir al recreo, era un pedazo del riel de las vias

del tren y de tarea a los nifios les pedia un ladrillo a cada uno para poder construir un



salon. Miss Meche, consiguid que los padres de familia de sus alumnos aportaran su
trabajo y contribuyeran con la construccion de las dos primeras aulas de lo que seria hoy

la Escuela Cuauhtémoc.

Junto con Miss Meche estaba el profesor José, quien se hacia cargo de los grados de
cuarto, quinto y sexto mientras Miss Meche atendia a primeros, segundos y terceros. No
pudiendo solventar todos los gastos, comenzo paralelamente a dar clases de natacion en
su casa y de ahi surge la idea de poner un Jardin de Nifios. Y es asi como nace “Green
Hills”, con un total de 9 nifos y un espacio en su casa que fue adaptado totalmente como
salén de clases. Dos ciclos escolares fue Unicamente preescolar, hasta que las mismas
mamas le pidieron a Miss Meche que iniciara la primaria; a partir de este momento fue
creciendo la escuela cada afio un grado y en lo que era el terreno de su casa, fue

construyendo los diferentes edificios que conforman el colegio que es hoy en dia.

El nombre de “Green Hills” lo obtuvo de su hija Maria Guadalupe Canales Gamez la cual
un dia observaba como plantaban el pasto en las colinas y entonces le dijo a su papa:
“‘estan quedando muy bonitas las colinas verdes” (Green Hills). Miss Meche pens6 que

era un buen nombre para el colegio y es el nombre que conserva hasta la fecha.

A partir de 1987 su hija Maria Guadalupe Canales, se hace cargo de la direccion del
colegio después de haber desempefado diferentes puestos dentro de la institucién. Hoy
en dia sigue a cargo de ella como rectora en conjunto con sus hijos la Lic. Ximena
Sandino quien es actualmente la Directora General Académica y Rodrigo Sandino quien

esta a cargo de la Direccion Administrativa.

Miss Meche fallece el 20 de marzo de 1999, dejando un legado de entrega y dedicacion a

la educacion?.

2 Historia relatada por Maria Guadalupe Canales Gamez, quien actualmente es Rectora de GHS.



1.2. Misién®

Somos una institucion educativa mixta, bilingle, laica que trasciende en la vida de cada
uno de sus alumnos brindandoles un ambiente de aprendizaje de vanguardia en el que se
forman personas disciplinadas, creadoras y éticas, con las habilidades necesarias para
hacer realidad un proyecto de vida encauzado a la busqueda continua y reconocimiento de

la verdad y el bien.

1.3. Visién

Ser un colegio que propicie experiencias significativas que se reflejen a lo largo de la
trayectoria académica y personal de los alumnos, forjando ciudadanos responsables que
colaboren en la generacion de conocimientos, en el desarrollo de actividades sociales y
culturales, en proyectos sustentables, coherentes en su pensar y actuar, respaldados por

una solida formacion cientifica y ética.

1.4. Valores

No solo se pretende una formacion genérica de los alumnos en valores humanos, sino que
se establece el desarrollo de programas en grupo y de atencidén personalizada para
favorecer el conocimiento de valores humanos y su desarrollo en acciones, (Isaacs, 2005:
44). Para GHS los valores fundamentales que se deben vivir en todos los actos humanos
son el entusiasmo, respeto, tolerancia, solidaridad, liderazgo, limpieza, honestidad,

justicia, generosidad, curiosidad, motivacion para aprender, responsabilidad.

1.5. Objetivos institucionales

Hablar de objetivos supone hablar de resultados deseables, previstos y alcanzables.
Asimismo, deben ser intrinsecamente humanos. Cuando existe un proyecto comun de
mejora integral, es evidente que se tratara de perfilar el futuro con el fin de lograr una

actuacion congruente de todos los colaboradores (Isaacs, 2005: 49).

3 . s Y o e . . . . . .
La misidn, vision, valores y objetivos institucionales se encuentran en la pagina web: www.colegiogreenhills.com
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Los objetivos de GHS son procurar:

a)

b)

d)

f)

¢))

h)

i)
k)

Disciplina. A través de limites y reglas claras se fomenta en los alumnos el
orden y la estructura necesarios que les permitan enfrentar con seguridad
cualquier situacion.
La integracion de valores para que se vivan en el dia a dia y en todas las
actividades, teniendo como hilo conductor el respeto y el ejemplo del maestro.
Que los alumnos desarrollen su capacidad para estudiar y que profundicen en
los motivos para trabajar.
Que adquieran los conocimientos y desarrollen las habilidades metalinguisticas
incluyendo el dominio del inglés y bases sdlidas de francés, que les permitan
ser exitosos en un mundo cada vez mas competitivo y de mayor exigencia
educativa.

Fomentar una cultura de legalidad que forme parte integral del sistema GHS,
por lo que el reglamento y todas las normas institucionales imponen gran
relevancia en su aplicacion.

Que fomenten la capacidad personal de encontrar respuestas creativas ante las
situaciones y problemas que surjan.

Motivar la participacion propositiva de toda la comunidad en la identificacion de
areas de oportunidad y mejora continua en las competencias del ambito escolar.
Que aprendan a expresarse oralmente y por escrito de tal manera que puedan
comunicarse con los demas con estilo adecuado y personal.

Fomentar el trato calido y amable entre todas las personas.

Facilitar los elementos necesarios para la practica del deporte.

Sensibilizar a la apreciacién y practica de las diferentes manifestaciones

artisticas y culturales.

Todo lo que conforma el ideario de GHS debe ser guiado siempre en procuracion del bien

comun hacia la mejora continua de todos sus miembros debido a la gran necesidad que
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hoy en dia tiene la sociedad hacia la mejora politica, econémica y social. De tal manera
que los objetivos que se deben lograr las instituciones educativas deben ser planteados

desde el punto de vista social.

1.6. Estructura organizacional
Es la etapa del proceso administrativo que consiste en decidir qué recursos y actividades

son necesarias para alcanzar los objetivos institucionales de la manera mas eficiente.

La estructura organizacional de GHS esta disefiada por especializacidon segun la seccion y
por la coordinacion de actividades como se muestra en el organigrama. La organizacion
estd encabezada por Rectoria a quien reportan la Direccion Académica y la
Administrativa.

A la Direccién Académica reportan las Direcciones de inglés y espafiol de cada seccién
(preescolar, primaria, secundaria y preparatoria), cada una de las cuales cuenta a su vez
con coordinadoras especializadas en las diferentes areas académicas quienes se
aseguran que GHS opere de acuerdo al modelo educativo y a los objetivos que
especificos de las secciones. A la Direccion Administrativa reportan las Direcciones de

Recursos Humanos y Contraloria asi como las areas de Servicios Generales.
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I.7. Politicas (Apéndice 1)*
Las politicas son lineamientos para llevar a cabo una accion. Es todo aquello que de

alguna manera sirve como guia de accién para la alta direccion (Steiner, 2009: 349).

GHS tiene politicas y disposiciones generales para todas las personas que laboran en la
institucidon. Estas politicas son necesarias para el mejor aprovechamiento y rendimiento
del tiempo y de los recursos, de conformidad con la Ley Federal del Trabajo y los objetivos
de GHS.

* Documento actualizado por el Departamento de Recursos Humanos en 2009.
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El documento contiene los siguientes aspectos:

a) Disposiciones generales. Contiene los puntos mas relevantes que seran aplicables
a todo el documento.

b) Requisitos para la contratacion de personal. Son las disposiciones formales que
debe reunir la persona que sera contratada.

c) Transferencia de puestos. Se refiere a las facultades que tendran las autoridades
de GHS para mover a una persona de puesto sin perjuicio de su salario.

d) Familiares. Norma que establece la no admision laboral de familiares en cualquier
grado, de un trabajador de GHS.

e) Condiciones de trabajo.- Aquéllas como: credencial de identificacion, periodo de
comida, control de asistencia, vacaciones, fecha y lugar de pago, uso de uniformes,
limpieza personal y de instalaciones, accidentes, riesgos profesionales y medidas
preventivas, examenes médicos, prescripcion meédica, capacitacion, obligaciones,

prohibiciones, sanciones y disciplina.

Las politicas en cualquier empresa deben ser producto de la realidad en la que viven las
personas en el dia a dia, siempre procurando la armonia entre todos los integrantes de la

conforman.

1.8. Infraestructura®
GHS dispone para su operacién de los siguientes elementos:
a) Terreno ubicado en Avenida San Bernabé 960, colonia San Jerénimo Lidice, cédigo

postal 10200; con una superficie total de 7,800 metros y 2,000 de construccion;

® Es la base material en que se desarrollan las acciones (construcciones, equipamiento, materiales y
comunidad); aunque frecuentemente soslayada, detenta un papel educativo fundamental: los estudiantes
realizan lo que la infraestructura les permite efectuar (Villalobos y Medina, 2006:3).
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b) Edificios acondicionados para 70 aulas, cuatro laboratorios equipados, cafeteria,
biblioteca, dos auditorios, servicios sanitarios, 20 oficinas, tres laboratorios de
coémputo, areas recreativas, dos salas de juntas;

c) Estacionamiento con capacidad para 200 coches;

d) Dos enfermerias.

1.9. Finanzas

GHS opera como una empresa familiar autofinanciable cuyos gastos de operacion se
sufragan con las inscripciones y colegiaturas de sus alumnos. La administracion financiera
estd a cargo de la Direccién de Contraloria la cual administra los ingresos asignando a

cada seccion los recursos necesarios para su 6ptimo funcionamiento.

Entre los objetivos del area de Finanzas a corto plazo (2010) se encuentran:
» Replantear los gastos fijos en el presupuesto anual (Seguros, Grupo Line).
« Consolidar el financiamiento con Financiera Educativa de México.
» Construccion de la sucursal Green Hills.
« Consolidar el financiamiento con Inbursa del crédito express a escuelas.
» Mejoras en instalaciones y mobiliario.
» Pago de préstamos.
« Control y optimizacién integral de procesos.
+ Préstamos a empleados con una tasa de interés preferencial.

» Desarrollo de gestion de capital humano.

Debemos tomar en cuenta que la contabilidad es distinta a las finanzas, pues la primera
provee informacion del pasado y la segunda trata de utilizar dicha informacién para tomar

decisiones a futuro (Duarte y Fernandez, 2007: 11).
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1.10. Planeacién estratégica
La vision estratégica de GHS para el ciclo escolar 2009-2010 contempla:

e Ser, en general, un area de servicios y garantizar la disposicion de recursos
financieros, con personal capacitado para asegurar la solvencia financiera.

e Proyectar y calcular los ingresos y egresos de Green Hills School, tomando en
cuenta las necesidades de recursos para la ejecucion del plan de trabajo y sus
programas.

e Elaborar y mantener el presupuesto de gastos por areas.

e Planear e integrar los programas de inversion.

Entre los principales retos estratégicos a mediano plazo podemos mencionar:

e Establecer mecanismos que permitan a la Direccion Administrativa tomar
decisiones estratégicas oportunamente, usando una metodologia que incluya las
mejores y mas innovadoras practicas para su ejecucion.

e Consolidar los procesos de registro contable, operacion financiera, presupuestos,
tesoreria, adquisiciones, administracion de personal y activo fijo a través del
sistema integral ASPEL.

e En el area de Procesos desarrollar e implantar la instalacién del Tablero de Gestion
Estratégica y el modelo de gestion financiera en el Sistema Integral de
Administracion (SAP).

La administracion general de un centro educativo debe enfocarse en la 6ptima operacion
de sus recursos para lograr el funcionamiento adecuado de la institucion, obteniendo asi
un control sobre sus procesos para la mejora educativa. Es importante mencionar que la

administracion esta al servicio de la academia, pues de lo contrario se desvirtua el
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funcionamiento del centro educativo, es decir, se trabaja con lo que se tiene y no con lo

que se necesita para el cumplimiento de los objetivos institucionales.

1.11. Estructura Pedagogica®

La funcién académica de un centro educativo tiene como objetivo principal y basico la
adecuada disposicion de elementos contenidos en el curriculo, para conseguir mejores
logros por parte de los profesores y alumnos en el proceso de ensefanza-aprendizaje
(Garcia, 1997: 59).

La estructura pedagdgica de GHS se basa en su ideario’.

Se plantean los mecanismos pedagdgicos para el logro de metas y objetivos. Estos
mecanismos son estructurados y esquematizados por el Consejo Técnico, el cual esta
integrado por las direcciones y subdirecciones de las secciones y la direccion general.
Asimismo, se toman en cuenta los planes y programas de estudio, tanto de la Secretaria
de Educacion como de la Universidad Nacional Autbnoma de México; por tratarse de una

escuela incorporada a dichas instituciones gubernamentales.

La seleccion del docente y del discente se lleva a cabo de manera cuidadosa y estudiada,
de tal manera que el trabajo que se realiza con ellos es productivo y de alto rendimiento.
1.12. Perfiles: docente y discente

Los maestros de GHS, siempre son elegidos con base en conocimientos, actitudes y

aptitudes que reflejen una personalidad madura, independientemente que esto sea muy

® La estructura pedagdgica ha sido construida y enriquecida a lo largo de 48 afios, asimismo, ésta se basa
en lo planteado por cada direcciéon de seccion de conformidad a las necesidades de las generaciones y a las
demandas sociales, siempre tomando en cuenta a la persona como centro del proceso ensefianza
aprendizaje.

4 Conjunto de principios que configuran el tipo de educacién que se promueve, la manera de ver a todos los
miembros de la comunidad y los colaboradores (Isaacs, 1997: 47).
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dificil de lograr, debido a la falta de docentes con vocacion, GHS toma como reto el

desarrollo de dichas competencias® en sus maestros.

Se toman en cuenta los siguientes aspectos: los conocimientos segun la materia que
impartiran, el dominio de ésta, el control de grupo amable, criterio, juicio critico, que sepa
manejarse por objetivos, responsable, amable con las personas, sentido del humor,
tolerancia a la frustracion, trabajo en equipo, que siempre se dirija con la verdad, que

tenga vision amplia, reflexivo y que tenga capacidad de amar.

El discente egresado de GHS cuenta con las herramientas necesarias para mejorar la
manera de vivir y convivir en una sociedad cada vez mas compleja. Las habilidades y
actitudes que adquieren son: el aprendizaje permanente y autodirigido; el manejo de la
informacidn; pensar, reflexionar, argumentar y expresar juicios criticos; analizar, sintetizar
y manejar la construccion del conocimiento; manejo de situaciones, solucién de
problemas, manejo del fracaso; saber convivir, actuar con respeto y juicio critico frente a la

diversidad social y cultural.

1.13. Planes y programas de estudio

Los planes y programas de estudio de GHS contemplan en cada nivel escolar los objetivos
institucionales para poder llevarlos a cabo. Asimismo, los programas académicos en todos
los niveles consideran la ensefianza del idioma inglés impartiendo entre ocho y nueve
horas semanales, para que los alumnos logren un alto dominio del idioma; siendo éste uno

de los objetivos primordiales de GHS.
e Preescolar

A lo largo de 30 anos de investigaciones se ha confirmado la importancia fundamental de

la educacion en la etapa temprana y preescolar para el futuro éxito académico y en la vida.

8 Competencia es la capacidad real para lograr el resultado deseado en un contexto dado y con capacidad
de transferencia. La competencia se manifiesta mediante comportamientos habituales y observables que
permiten alcanzar el éxito en la tarea que se realice (Alles, 2006: 83).
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Nuestro modelo en preescolar esta enfocado a:

a)

b)

Lograr un alto rendimiento integral (social, emocional y habilidades cognitivas) con
ambientes de alta calidad.

Promover una exitosa implementacion de nuestro programa.

¢) Adquirir habilidades bilingles de pre-lectura, escritura y numéricas.

d) Apoyar resultados positivos en nuestros pequefios.

e)

g)

h)

Construir relaciones con las familias de nuestros nifios para atender las
necesidades de éstos y desarrollar sus potenciales al maximo. Nuestras familias
visitan a los pequefios para poder observar su trabajo (clases abiertas,
convivencias, festivales y eventos deportivos entre otros) lo cual enriquece el

vinculo preescolar y familiar.

Integrar la formacion en valores universales como parte primordial de nuestro

programa educativo.

Continuar desarrollando clases de alta calidad, con grupos reducidos en grados
iniciales, para los pequenos aprendices, donde al mismo tiempo nuestros

profesionales reciben capacitacién continua.

Mantener instalaciones de vanguardia, especialmente disefiadas dentro y fuera del
aula para lograr consistentemente que nuestras clases de preescolar estén llenas
de materiales que estimulan los sentidos, reflejando diversidad y riqueza en las
producciones realizadas por los pequefios. Como ejemplo de lo anterior, podemos
mencionar los “Learning Centers” (construccién, arte, lecto-escritura, drama,

computacion y ciencias), el arenero, La Casita, el piso especial para el patio de
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recreo, el gimnasio de psicomotricidad, el aula de cantos y juegos, y el “playstation”,
donde existe el espacio para moverse y trabajar consiguiendo asi los objetivos que

se persiguen en cada una de las actividades.

i) Facilitar la interaccién de los pequefios con la tecnologia; es crucial en el

aprendizaje temprano y es un recurso cotidiano en el aula.

i) Impulsar el desarrollo psicomotor mediante diversas actividades tales, como tenis,
natacion, “tae kwon do”, “gym” psicomotor, jazz, musica y expresion corporal estas
actividades proveen un balance que fomenta el autocontrol, logro de metas, trabajo

colaborativo, seguimiento de instrucciones, respeto de turnos y la disciplina.

e Primaria
Los programas de estudio de la primaria de GHS enuncian un conjunto de propdsitos y
contenidos educativos que los alumnos deben aprender para incorporarlos a su
experiencia, apoyando su formaciéon como ciudadanos del pais y miembros de la

humanidad.

Se deja de lado la vision tradicional para concebir a la poblacion escolar como personas
integrales, comprendiendo y atendiendo sus necesidades de desarrollo cognitivo,
emocional y social, con la finalidad de guiarlos en la construccion de aspiraciones sobre su
propio futuro. Nuestro modelo en primaria esta enfocado a:
a) Conocimientos, habilidades, actitudes y valores que se deberan adquirir y
desarrollar para que los alumnos tengan una formacion basica solida y una gran
flexibilidad para adquirir nuevos conocimientos, aplicarlos creativamente y continuar

aprendiendo.

b) Aprender a aprender, lo que implica que los alumnos se relacionen con el medio a

través del contacto con la informacion, con la busqueda, la indagacion, la
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d)

comunicacion, la resolucion de problemas, el analisis y el dialogo. Estas
herramientas les permitiran constituirse como personas auténomas, capaces de

relacionarse en un mundo de permanente evolucion.

Uno de los objetivos mas importantes en el trabajo de primaria, es lograr que los
alumnos desarrollen el habito de la lectura, comprendan diferentes tipos de textos y

puedan expresarlos en forma oral y escrita.

El area emocional de cada nifio se trabaja de manera individual y grupal de forma

intensiva y profesional.

El desarrollo psicolégico, social y cognitivo, la valoracion afectiva y psicopedagogica
de nuestros alumnos.

Este tipo de diagndstico nos es util para seleccionar objetivos y contenidos, para
establecer secuencias de aprendizaje que favorezcan al maximo la asimilacion de
los contenidos y el logro de los objetivos pedagogicos y, por supuesto, para
estimular el desarrollo 6ptimo del nifio en cada etapa de desarrollo.

Como resultado del trabajo de psicologia en primaria se observa un enfoque
educativo integral en el que se mejora la salud fisica, se amplian las capacidades
mentales y se cultivan aspectos del desarrollo social y emocional como auto
confianza, relaciones interpersonales, responsabilidad social, sentido de dignidad y

valor propio para el nifio y la familia.

e Secundaria y Preparatoria

Consideramos a cada uno de nuestros alumnos desde una perspectiva que valora su
individualidad y fomenta mediante el acompafnamiento, un adecuado proceso de
maduracion, impulsando al adolescente a consolidar sus procesos de identidad mediante
una direccion multidisciplinaria (académica, social, emocional y consolidaciéon de valores)

que consiste en:
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a)

b)

Alto rendimiento académico. Contamos con profesores especializados en cada una
de las areas de conocimiento y en el manejo de adolescentes, por lo que nuestros
alumnos pueden integrarse de forma exitosa a cualquier universidad tanto nacional
como internacional, siendo el objetivo primordial del modelo educativo que

ofrecemos.

Asimismo, mediante nuestro modelo académico los alumnos obtienen los
conocimientos para certificarse internacionalmente en inglés con el examen “First
Certificate Exam of Cambridge” (FCE), y de manera opcional preparacion para el
examen “Certificate of Advanced English” (CAE) para 5° de preparatoria, asi como
la preparacion para el examen “Test of English as a Foreign Language” (TOEFL) en
6° de preparatoria, o clases de Marketing; asi como en francés con el DELF A1y

A2 del Ministerio de Educacion de la Republica Francesa.

Investigacion y desarrollo de habilidades. Generamos en nuestros alumnos el
interés y la motivacion hacia la investigacion, brindandoles las herramientas
metodoldégicas necesarias para realizar aportaciones y encontrar soluciones en
diferentes ambitos, tanto académico como humanista. Esto se logra mediante la
participacién en diversos foros cientificos que les permite consolidar todas las
habilidades del pensamiento y trabajo en equipo que se han ido desarrollando a lo

largo de su vida.

Prevencion de conductas de riesgo. Mediante la identificacion individual de las
necesidades de nuestros alumnos desarrollamos estrategias grupales e individuales
de contencién y apoyo, fomentando un sano desarrollo psico-social, que les permita
la adaptacion a la vida cotidiana de forma asertiva. De esta forma apoyamos a
nuestros alumnos a lograr una exitosa transicion hacia la vida adulta y los retos que
ésta implica. Contamos con programas y talleres especializados en sexualidad,

desordenes alimenticios, testimoniales, cine-debate y conferencias sobre
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d)

adicciones que son utiles a nuestros alumnos para que cuenten con los

conocimientos necesarios y elegir llevar una vida sana.

Prevencion y manejo de “bullying”. Nuestro equipo de psicologia altamente
calificado y especializado identifica los casos de problemas sociales, dando la
atencion necesaria y efectiva a todos los involucrados en la situacién, logrando, no
sélo la resolucion del conflicto, sino el dotar a los jovenes de las herramientas que
les permitan tener mejores interacciones futuras. Aunado a lo anterior, en cada ciclo
escolar se combinan los grupos para eliminar los nucleos de poder y lograr una
mayor integracion de los adolescentes, desarrollando asi su capacidad de
adaptacion al medio, dentro de un proceso de aprendizaje integral y significativo en

el alumno.

Como parte de la consolidacién de los procesos iniciados en etapas formativas
anteriores, promovemos el respeto a la individualidad y diversidad, estableciendo

los limites que el adolescente necesita para sentirse seguro.

Fomentamos la responsabilidad, que permita la toma de decisiones, siendo
consciente de las consecuencias. Ponemos especial interés en el manejo de la
imagen ya que es de primordial importancia en el ambito profesional. Debido a lo
anterior, las relaciones interpersonales en el colegio se concentran en los valores

universales, dentro de un entorno de motivacién, confianza, respeto y honestidad.
Orientacion vocacional. Como apoyo a la toma consciente de decisiones y derivado

del seguimiento individual y cercano, se realiza un extenso proceso de orientacion

vocacional que culmina en la acertada eleccion de carrera.
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Con todo lo anterior logramos formar seres humanos con gran capacidad de trabajo,
tolerancia a la frustracion, capaces de solucionar conflictos, de triunfar y transformar su

realidad, fomentando una relacion transversal entre el docente y el alumno.

.14. Metodologia de ensefanza-aprendizaje

La metodologia de ensefianza-aprendizaje de GHS es principalmente dirigida. Es decir, el
docente tiene un papel directivo la mayor parte del tiempo y el alumno participa segun las
reglas de cada docente en clases magistrales. Asimismo, se promueve el aprendizaje
autonomo por medio de diversas investigaciones y el aprendizaje colaborativo, trabajando

en equipo®.

El uso de la tecnologia es parte de la metodologia de GHS; muchos ejercicios y tareas se
realizan de forma virtual utilizando la computadora y el pizarrdn inteligente. Se utilizan las

tres formas de razonamiento: inductiva, deductiva y comparativa'®.

1.15. Competencias didacticas de los docentes

En el area docente se trabaja en favor de una capacitacion enfocada en la actualizacion y

superacion, movilizada por las siguientes competencias:

a) Desarrollar la cooperaciéon entre alumnos y formas simples de ensefianza mutua.

b) Elaborar un proyecto de equipo.

o Aprendizaje autbnomo.

Aprendizaje colaborativo. Situacién de aprendizaje en el cual los participantes establecen metas que sean
benéficas para si mismos y para los demas miembros del grupo, buscando maximizar tanto su aprendizaje
como el de los otros (Diaz Barriga y Hernandéz, 2002: 222).

% Induccion. Modo de reflexionar que parte de los razonamientos parciales para llegar al general,
formulacién de leyes y normas generales sobre la base de los datos obtenidos por el estudio de diferentes
hechos y fendmenos.

Deduccion. Modo de reflexionar partiendo del razonamiento general para llegar a un razonamiento parcial, el
conocimiento de diferentes hechos y fendmenos a partir de las leyes y normas generales conocidas.
Comparacion. Operacion mental que constituye la equiparacién de objetos y fendmenos, encaminada a
hallar la afinidad y la diferencia entre ellos (Amei-Waece, 2003).
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¢) Prevenir el abuso y la violencia en el ambito escolar.

d) Autoaprendizaje.

e) Resolucion de problemas.

f) Comunicacion correcta y persuasiva.

g) Etica profesional.

h) Participar en la instauracion de reglas de vida comun, referentes a la disciplina en el
colegio, las sanciones y la apreciacion de la conducta.

i) Desarrollar el sentido de las responsabilidades, la solidaridad y el sentimiento de
justicia.

j) Establecer vinculos de comunicacién con los padres de familia. Un ejemplo de ello
es el programa de Escuela para Padres.

k) Observar y evaluar a los alumnos en situaciones de aprendizaje, desde un enfoque
formativo.

I) Practicar el apoyo integrado, trabajar con los alumnos asegurando su aprendizaje,
centrado en los procesos de ensefianza-aprendizaje.

m) Suscitar el deseo de aprender, explicitar la relacién con el conocimiento, el sentido
del trabajo escolar y desarrollar la capacidad de auto evaluacion en nuestros

alumnos.

Las competencias didacticas docentes deben ser observables en las clases y en los
resultados de las evaluaciones hacia los maestros y los alumnos de tal manera que se
pueden puntualizar y reconocer los aspectos positivos y mejorar los negativos. Uno de los
problemas que se pueden visualizar en los docentes, en general, es la falta de
reconocimiento de errores por eso GHS se ocupa de fomentar la personalidad madura®’

en su equipo para lograr el cambio pertinente y adecuado.

" Por madurez entendemos un proceso de desarrollo con niveles de plenitud en funcién de la edad y las
circunstancias hereditarias y del ambiente (Lépez de Llergo y Cruz, 2008:6).
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1.16. Estrategias didacticas genéricas y extracurriculares

Las estrategias didacticas son aquellas que lleva a cabo el docente para lograr de la

manera mas adecuada el aprendizaje en el alumno, éstas deben ser planificadas y con

propositos definidos de acuerdo a la personalidad grupal e individual de cada persona
(Villalobos, 2008: 183).

En GHS algunas de las estrategias que los maestros llevan a cabo son:

Estrategias didacticas genéricas:

a)
b)

c)

d)

g)

Exposicion. Representacion oral que hace el maestro al alumno.

Formulacion de preguntas. El maestro realiza preguntas abiertas y cerradas a los
alumnos y esto permite un dialogo.

Demostracién. Sirve para ensefiar destrezas manuales para actividades practicas o
productivas como el laboratorio.

Investigacién. Buscar conceptos y teorias en libros, internet, revistas etcétera.
Puede ser bibliografica o de campo.

Discusion grupal. Que los alumnos discutan un tema propuesto por el maestro bajo
la direccidn de éste.

Debate. Que los alumnos discutan diversos puntos de vista con la finalidad de
llegar a una conclusién con argumentos légicos y el maestro es el mediador.

Se promueve la lluvia de ideas y el estudio de caso'?.

Estrategias didacticas extracurriculares:

12 E| estudio de caso es un método que actualmente se presenta mucho en los colegios, debido a que es
una forma de llevar el conocimiento a la aplicacién real, es decir, a la transferencia que consiste en la
relacion terapéutica psicoanalitica, consiste en el proceso de desplazamiento mediante el cual el sujeto

traslada inconscientemente sobre otros objetos o personas, los impulsos, actitudes, sentimientos y defensas
que fueron desarrollados o experimentados en sus relaciones con los primeros objetos o personas
significativos de su vida. En la formacion del nifio y la nifa, los padres, por ser las personas mas
significativas en el plano personal, generalmente sirven como marco y origen de las experiencias psiquicas
trasferidas a los objetos (Amei-Waece, 2003).
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a) Dramatizaciones. Los alumnos llevan a cabo una representacion de algun tema que
les interese y se hace en equipo lo cual promueve la seguridad en si mismos y a
hablar en publico.

b) Representaciones. Los alumnos realizan modelos como el de Naciones Unidas lo
que les ayuda a investigar sobre los acontecimientos mundiales y discutirlos en

este foro.

La didactica es la herramienta fundamental que los docentes deben utilizar para mejorar el

proceso de ensefianza-aprendizaje.

1.17. Procesos de evaluacion

La evaluacion en GHS es disefiada en forma colectiva por maestros y directivos de

acuerdo al diagnéstico inicial, tanto grupal como individual, de la siguiente manera:

Preescolar. Se elabora un plan de trabajo enfocado a reforzar las habilidades y
necesidades detectadas. Posteriormente, en forma continua se evaluan los alcances
de dicho plan con base en la observacion diaria, esto se lleva a cabo mediante la
utilizacion de listas de cotejo que abarcan todas las habilidades sociales emocionales y

académicas de cada nino.

Primaria. Se toman en cuenta los siguientes elementos para evaluar: observacion del
trabajo diario, trabajo en el cuaderno, participacién continua, lecturas, tareas, ejercicios
diversos segun la materia, investigaciones, presentaciones y examenes parciales,

trimestrales y semestrales.

Secundaria y preparatoria. Los procesos de evaluacién son mas complejos debido a
que los alumnos tienen profesores por cada materia y en general se toman en cuenta

los siguientes elementos:
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a) En el aula: participacion en clase, examenes parciales, lecturas, trabajos en equipo
en clase, ejercicios en clase.

b) Trabajos para realizar en casa: tareas, trabajos en equipo en casa, lecturas, trabajo
bimestral de investigacion y practicas de campo. Examenes bimestrales, todos los
elementos tienen diferente ponderacion en la calificacion de la evaluacién continua;
el profesor de cada materia lo decide y lo comunica al grupo al inicio del ciclo
escolar, junto con el reglamento interno de la materia. La calificacion final se

obtiene promediando las calificaciones de los cinco bimestres.

Los docentes también son evaluados en el aspecto administrativo, laboral, actividad
docente, relaciones humanas y actitudes. Esta evaluacion la realiza la directora de la

seccion a la que pertenece cada docente (Anexo 2).

1.18. Capacitacidén docente
El trabajo es debe ser una de las fuentes principales de satisfaccion personal, sin

embargo, nos encontramos en lo opuesto.

En el marco académico de una institucién educativa, desgraciadamente, “hay que tomar
en cuenta el prestigio del que goza una determinada ocupacion” y lo peor es ser un
maestro pues la mayoria de las veces, la sociedad evalua este trabajo como mediocridad
y dicen: “acabo siendo maestro”. Esta aseveracion es una de las principales causas por la
que las personas que realmente son maestros de vocacién, terminan siendo otra cosa que

no les produce satisfaccion personal en lo mas minimo (Gini, 2001:48).

El conocerte a ti mismo te produce mas posibilidades de estar satisfecho con tu profesion,
sin embargo, consideramos que la causa principal de insatisfaccion y enajenacién laboral
es en definitiva la sociedad, pues los jovenes eligen profesion no segun sus habilidades y

aptitudes, sino que se dejan llevar por la confusién que tiene el ser exitoso con tener
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mucho dinero y status social. Esto genera frustracion laboral la cual encuentra una valvula
de escape en las adicciones, la depresion, aislamiento social y violencia, de tal manera
que al existir cifras tan alarmantes de insatisfaccién personal es casi imposible erradicar
problemas sociales como el narcotrafico, puesto que siempre existira alguien que

consuma droga para escapar de su tragica insatisfaccion.

El empleo significativo debe tener muchas caracteristicas positivas para el ser humano,
pero el cambio siempre se encuentra definitivamente en la persona, ya que ésta es la que
debe ser responsable de cambiar sus circunstancias y no esperar a que las cosas

sucedan.

Siempre responsabilizamos al jefe, a los colegas, a la familia a los traumas de la infancia,
al destino etcétera, lo cual desprende la verdadera facultad que tenemos como seres
humanos de elegir y responder por nuestros actos. También es cierto que muchas
personas prefieren ser llevadas por la corriente para no tener que decidir, pues el hacerlo,
implica un reto y la posibilidad de equivocarte. Lo importante es que como personas
dedicadas a la educacién creo que la responsabilidad es mucho mayor, pues trabajamos

con hombres en proceso de humanizacion.

La capacitacion docente en GHS es disefada y realizada por el Consejo Técnico el cual

esta integrado por las directoras, subdirectoras y coordinadoras de todas las secciones.

El proceso se lleva a cabo de la siguiente forma:
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Introduccion Diagndstico Planeacion

Evaluacion Realizacion

a) Introduccién. Se parte siempre de la idea de querer mejorar y continuar ofreciendo
mejor calidad y servicio educativo. En todo debe estar la actitud de servicio y de

venta por lo que el mayor recurso son las personas que laboran en GHS.

El punto de partida es que la realidad ha cambiado y la competencia es cada vez
mayor y mas critica de su propia actividad; es necesario hacer las cosas diferentes
para adaptarse al mercado y mejorar las acciones que en el pasado han funcionado

y ahora resultan obsoletas.

b) Diagnédstico. Es el momento en el cual se identifica la condicion actual como punto
de partida. Supone el reconocimiento de un problema real o potencial a tratar. Es

un juicio critico sobre el estado de GHS y sus personas segun el proyecto a
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trabajar. Constituye la base del Plan de Accién'®. En este apartado se identifican
los siguientes aspectos: admisiones, alumnos, asistencia, atencion a alumnos,
calificaciones, clase, competencia, metodologias, computacion, comunicacion,
directivos, disciplina, drogas, educacion sexual, espacios, extraescolares, festivales,
fines educativos, formas, valores, instrumentos de evaluacion, integracion, libros,
maestros, nivel académico, programas, resultados, tarea educativa, tareas, tiempos

etcétera.

c) Planeacion. Los objetivos de la capacitacién son planteados segun el diagndstico y
los objetivos institucionales de GHS, dentro del plano operacional, en el personal y
en al aula. Después los temas son elegidos segun su importancia e impacto.
Posteriormente, se desarrollan alternativas y la definicion del plan a seguir. El
siguiente paso es la asignacion de responsables y la determinacion del formato. Se

busca un trabajo en equipo intenso, interactivo y recreativo.

d) Realizacién. Se lleva a cabo en un plano no tradicional en donde el participante
tiene un papel activo, principalmente generando informacién para aportar las
soluciones a los problemas planteados en el diagnéstico. Se realizan actividades
como: dramatizaciones, organizadores graficos, concursos, jerarquizaciones

etcétera.
e) Evaluacion. Se busca determinar de manera sistematica y objetiva la pertinencia,
eficacia e impacto del evento en general.

Lo esencial de la cultura de la evaluacién, no es solo hacerla, ni siquiera hacerla bien y
conocer el papel que desempefia, la funcidon que cumple, saber quién se beneficia de ella y

® El diagndstico es realizado por una empresa externa cada tres afios GAAP, S.A. de C.V. (Grupo de
Asesores en Alta Pedagogia).

31



en definitiva, al servicio de quién esta, con la finalidad de mejorar, perfeccionar, desarrollar,
potenciar y elevar la calidad de las instituciones y los centros educativos. La cultura de la
evaluacion contribuye decididamente a la mejora de la calidad de los contextos, actores,
procesos y resultados, al permitir un conocimiento mas riguroso y objetivo de las
Instituciones Educativas en México (Villalobos y Medina, 2006:16).

En este sentido, es muy importante evaluar todas las situaciones lo cual contribuye a la
toma de decisiones de manera acertada, y dentro de lo que cabe, lo mas objetivas.
Asimismo, las capacitaciones docentes también pueden consistir en cursos, conferencias
y diplomados que las diferentes Universidades nos ofrecen. Esto nos da gran apertura a

una vision extraescolar.
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CAPITULO Il
GESTION EDUCATIVA

En este capitulo abordamos puntos esenciales de la gestion educativa, asi como el papel
del director en un centro educativo y su importancia en el ambito. Asimismo, se introducen

cuestiones teoricas de un centro educativo y el establecimiento del mismo.

I.1. Educacién y la gestion educativa
La educacion se entiende como la actividad que consiste en guiar o proporcionar, desde

fuera lo necesario para construir.

La educacion debe encauzar las potencialidades ya existentes en la persona como ser
educable y el sentido de la educacion cobra importancia en su tarea humanizadora
(Villalobos, 2008: 29). Asimismo, la educacion debe tener como finalidad la madurez
natural de la persona, es decir, que la persona llegue a ser mas justa y mas comprensiva
por esta razon la educacion se debe entender como un proceso continuo de mejora

personal y no como un fin en si misma.

En cuanto a la gestion educativa, los objetivos de la educacion no se pueden dar si no

existe una adecuada gestion.

La gestion escolar la definimos como, el conjunto de acciones pedagdgicas integradas con
las gerenciales que realiza un directivo, con multiples estrategias, estructuradas
convenientemente, para influir en los sujetos del proceso educacional, que partiendo de
objetivos permiten conducir un sistema escolar del estado inicial al deseado con vistas a
cumplir un encargo social determinado. Es la actuacion basica del directivo (Lopez, 2005:
89).

La gestidn es el proceso de estimular y dinamizar el desarrollo del curriculo en sus

diferentes fases o etapas: investigacion, programacion, instrumentacion, ejecucién y
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evaluacion™. En este sentido, la gestion educativa debe lograr el cumplimiento de las
etapas para el adecuado logro de objetivos por esto es que en este capitulo abordaremos

la importancia de la gestion educativa y de los directivos escolares.

En GHS la gestidén educativa se desarrolla con la aplicacion de diversos instrumentos que

permiten llevar a cabo dicha gestion de una forma objetiva en todos los niveles.

El aprendizaje de los alumnos a nivel preescolar se mide por listas de cotejo que
contemplan la consecucion de los objetivos generales con la finalidad de desarrollar en los

alumnos habilidades acordes a su edad.

En la seccion primaria el objetivo primordial es que los alumnos desarrollen de manera
adecuada los habitos intelectuales para su vida de tal manera que para entrar a

secundaria deben contar con las competencias que se establecen en el perfil de egreso.

Durante los siguientes seis afios de educacién basica y media superior, el alumno
egresado de GHS debera contar con el siguiente perfil que abarca todos los conocimientos

habilidades, actitudes y valores que se forman durante su educacion basica y media.

El discente egresado de GHS cuenta con las herramientas necesarias para mejorar la
manera de vivir y convivir en una sociedad cada vez mas compleja. Las habilidades y
actitudes que adquieren son: el aprendizaje permanente y autodirigido; el manejo de la
informacién; pensar, reflexionar, argumentar y expresar juicios criticos; analizar, sintetizar

y manejar la construccion del conocimiento; manejo de situaciones, solucion de

" Investigacion. Proceso por el cual se busca el conocimiento de los hechos.

Programacion. Planificacion y desarrollo del proceso de ensefianza-aprendizaje referido a un grupo de
personas.

Instrumentacion. Revisién de recursos para el logro de metas y objetivos.

Ejecucion. Acto por medio del cual se lleva a cabo la planeacion en la parte operativa.

Evaluacion. Proceso continuo, integral y participativo que permite identificar una problematica, analizarla y
explicarla mediante informacién relevante. Como resultado, proporciona juicios de valor que sustentan
consecuentemente la toma de decisiones (Villalobos y Medina, 2006:37).
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problemas, manejo del fracaso; saber convivir, actuar con respeto y juicio critico frente a la

diversidad social y cultural.

La forma de medir que los alumnos han logrado conseguir estos aspectos, se realiza
mediante diversos instrumentos de evaluacion disefiados por los coordinadores de las

distintas areas: ciencias, matematicas, lengua, literatura e inglés.

I.2. La educacién como sector estratégico

En la década de los afios 60 el desarrollo de la carrera del espacio no sélo llevd consigo
un despegue singular en el ambito cientifico-tecnoldgico, sino que el reto de colocar un
hombre en la Luna alcanzé de lleno al mundo de la educacion (Lopez, 2005: 80).
Evidentemente, esto revolucioné las expectativas en el campo de la educacion hacia lo
cientifico para estar a la altura de los nuevos desafios; los paises desarrollados
empezaron con reformas curriculares desde la educacién base, para contribuir al progreso

cientifico y tecnoldgico.

Sin embargo, el optimismo que se tuvo en los 60, respecto al impacto social y econémico
de la educacion, entrd en crisis cuando se pudo comprobar el enorme aumento de gastos

en la educacion y el crecimiento econdmico fue muy mediocre.

En la década de los 90 se empezd a retomar el interés por la contribucion de la educacion
y de la formacion a los resultados de las politicas sociales y econdémicas de los paises de

la Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo Econémico (OCDE).

La sociedad postindustrial ha traspasado, de hecho, el umbral de la llamada sociedad del

conocimiento'® que avanza hacia el predominio de la inteligencia y el conocimiento como

'® Sociedades que se caracterizan por su uso destacado de las nuevas tecnologias de la informacién, no
solo para la comunicacién entre personas, sino también para la creacion de conocimientos nuevos. De ahi
que se produzca una enorme intensidad en la innovacion.

35



los principales factores de progreso econdmico; el concepto de educacion se revalora y
ahora la formacion promovida, por el Estado y las empresas, desempena un factor clave
como factor basico de la eficiencia de los procesos productivos, como estrategia
irremplazable para la mejora de la competitividad. Ademas de construir un servicio publico
que atienda uno de los mas elementales derechos de la persona, pues la educacion se

convierte en un instrumento potencial de progreso econdmico y social.

La educacién deberia capacitar al individuo para su estructuracion, su analisis critico y su
discriminacion efectiva, para la sintesis de lo esencial, para la construccion de una opinién
fundada y para una seleccion, en fin, de aquella acorde con criterios basados en intereses
personales y en valores bien establecidos (Lopez, 2005:19).

De todo lo anterior, podemos afirmar que la educacion como sector estratégico adquiere
gran relevancia, sin embargo, nuestro punto de vista en este contexto, es que en México la
educacion no ha adquirido la importancia debida pues tenemos otras necesidades basicas
que cubrir; por ejemplo: una adecuada alimentacién pues un nifio que no se alimenta

debidamente menos podra estudiar.

Consideramos que la politica exterior mexicana se ha preocupado por aumentar el
presupuesto a la educacion, por considerarse un sector de desarrollo econémico y por la
presion que se ejerce hacia el exterior pero en un pais en vias de desarrollo la principal
preocupacion debe ser el consumo satisfactorio de los bienes y servicios basicos porque

sin esto el ser humano no puede desarrollarse en plenitud.
Un centro educativo particular, por el contrario, puede contribuir al crecimiento
microecondmico del pais, siempre y cuando se desarrolle de manera adecuada como una

empresa sin perder el objetivo educativo.

A continuacion presentamos una Matriz FODA en la cual se definen las fortalezas,

oportunidades, debilidades y amenazas de GHS.
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La planeacion estratégica es el proceso mediante el cual se analiza la situacion actual
interna y externa de la empresa, de tal forma que se establecen los objetivos generales y
se formulan estrategias para lograrlo (Steiner, 2009: 19). Debemos tomar en cuenta que

esta planeacion debe de tener un enfoque global y no particular.
La estrategia la podemos definir como el conjunto de acciones enfocadas a lograr los

objetivos propuestos. Implica priorizar y definir problemas a resolver, plantear soluciones,

determinar responsables, asignar recursos: materiales, financieros y humanos.

MATRIZ FODA'®

FORTALEZAS DEBILIDADES
1. Prestigio 1. Manejo administrativo
M 2. Nivel académico 2. Poca rentabilidad
3. Maestros 3. Actividades
A 4. Equipo directivo extraescolares
green hi"s 5. Disciplina 4. Deportes
T 5 G0 L 5. Metodologia
R tradicional
| OPORTUNIDADES ESTRATEGIAS FO ESTRATEGIAS DO
Z 1. Nuevos complejos 1.Disefiar Cursos de | 1.Disefiar cursos
habitacionales capacitacion para nuevas | vespertinos para padres
2. Aprovechar instalaciones | metodologias a maestros 2. Incluir un
3. Diversas metodologias 2. Disefiar cursos para | departamento deportivo
4. Ubicacion directivos de otras escuelas
F AMENAZAS ESTRATEGIAS FA ESTRATEGIAS DA
1. Colegios nuevos 1.Disefiar un programa de | 1.Proponer esquemas de
2. Zona conflictiva Marketing educativo. pago diversos

'® Las caracteristicas de esta matriz se tomaron del diagndstico institucional elaborado por la empresa
GAAP, S.A. de C.V. y se mencionan cinco, pues solamente es un ejemplo para desarrollar estrategias de
mejora.
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3. Cambios tecnoldgicos 2. Implementar cambios | 2. Otorgar becas
acelerados tecnolégicos deportivas

4. Decrecimiento de
poblacién de nifios’’
5. Crisis econdémica

>0 O

El esquema anterior nos da una idea de la forma en que una institucién educativa puede
disefnar estrategias eficaces para su adecuado funcionamiento y crecimiento, de tal
manera que la educacion particular puede seguir siendo una fuente de empleos y de

ingresos para el pais.

I1.3. Escuelas eficaces

Los términos eficacia y calidad evocan en la mente de las personas la referencia a un
valor seguro; se trata de un atributo, o conjunto de atributos, de los objetos, de los
servicios o de las relaciones que circulan en las sociedades modernas y que, segun la
percepcion de las personas, satisfacen sus expectativas razonables haciéndolos dignos de

confianza (Lopez, 2005:10).

La orientacion hacia la calidad se ve acelerada como consecuencia del clima psicosocial
en el cual la referencia a la calidad constituye un elemento de marketing que por la via
publicitaria ejerce una accion alimentada por la sociedad y por la necesidad de cumplir con
sus expectativas. Por otro lado, las empresas estan orientando progresivamente su
actividad y los modos de gestionarla hacia la calidad, lo que hace que sea cada vez mayor
el numero de ciudadanos consumidores y productores exigentes en tanto a los bienes y

servicios que reciben.

' http://www.snie.sep.gob.mx/estadisticas_educativas.html (consultado el dia 16 de febrero de 2010).
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En el sector educativo al ser un servicio no puede excluirse de todo lo anterior, sino por el

contrario, la gestiébn de calidad educativa es considerada por especialistas como la

estrategia de progreso para el futuro y lo que se pretende es la mejora de la eficacia y de

la eficiencia de una organizacion.

Segun Francisco Lépez Rupérez (2005: 35), algunas de las caracteristicas fundamentales

de las escuelas eficaces son:

a)

b)

g)

Un conjunto de objetivos basicos, bien definidos, alcanzables y compartidos con los
profesores.

Un conjunto de normas y valores institucionales respetados por todos y dirigidos
hacia la consecucion de los fines basicos de la escuela.

Un liderazgo efectivo por parte del director capaz de generar un clima cooperativo.
Elevada participacion del profesorado en las decisiones de indole didactica.

Un programa efectivo de formacion y de desarrollo del personal orientado no solo a
mejorar las competencias profesionales para implementar el proyecto de la escuela,
sino también a estimular expectativas, actitudes y conductas positivas para el
progreso de la institucion.

Un clima de reconocimiento, de motivacion y refuerzo, tanto de la direccién hacia
los profesores como de éstos hacia los alumnos mediante la valoracion de sus
logros, la aceptaciéon de sus ideas y la exaltacion del buen rendimiento académico.
Un clima escolar ordenado, que permite que profesores y alumnos se concentren

sin distracciones ni perturbaciones.

Una educacion de gran calidad significa ademas que las personas desarrollaran su

potencial, o sea, que la educaciéon ampliara las posibilidades de que tengan éxito en la

vida. En general, la educacion de calidad refuerza los cambios sociales de signo positivo:

permite a los educandos progresar gracias a la adquisicion de conocimientos,

competencias, aptitudes y conductas esenciales para el desarrollo.
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La educacion de calidad fomenta los valores positivos en el aula o el circulo de estudios
para adultos, por ejemplo, inculcando modales respetuosos en las relaciones humanas y
mediante la comprension de la diferencia y la mejora de la capacidad de comunicacion
(UNESCO EPT, 2010).

11.4. Direccion y liderazgo

Un buen director en una organizacion requiere de cualidades técnicas e intelectuales, y
estan vinculadas estrechamente con la ética pues la inteligencia tedrica o la técnica no
seran buenas si no son éticamente correctas, cuando la finalidad del director transgrede la
propia naturaleza humana no es un buen director. Por tanto, es valido decir que una de las

principales cualidades del director es el actuar ético (Parés, 2008: 67).

Anteriormente, los directivos eran considerados como un especialista en planear,
coordinar, mandar y controlar. Debian de preocuparse unicamente por los resultados
mediante la manipulacién de los colaboradores, sin embargo, ahora el directivo escolar
debe responsabilizarse por el bien integral de todos los miembros de la institucién. Por lo
tanto, debe ocuparse de proyectos de mejora en relacion con todos ellos (padres,
profesores, alumnos, personal técnico y de servicios). Con el fin de desarrollar estos
proyectos de mejora, necesita contar con personas competentes que hayan interiorizado
los valores y objetivos institucionales. Ademas es muy importante saber que la riqueza de
las instituciones, depende de que cada colaborador tenga la oportunidad de aportar a la

comunidad lo que tiene de valioso (Isaacs, 2005: 165).
Para que una persona sea considerada como una autoridad debe vivir los valores que

defiende; es casi imposible que todas las personas que colaboran en la institucion vayan a

protegerla y defenderla en todo momento, por eso, necesitamos directivos que protejan los
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valores y ayuden a los demas a hacerlo y no solamente sean controladores o

planificadores.

Para que el directivo sea considerado positivamente como un lider necesita mover a sus
colaboradores a la accion buscando fines comunes y encauzando iniciativas particulares
esto requiere ejercer una auténtica autoridad'®, lograr crear una adecuada cultura para
trabajar y convivir a gusto, asegurar una buena comunicacion entre los colaboradores y
motivarlos continuamente con el fin de que contribuyan al proyecto comun (Isaacs, 2005:
166).

Todos los estudios sobre la gestién de calidad destacan el papel clave de la direccion,
entendida mas como liderazgo que como jefatura, en la mejora de las organizaciones. La
formacién de los directivos es la principal estrategia para el cambio de calidad en el
servicio. Formacion que ha de suponer no solo informacion sobre los principios y métodos
de la gestion de calidad en los servicios, sino también la implicacion personal en ellos,
entrenamiento en los que la aplicacion resulte efectiva (Lopez, 2005: 87).

Bajo esta oOptica se puede afirmar que los directivos tienen una especial importancia en la

gestion de calidad para la mejora de un centro educativo.

Los directivos de las instituciones educativas tienen actualmente una situacion muy
compleja puesto que en éstas no pueden darse las condiciones de precisibn mecanica y
de exactitud que la eficacia requiere como producto. Dificilmente se puede lograr una
instrumentacion precisa porque la organizacion de las instituciones educativas se actualiza
con las acciones de las personas y las estrategias se ajustan a la experiencia cotidiana y
por lo general se alejan de sus objetivos principales. Por otro lado, estudiosos del tema
han concluido que los directivos de las instituciones educativas presentan carencias en su
formacion profesional, debido a que no se presenta ninguna obligacién para ellos en

cuanto a su profesionalizacion (Parés, 2008:13).

'® Consideramos que el concepto de autoridad ha sido desvirtuado, pues ésta debe ser entendida como la
cualidad que posee una persona para inspirar confianza y liderazgo, sin embargo, hoy en dia autoridad y
poder se confunden; el poder lo puede ostentar cualquier persona por la jerarquia que representa y la
autoridad se gana con la congruencia de vida y el compromiso hacia los demas.
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Encontramos las mas de las veces, que los directores son elegidos, no por su eficiencia,
sino por encontrarse en una posicion en la cual es elegido por conveniencias sociales,
economicas e incluso hereditarias; por ejemplo: puede ser que una persona que haya
aportado capital a una institucién educativa o bien sea el duefo de ésta, se convierta en el
director de la institucion, sin embargo, no se tomaron en cuenta las competencias con las
que debe contar un director de alto potencial tales como (Derr, 1997:145):

a) Buenas cualidades interpersonales.

b) Excelente comunicacion oral y escrita.

¢) Habilidad para el liderazgo.

d) Inteligencia elevada.

e) Conocimiento de productos, mercados y politicas de la empresa.

f) Habilidad para organizar, planificar y poner plazos.

g) Habilidad estratégica.

h) Competencia técnica.

i) Disposicion para la creaciéon de equipos.

j) Habilidad para manejar el estrés y la ambigledad.

k) Empuje y perseverancia.

I) Sabiduria para seleccionar y desarrollar un equipo personal.

m) Cualidades de direccién en general.

La importancia de la direccion y el liderazgo en las organizaciones es de suma importancia
para lograr alcanzar las metas y cumplir con los objetivos institucionales planteados, de tal
manera que si el director no cumple con los requisitos que el centro educativo se plantea
sera dificil mantener la institucion. Asimismo, encontramos otro problema que es la
definicion del perfil directivo debido a todo lo mencionado anteriormente, por tal razoén, el

planteamiento del perfil adecuado y sélido es de vital relevancia.
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La diferencia entre un lider y un administrador es que este ultimo busca la estabilidad;
mientras que el lider genera cambios organizacionales que propician la competitividad
(Clua, et al., 2004: 57).

I1.5. Estilos de direccién

En la literatura sobre la direccion de empresas se encuentran diferentes maneras de
tipificar estilos de direccidén. Se entiende como: “el modo habitual que tiene el directivo de
proceder en su trabajo y en sus relaciones con los demas” (Isaacs, 2005: 201). Para
distinguir el estilo de direccion se pueden tomar en cuenta algunos factores como: la
participacion y la forma en que se busca y se facilita la participacién de los colaboradores,
la tarea y las relaciones, preocupandose por la atencion que recibe cada uno de los

elementos en la accién del directivo y por ultimo el grado de confianza.

No se puede pensar que los directivos deben ser perfectos, debido a que son seres
humanos, lo que es importante es que el directivo quiera superarse constantemente. Los
directivos deben de cuestionarse todo el tiempo el proceder en sus acciones directivas y

de esta manera podran reconocer sus debilidades para cambiarlas.

Existen muchas teorias relacionadas con la direccion y el estilo directivo tomamos en
cuenta solo estos estilos, pues consideramos que éstos definen de manera muy global y
adecuada las personalidades directivas; algunas de éstas son (Piera, 2010: 1):

a) Estilo influyente. Los que responden a este estilo suelen establecer una relacion de
control. Presionan mucho y esperan que los demas hagan lo que ellos desean.
Actuan casi unidireccionalmente, imponen sus directrices y exigen que los demas
las cumplan. Pueden ser coercitivos, suelen ser personas dominantes que

escuchan con impaciencia las opiniones de sus subordinados.

b) Generador de afiliacion. Comprende a aquellas personas que se preocupan por

crear un ambiente cordial y amistoso. Saben que necesitan amistad y confianza y
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esperan motivar mejor en estos ambientes de respeto mutuo. No presionan y les

preocupa los sentimientos de los demas

c¢) Los que pretenden alcanzar metas (el ejecutor). Estas personas motivan en funcion
de los niveles de rendimiento. Ejercen poca presion y consideran que los sujetos
deben comprometerse en alcanzar los objetivos grupales, establecer un plan de
trabajo y analizar los obstaculos y medios para conseguirlos. Buscan informacion
de lo que va haciendo el grupo y de los progresos. Aceptan el valor de lo

conseguido y proponen objetivos moderados y a su alcance.

Consideramos que ninguno de los estilos es buen o malo; las personas tenemos distintos
estilos en todo lo que realizamos, sin embargo, consideramos que los directivos de centros
escolares deben tener caracteristicas y valores humanos muy firmes y de acuerdo con la
ideologia de su organizacién porque lo que se forman son personas y por esto los
procesos no pueden ser tan rigidos como en cualquier otra organizacién empresarial en la

cual podria caber cualquier estilo directivo.

11.6. Estructura y organizacion de un centro educativo

En este apartado abordaremos los elementos basicos que conforman la estructura y la
organizacion de un centro educativo. La importancia radica en que primero se deben
establecer los objetivos para el 6ptimo funcionamiento del centro educativo, debido a que
pueden surgir diferentes proyectos parciales, que pueden ser valiosos y aceptables, pero
que no se encuentren coordinados entre si. De tal forma, que no favorecen el desarrollo
del centro como tal; incluso es posible que tiendan a romper la unidad del centro, por lo
que diferentes grupos o personas centran su atencidn en proyectos que pueden establecer
prioridades educativas diferentes. Por tal razon es necesario establecer un marco de
referencia organizativo que permita que el proyecto principal sea compartido por todos y

que indique los limites y las posibilidades de los proyectos parciales (Isaacs, 2005:41).
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Es importante mencionar que en los centros educativos no se puede tener una visién de
las personas como trabajadores en el sentido tradicional de empleados que reciben por su
trabajo un pago proporcional (Parés, 2008:91). Asimismo, siempre debera tomarse en

cuenta el caracter social y personal que cumple la educacion.

En primer lugar, es necesario justificar el ideario por escrito, es decir, redactar un
documento con la finalidad de asegurar que la naturaleza de la organizacién no cambie sin

que haya una decisién consciente respecto a las modificaciones.

La importancia de contar con este documento es también la necesidad de que los padres
de familia conozcan de forma integral la educacion que se va a ofrecer en el centro, es un
hecho, que solamente se redactan los objetivos principales, la misién, la vision y los
valores, pero este documento sirve también para reconocer la infraestructura que hace
falta y la base para el perfeccionamiento de profesores, directivos y personal técnico.
Isaacs (2005), menciona algunas preguntas que serviran de guia para la redaccién del
ideario escolar como:

a) ¢;Qué tipo de constitucién legal tendra la institucién? (cooperativa, fundacion,

sociedad anonima o de responsabilidad limitada, etcétera).

b) (A qué tipo de educando van dirigidos los esfuerzos de la organizacion? Se puede
pensar en:
¢ la edad de los educandos (nifios, bachilleres o adultos)
e el sexo (chicos, chicas o mixto)
e el nivel socio-cultural y econdmico de las familias de los alumnos que se
quiere atender

e capacidad o necesidades especiales

c) ¢Cual es el tipo de inspiracion religiosa o filosofica que se quiere tener en cuenta?
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d) ;Cuales son las lenguas que se van a utilizar y ensefar y con qué fines?

e) ¢Cuales son las otras prioridades respecto a la ensefanza, la capacitacion, la

instruccion, la formacion y la educacién?

f) ¢Cuales son los procedimientos y métodos principales que aseguraran una relacion

entre el hacer diario y estas prioridades?

g) ¢(Qué tipo de plan de estudios se pretende poner en marcha y qué tipo de

actividades extraescolares seran preferentes?

h) ¢Qué tipo y grado de atencion se pretende prestar a padres, antiguos alumnos, a
personas que viven en el entrono inmediato del centro, al personal docente vy

administrativo?

Estas son algunas preguntas que se pueden plantear para estructurar un centro educativo,
independientemente de las demas cuestiones fundamentales que los duefios o los
directivos puedan ofrecer. Lo mas importante, es tener un ideario que sea solido y que se
vaya enriqueciendo con la experiencia de sus miembros y del dia con dia de su
funcionamiento, pues cada centro educativo tiene su propia personalidad y las propuestas

pueden ser interesantes.

Después de haber establecido por escrito el ideario del colegio se deberan plantear y
definir los siguientes aspectos (Isaacs, 2005:75):

a) Culturay politica general.

b) Vida académica. Capacitacion y asistencia técnica.

¢) Administracién financiera.

d) Personal.

e) Desarrollo.

f) Relaciones con el entrono.
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Estos aspectos se pueden plantear de forma colegiada, sin embargo, considero de suma

importancia que lo que se escriba y se documente sea facilmente aplicable a la realidad.

Il.7. Proyectos de mejora continua

Uno de los principales objetivos de un centro educativo siempre es la mejora continua,
pues es casi imposible percibir una organizaciéon que no busque mejorar. Cualquier
proyecto puede ser planteado como un resultado de un analisis completo sobre la
institucién educativa, o bien, puede surgir como necesidad para resolver algun problema

especifico.

En primer término, conviene pensar en todos los aspectos que el centro educativo puede
mejorar o las innovaciones que podrian ser utiles. Se debe de elegir siempre la estrategia
que resulte adecuada para los aspectos prioritarios. Isaacs (2005), menciona algunos
aspectos para tomar en cuenta en relacién con los proyectos de mejora continua:

a) Lo que se tiene que hacer: puede haber 6rdenes gubernamentales, o del consejo

de administracion.

b) Lo que se debe hacer: se tienen en cuenta las caracteristicas concretas de los
alumnos y ademas, las del entorno, seguramente convendra poner en marcha
programas que permitan a los alumnos enfrentarse inteligentemente vy
responsablemente con ese entorno. Es un deber del centro educativo ofrecer esta

ayuda, aunque no sea una obligacion.
c¢) Lo que se puede hacer: puede haber mucho interés en sacar adelante algun

programa, pero no se dispone de las personas adecuadas para ocuparse de ello, o

de los materiales, o de los recursos econdmicos. Se trata de ser realista.
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d) Lo que se quiere hacer: es vital conseguir el “querer” de cualquier colaborador que
va a tomar parte de la realizacion de un plan. Si no es asi, los objetivos terminan

siendo suefios de las personas que lo habian pensado.

Algunos aspectos, que dentro de todo lo que se puede mejorar, son: las relaciones con los
padres de familia, la calidad de la orientacién personal de los alumnos, las actividades
extra-escolares, las técnicas de estudio en todo el colegio, el proceso de
perfeccionamiento de los profesores, la capacitacion de los directivos y el uso educativo

de la informatica.

Para establecer un proyecto de mejora es importante definir los procedimientos y técnicas
que se piensan utilizar, pues esto depende del objetivo que se quiera logar. Puede ser que
el objetivo sea muy complejo, o bien, sea lograr algo muy concreto o de relaciones
humanas.

Todos los proyectos deben estar basados en la estructura y el ideario de la institucion
educativa y lo mas importante es lograr que todos los miembros participen en las mejoras,
de lo contrario, sera muy dificil que llegue realmente a hacerse parte de la operacion del

centro.
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CAPITULO Il
IMPLICACIONES PEDAGOGICAS DE LA DIRECCION
DE UN CENTRO EDUCATIVO

En este capitulo presentamos una propuesta para mejorar un centro educativo desde la
direccion general que resume algunas cuestiones esenciales que todo director debe saber

desde el punto de vista de la experiencia profesional.

ll1.1. Del ideario

Lo primero que sugerimos revisar en la direccion general es el ideario que como ya
mencionamos en primer capitulo, éste es un conjunto de principios que rigen la forma de
ver la institucion educativa, Asimismo, en el segundo capitulo abordamos la estructura
basica de un centro educativo. Hoy en dia nos encontramos en un mundo globalizado y
mercantilizado en donde lo que impera es el consumo exacerbado de todo. Esto ha
impactado enormemente el ambito educativo, pues se han introducido una serie de
términos y conceptos relacionados con la gestion de las empresas mercantiles y se ha

perdido lo que es realmente un centro educativo (Polo, 2000: 57).

Lo que recomendamos tomar en cuenta es:
¢ Que los fines de la educacion van encaminados hacia el bien y la fe mediante el uso
de la voluntad y la razon.
e Procurar formar personas responsables con todo su entorno.
e Entender que un centro educativo es un proyecto de mejora continua de todos sus

integrantes.
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Las organizaciones se han percibido de diferente manera a lo largo de la historia que ha
buscado la sistematizacion de los procesos y de las personas, por lo que hoy en dia ya se
entiende a un padre de familia como un cliente y el error radica en que los padres también
deben corresponsabilizarse de la educacidn de sus hijos, pues la familia es una
organizacion informal educativa. La riqueza de un centro educativo esta principalmente en

la suma de los estilos personales de sus integrantes.

Se recomienda que el centro educativo cuente con un ideario que bafe los principios de

manera operativa, es decir, un minimo de normas para que opere de mejor forma.

Se sugiere que el centro educativo tenga valores compartidos por sus miembros y ser
una comunidad que genere compromisos, valores, sentido de pertenencia e
interdependencia. Asimismo, es necesario personalizar la atencidn a las virtudes en todo
lo posible teniendo en cuenta las caracteristicas especificas de cada alumno y éstas
deben estar implicitas en todos los procesos de formacion pues con la ejemplaridad en
todas las acciones pueden influir positivamente en los alumnos. Se puede aprovechar la
vida habitual de trabajo y de convivencia tomando en cuenta la etapa madurativa en la que
el alumno se encuentra. Y lograr que el alumno se interese por el tema de las virtudes
para lograr que se conviertan en acciones. Las virtudes siempre deberan estar inmersas

en las acciones de los educadores pues ellos educan con el ejemplo.

La mision es la declaracidon duradera del objeto, propésito o razdn de ser de la institucion.
Responde a la pregunta ¢ Cual es la razén de ser? Sirve como punto de referencia para

establecer objetivos, diseiar estrategias, tomar decisiones y ejecutar tareas.

El enunciado de Mision (Ackoff, 2006: 27), debe contener una formulacién de los objetivos
de la institucidén y expresarse de tal forma que los progresos puedan ser medidos. Debe de
contener los siguientes elementos:

e Lo que distingue la institucion de las demas.

e Tener significado para todos los integrantes de la institucion.
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e Estimulante e inspirador.

La vision es aquello en lo que la institucién quiere convertirse a largo plazo, responde a la

pregunta ¢ Qué queremos ser?

La vision debe tener las siguientes caracteristicas:
e Ser positiva, atractiva, alentadora e inspiradora, debe promover el sentido de
identificacion y compromiso de todos los integrantes de la institucion.
e Estar alineada y ser coherente con los valores, principios y la cultura institucional.
e Debe ser comprensible para todos y facil de seguir.
e Debe ser ambiciosa pero factible.
e Debe tener en cuenta los recursos de la institucion y sus posibilidades.

e Contemplar un espacio de tiempo.

Los valores son cualidades positivas de la institucion, pautas que rigen la conducta de sus
integrantes. Son el conjunto de principios, creencias, reglas que regulan la gestion de la

organizacion. Responde a la pregunta ;en qué creemos y cdmo somos?

Un director debe tener claro el ideario de la institucidén y lo recomendable es que se revise
cada cinco afios, aproximadamente, pues debemos de tomar en cuenta que toda

organizacion debe cambiar de acuerdo a las necesidades sociales sin perder si esencia.

l11.2. De la oferta educativa

Siempre se recomienda que el proyecto educativo sea revisado y analizado de forma
permanente y lo mas importante es que se disefie un modelo unico, pues esto traera una

ventaja competitiva.
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Uno de los principales problemas con el que nos encontramos los directores de centros
educativos, es la dificultad de plantear estrategias acertadas para agregar valor a nuestro
servicio. Por lo general, todos buscamos de manera reactiva investigar de manera
exhaustiva nuestro mercado, en lugar de buscar alternativas revolucionarias para crear

una nueva ventaja.

Algunas veces hay un cambio fundamental en aquello que los beneficiarios educativos
valoran pero las escuelas estan obsesionadas comparandose entre si. Siempre estamos
pensando en cdmo vencer a la competencia y no estamos pendientes de nuestros
servicios. La idea es crear demanda de nuestro modelo educativo, esto lo lograremos
siendo congruentes con nuestro ideario y no dejarse llevar por la moda educativa.
Eliminar, reducir incrementar y crear para abrir paso a un nuevo mercado que no se tenia
contemplado, pues se rompen los esquemas convencionales y te conviertes en pionero de
esto (Kim y Mauborgne, 2005: 45).

Asimismo, es necesario definir en donde situar esfuerzos y capital, porque se puede tratar
de abarcar todas las variables de la competencia y no es un esfuerzo inteligente, sino que
se debe de buscar una divergencia en las estrategias. De tal manera, que se crea un foco
que refleja el perfil estratégico de la institucion educativa. El mensaje que se debe
transmitir debe ser verdadero y contundente para que las personas no pierdan la

confianza en el servicio.

Se debe procurar:
¢ No centrar sus esfuerzos en vencer a la competencia.
e Ofrecer mas por mas a cambio.

¢ Coherencia en sus estrategias y sin contradicciones.

De todo lo anterior podemos concluir que la diferencia entre una institucién educativa

exitosa y otra que no lo es, basicamente se encuentra en que la concentracién de sus
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recursos se dirigen hacia el ofrecimiento de nuevos valores y ser diferentes, la dificultad
radica en no perder la esencia de la institucion, sino solamente mejorarlo para crear una

necesidad de éste.

lll.3. De las personas
Es recomendable que un director establezca competencias institucionales, las cuales
seran aplicables para todos los miembros de la organizacién y que el nivel de dominio sea

por de uno (Alles, 2009: 74). Aqui presentamos un ejemplo de tres de éstas:

Competencias Institucionales

Lealtad y sentido de pertenencia

Definicion.- Se refiere a la identificacion de cada trabajador con la organizacion.
Implica conocer los valores y elementos culturales de la empresa, asumirlos,
defenderlos y promulgarlos como si fueran propios. Se refiere a la disposicion que
tenga el trabajador para defender los intereses de la empresa en ocasiones en que
éstos se vean amenazados. Implica también el dar prioridad a los intereses
organizacionales y comprometerse a la consecucion de los mismos.

Nivel 1.- El trabajador conoce los elementos que conforman la cultura de la empresa:
lenguaje, simbolos, valores; y los promulga como propios. El trabajador defiende los
intereses de la empresa, estando dentro y fuera de ella, durante y fuera de la jornada
laboral. Da prioridad a las metas finales de la empresa y participa con esfuerzo e
iniciativa para alcanzarlas.

Nivel 2.- Conoce el lenguaje, simbolos y valores de la empresa. Usualmente los
promulga y defiende, mas no demuestra una fuerte iniciativa por ello. Tiene nocién de
la meta final a la que desea llegar la empresa, y en ciertas ocasiones muestra una
participacion activa para llegar a ella.

Nivel 3.- Demuestra un escaso conocimiento del lenguaje que se maneja al interior de
la empresa, como también tiene escaso conocimiento sobre sus costumbres y valores.
Podria considerar pertinente anteponer sus intereses personales a los intereses de la
organizacion.
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Compromiso

Definicion.- Es la capacidad del individuo para tomar conciencia de la importancia que
tiene el cumplir con el desarrollo de su trabajo dentro del plazo que se le ha
estipulado. Dicho trabajo debe ser asumido con responsabilidad, poniendo el mayor
esfuerzo para lograr un producto con un alto estandar de calidad que satisfaga y
supere las expectativas de los clientes.

Nivel 1.-Demuestra un alto compromiso en el desarrollo de su trabajo, el cual se
caracteriza por cumplir con elevados estandares de calidad, llegando a superar las
expectativas de los clientes. Cumple responsablemente con realizar su trabajo dentro
de los plazos establecidos.

Nivel 2.-Su desempefo alcanza los estdndares de calidad requeridos. En ciertas
ocasiones podria demorar en entregar su trabajo dentro del plazo que se le ha
indicado, aunque ello no es algo usual.

Nivel 3.-Es consciente de la importancia de su trabajo, pero ante tareas que podrian
resultar complicadas, su desempefio puede no alcanzar los estandares de calidad
requeridos.

Dinamismo

Definicion.- Se trata de la habilidad para trabajar arduamente en situaciones
cambiantes o alternativas, que cambian es cortos espacios de tiempo, en jornadas de
trabajo prolongadas sin que por esto se vea afectado su nivel de actividad.

Nivel 1.- Presenta buena capacidad para adaptarse a los cambios y para trabajar
enérgicamente. Anticipa y responde positivamente a las variaciones del entorno.
Comprende las implicaciones y consecuencias de los cambios. Prevé las ventajas y
desventajas de cada modificacion.

Nivel 2.- Usualmente demuestra capacidad para adaptarse a los cambios y trabajar
enérgicamente. Responde positivamente a las variaciones del entorno. Su nivel de
rendimiento no se ve afectado por los cambios

Nivel 3.- Posee baja predisposicion para ser enérgico en situaciones en las que el
trabajo sea duro. Su rendimiento puede verse seriamente afectado en situaciones de
cambio.

Al establecer competencias institucionales se creara un marco de referencia para el actuar
de las personas y deben ser elegidas de conformidad a lo que el centro educativo requiere
para mejorar dia con dia. Asimismo, el director general debe de encausar al encargado de

Recursos Humanos para definir las competencias especificas de cada puesto, incluyendo

siempre las institucionales (Alles, 2008: 33).
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De igual manera, las personas necesitan ser reconocidas por su trabajo, pues en general
los maestros no sienten reconocimiento por su trayectoria, por lo que presentamos un
ejemplo de formato para que las personas sean valoradas y motivadas a seguir

aprendiendo y estudiando continuamente (Anexo 3).

Es imprescindible la figura del directivo en todos los aspectos, en GHS consideramos que
la cultura organizacional debe promover en todo momento la capacidad de cambio en
todos los actores educativos. El director tendra que asumir un nuevo papel (Fernandez
2001: 193):

e Promoviendo la observacion y el analisis continuo del entorno.

e Estableciendo una visién futura de la institucion.

e Preparando a la instituciéon permanentemente para el cambio.

e Desarrollando su rol como modelo de imitacion para el resto de la institucion.

e Aprendiendo a desarrollar los comportamientos directivos necesarios para

gestionar el entorno del cambio.
e Fomentando el aprendizaje permanente de la institucion.

¢ Desarrollando las competencias de todas las personas de la institucion.

De lo anterior podemos determinar algunos indicadores que lograran mejorar el
desempefo de los directores mediante la retroinformacion. El instrumento debe ser de
preguntas abiertas para que las personas puedan expresar su opinion de manera libre

esto ayudara al crecimiento directivo y por ende al institucional.

Recomendaciones:
e Siempre tomar en cuenta a la persona y encausarla hacia la mejora continua.
e Recordar que el director es ejemplo de lo que espera de sus colaboradores.

e Utilizar los atributos positivos de las personas para mejorar sus debilidades.
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e Al establecer objetivos y metas, tomar en cuenta la opinion de un consejo y de
expertos en el tema de que se trate. No tener miedo de aprender de los demas.
e Lo mas importante en una institucién educativa son las personas y los directores

debemos procurar su bienestar integral.

lll.4. De los proyectos de mejora

Hoy en dia las instituciones educativas, como cualquier empresa, buscan capacitacion

continua de todos sus miembros.

Por un lado, la SEP y la UNAM nos lo imponen, lo cual es correcto. Sin embargo, existen
infinidad de empresas que capacitan en: metodologias nuevas, formas de ensefianza y

gestidon entre otras muchas cosas.

Lo que proponemos en este apartado es una capacitacion disenada por los mismos
directivos con base en lo siguiente:

e Disefar una diagnostico de necesidades.- este tipo de instrumento puede ser de
una sola pregunta como ¢ Qué te han parecido las ultimas capacitaciones? De aqui
se derivan muchos comentarios y la informacion que te arroja es que a la mayoria
no les parece casi nada y son muy criticos, porque debemos tomar en cuenta que
los profesores son el sector profesional mas dificil de satisfacer.

e Derivado de lo anterior, recomendamos disefar un taller que cubra los objetivos
institucionales que se persiguen por ejemplo: integracion, sentido de pertenencia,
perfil docente, estrategias didacticas, reglamentacion, etcétera. Las actividades son

propuestas por el consejo que se designe para tal efecto.

Muchas instituciones educativas prefieren contratar externos para su capacitacion, sin

embargo, consideramos que el impacto es mucho mayor cuando desde dentro surgen las
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ideas y con problematicas reales de la institucion, pues se logra una identificacion mayor

con su entorno.

Recomendaciones:
e Elegir un grupo de personas comprometidas.
e Siempre incluir dinamicas de integracién y de sentido de pertenencia.
e Realizar actividades ludicas.
¢ Que los temas sean actuales.

¢ Que todos participen activamente.

Este tipo de actividades en GHS han tenido mucho impacto y también se reducen los
costos y se crea un ambiente laboral mucho mas agradable y sobretodo la pertenencia a
la institucion. Asimismo, de este tipo de actividades surgen cuestiones fundamentales para

ser evaluadas.

l11.5. Del director

En la ultima década, se han desarrollado diversos analisis de lo que un director en general
debe tener como caracteristicas profesionales y personales para desempefiar su funcion
de manera eficaz. En este sentido, se afirma que el cambio fundamental se encuentra en

la vision de enfocar la mejora en las personas y no centrarse unicamente en las tareas.

Un director procura identificar los recursos que tiene a su disposicion: aptitudes,
conocimientos, valores, rasgos de personalidad y habilidades, de tal manera que pueda
centrar sus esfuerzos en el desarrollo de las competencias que necesita para la mejora

institucional.

Existen competencias clave que un director necesita desarrollar para su desempefio, sin

embargo, es importante no dejar de lado que el aprendizaje es constante y siempre se
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puede mejorar. Esto puede provocar insatisfaccion si no se maneja de la manera
adecuada a las circunstancias, debido a que muchas veces el sistema educativo puede
frenar la actividad directiva eficaz. Por otro lado, las competencias pedagodgicas se
desarrollan de forma que las acciones se vean implementadas directamente en el aula y
con la colaboracion de los profesores lograr cambios significativos (Gairin y Antunez,
2008: 59).

Asimismo, en la parte interpersonal, se recomienda que un director cuente con
caracteristicas como la autoestima'®, pues un profesional competente puede tener baja
autoestima si sus pretensiones son muy altas. Debemos de tomar en cuenta que la accién
directiva tiene una vertiente multidimensional y su estructura es sumamente compleja, por
lo que lo mas importante es contar con las herramientas necesarias para el desarrollo de
conocimientos, habilidades y virtudes asi como su identificacion para la mejora continua

de la accion directiva.

Hoy en dia sabemos que existe un sinnumero de informes y estudios sobre los diferentes
sistemas educativos. Asimismo, se apunta especificamente hacia la tarea directiva en el
entorno escolar en una nueva sociedad. En este sentido, es de suma importancia que el
directivo tenga un proceso de transformacién constante del centro educativo, tal y como lo

requiere el mundo actual.

Es un hecho que hoy nos podemos percatar de la pérdida de valores y de la falta del
trabajo bien hecho, pues vivimos en una época de consumismo donde lo mas importante
es lo que tienes y no lo que eres, esta es una realidad a la que nos enfrentamos los
directores escolares y de aqui se desprende la necesidad de llevar a cabo proyectos de
mejora personal y profesional de todos los directores para poder gestionar

adecuadamente los cambios necesarios para la sociedad.

¥ Autoestima es la autovaloracién de uno mismo, de la propia personalidad, de las actitudes y de las
habilidades, que son los aspectos que constituyen la base de la identidad personal.
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La adaptacion de un proyecto propio en cada centro educativo es de suma importancia,
pues la autonomia que se tenga va a generar que las personas desarrollen su potencial al
maximo, esto lo podemos ver en algunas escuelas de Estados Unidos que deben ser
autosustentables y cada centro educativo genera sus propios recursos para mantenerse.
Esto lo consideramos una muy buena idea para que el centro educativo sea autbnomo y
logre implementar todos sus recursos para satisfacer las necesidades tanto pedagogicas
como administrativas. Por supuesto la direccion escolar debe ser la mejor para lograr

impulsar a todos los miembros para poder permanecer en el tiempo (Sanchez, 2008: 78).

En contraste con México, los centros escolares carecen totalmente de autonomia; el
Estado es totalmente paternalista y busca la concentracion de la educacion en el gobierno,
lo cual genera que el director no gestione de manera adecuada el centro educativo, debido
a la poca libertad que se tiene para dirigir y de todas formas no existe la necesidad de

subsistir.
La direccién debe tomar un rumbo totalmente adaptado a las circunstancias actuales y la

ampliacion del conocimiento mas alla de la propia experiencia para alcanzar los objetivos

de funcion social que todo centro educativo debe cumplir.
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Esquema directivo?®

Este esquema nos proporciona una idea clara de lo que el directivo debe ser capaz de
realizar, pues la tarea directiva debe impactar en toda la instituciéon educativa, siempre

tomando en cuenta los objetivos institucionales y sobre todo el ideario.

La parte dificil que enfrenta todo director es la capacidad de decision oportuna y eficaz.
Por eso es recomendable que dicha competencia esté presente en todos los directivos de

los centros escolares.

% Esquema del modulo de direccion general de instituciones educativas del programa de Especialidad en
Direccién de Instituciones Educativas de la Universidad Panamericana D.F.
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REFLEXIONES CONCLUSIVAS

Hoy en dia las instituciones educativas tienen un gran reto para definir su modelo
educativo, pues por un lado las necesidades del mercado son cada vez mayores en
cuanto a lo que se pide de un colegio y por el otro lado el gobierno cada dia exige
mas, lo cual deja poca autonomia a los centros educativos para definirse a si
mismos. Estos cambios deben ir dirigidos hacia la cultura de mejora continua y el
cambio permanente. En GHS la transformacién ha sido inminente; como podemos
analizar en su historia de fundacién. Esta transformacion pasa forzosamente por la
adaptacion de la estructura interna de la institucion para lograr que sea permeable
el cambio. Para lograr el cambio, es necesario trabajar sobre los aspectos humanos
que favorezcan la adaptacion de las personas. Movilizar el entusiasmo del personal
para cambiar. Uno de los retos ante los cambios es que todas las personas tienen
un tiempo de adaptacion y debemos respetarlo, de esta forma los cambios seran
internalizados y las personas deben reconciliarse con el cambio, reorientarse a las

nuevas circunstancias y volverse a comprometer con el nuevo ambiente.

Para definir un proyecto educativo se requiere de muchos elementos, sin embargo,
creemos que el elemento fundamental es la visidon que se tiene de lo que es la
educacion y consideramos que eso es lo permanente. Esta vision comprende llevar
al ser humano hacia la mejora continua y lo que cambia es el contexto de lo que “es
mejor’ para una persona. Asimismo, consideramos que el proyecto educativo debe

ser siempre real y se pueda llevar a cabo en su totalidad en la medida de lo posible.

Consideramos que el proyecto educativo debe estar vivo, es decir, que el cambio
también debe estar presente en éste, siempre procurando que lo que permanezca
sea la vision educativa antes mencionada, porque muchas veces el cambio es tan
acelerado que sobrepasa al proyecto en la parte de ejecucién y ahora solo se

vuelve un documento en desuso. La ley determina el actuar de las personas, pero
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este actuar la sobrepasa, pues el cambio es mucho mas acelerado que el proceso
legislativo, sin embargo, lo que nunca se pierde es el espiritu legal, es decir, toma
en cuenta que la finalidad siempre es y sera el bien comun y la convivencia
pacifica entre las personas, asi es el proyecto educativo, pero éste si debe anticipar
los cambios y no dejar que lo sobrepasen por eso el director no debe permitir que el

proyecto se vuelva letra muerta.

La importancia del proyecto educativo de una institucion también radica en que
dicho proyecto tiene que permearse en toda la operacién del colegio y muchas
veces tenemos nuestro proyecto por escrito pero en la realidad hacemos cosas
distintas, e incluso a veces se desconoce éste por completo. En este sentido, el
director disefia todas las estrategias y procesos de acuerdo al proyecto educativo
para que la practica diaria de la institucion sea congruente éste debe contar con un
ideario que banie los principios de manera operativa, es decir, un minimo de normas
para que opere de mejor forma. Asimismo, es necesario personalizar la atencion a
las virtudes en todo lo posible teniendo en cuenta las caracteristicas especificas de
cada alumno y éstas deben estar implicitas en todos los procesos de formacion
pues con la ejemplaridad en todas las acciones pueden influir positivamente en los
alumnos. Se puede aprovechar la vida habitual de trabajo y de convivencia
tomando en cuenta la etapa madurativa en la que el alumno se encuentra. Y lograr
que el alumno se interese por el tema de las virtudes para lograr que se conviertan
en acciones. Las virtudes siempre deberan estar inmersas en las acciones de los

educadores pues ellos educan con el ejemplo.

El directivo tiene una funcion fundamental en toda la gestion del proyecto educativo,
pues procura promover la observacion y el andlisis continuo del entorno
estableciendo una vision futura de la institucion, desarrollar las competencias de

todas las personas de la institucién y fomentar la cultura del cambio permanente.
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La educacion como sector estratégico de un pais, impacta en todas las instituciones
educativas, pues la legislacion estatal y/o federal debera observarse en todo
momento. Esto repercute en el quehacer educativo porque desde el punto de vista
educativo y laboral, las competencias desde hace mucho tiempo se han vuelto en
México el tema fundamental para los estudiosos de la educacion y por ende para el
gobierno Mexicano. En este sentido, resulta indispensable el cambio de paradigma
para los docentes; tenemos que vivir en una cultura nueva del aprendizaje por
competencias y por ende, como cuarto momento didactico, la cultura de la
evaluacién. El evaluar una competencia significa reconocer el enfoque de las

evidencias como demostracion de haberlas construido.

Es necesario reflexionar sobre las competencias debido a que nos facilitan entrar en
un mundo global que surge como respuestas a las demandas sociales en los
procesos de produccién o de servicios. Los sistemas educativos requieren formar a
los estudiantes basicamente en habilidades del pensamiento y desarrollar actitudes
positivas de adaptabilidad al medio social. La competitividad es un modo de evaluar
la calidad de los productos y los servicios en un estudio comparativo con otros
similares, por esto la evaluacion sera fundamental para la toma de decisiones para
poder cumplir con los estandares de calidad que exige el mundo actual. De lo
anterior podemos afirmar que para que las personas podamos ser competentes en
la vida laboral o social es necesario que los docentes nos capacitemos para darles

las herramientas necesarias a los estudiantes para serlo.

El compromiso que debe adquirir el directivo al elaborar un proyecto debe
acompanfarse de voluntad y entusiasmo para ejecutarlo, pues muchas veces los
proyectos escritos tienen poca relevancia practica por no tomar en cuenta los
elementos necesarios para su desarrollo real, como por ejemplo la falta de objetivos

claros y especificos.
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Asimismo, el proyecto debe contemplar un plan de seguimiento y evaluacién y
tomar en cuenta que una vez establecido y concretado el proyecto directivo éste
debe ser evaluado por alguien externo, que pueda detectar las areas de

oportunidad y las fortalezas; todo proyecto es susceptible de mejorar.

Una de las partes mas importantes de los proyectos directivos debe ser el logro de
los resultados y el director debe tener la capacidad critica para valorarlos y
desarrollar las alternativas necesarias para obtenerlos, pues la permanencia del
directivo casi siempre depende de los resultados alcanzados. En este sentido, es
muy logico que se busque un directivo con altas pretensiones para mejorar la
calidad del centro educativo y al mismo tiempo que tenga la vision y la objetividad

para aterrizar sus propuestas en hechos y evidencias de mejora.

En general, este trabajo presenta una propuesta completa para mejorar un centro
educativo desde la perspectiva de la direccién general, tomando en cuenta todos
los elementos necesarios para realizar un modelo de gestion propio que promueva

el dinamismo educativo, sin perder de vista el modelo econémico del centro.
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APENDICE 1
POLITICAS DE GHS

RECLUTAMIENTO Y SELECCION

1.

El proceso de reclutamiento debe estar basado en los requerimientos especificos
de trabajo autorizados por el Colegio y que establezcan con claridad los objetivos,
las actividades y las tareas; asi como los conocimientos, tipo de experiencia y
habilidades que se necesitan para obtener buenos resultados.

El reclutamiento debe administrarse en forma centralizada por el Departamento de
Recursos Humanos.

Siempre que se registre una vacante, antes de recurrir a medios de reclutamiento

externo, se debera procurar cubrirla con personas que laboren en el mismo Colegio.

. Se debe determinar la zona, el medio y la forma especifica de reclutamiento

dependiendo de las necesidades del Colegio.
Cuando las Directoras de Area necesiten incrementar su plantilla, se debe solicitar

la autorizacién de la Direccion General y Administrativa.

. Cuando se necesite cubrir una vacante, Directora de Area debe de elaborar una

requisicion de personal, y se tiene que enviar al departamento de Recursos
Humanos.

Es responsabilidad del Gerente de Recursos Humanos, corroborar los datos que el
interesado anote en su solicitud de empleo.

Para una seleccion efectiva se debera recurrir a la aplicacion de pruebas
psicométricas a fin de eliminar subjetividad en las decisiones.

El interesado de alguna vacante, ademas de la aplicacidn de examenes sera
entrevistado por el Gerente de Recursos Humanos, Directora de Area y demas

relacionados con el puesto a cubrir.
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e CONTRATACION

10.Se manejaran contratos de 1 mes, 3 meses, anuales e indeterminados, y estos

se aplicaran previa evaluacion del jefe inmediato, Direccién Administrativa y/o
General.

11.Siempre que se quiera promover a algun empleado o renovar su contrato, el jefe
inmediato, debera elaborar la evaluacién de personal y entregarla al Gerente de
Recursos Humanos, durante los primeros 5 dias anteriores a su fecha de
vencimiento de contrato.

12.Para contratar al empleado de manera indeterminada, se necesita previa
autorizacion del jefe inmediato, Direccion Administrativa y/o General. Para la
contratacion anual, se requiere autorizacion de la Direccion Administrativa y/o

General.

e INDUCCION
13.Cuando se trate de personal de nuevo ingreso se deberan entregar y explicar el
Reglamento Interior de Trabajo asi como un folleto de general de bienvenida y/o
manual de induccion.
14.Es responsabilidad del Gerente de Recursos Humanos, brindar al personal de
nuevo ingreso un curso de induccion, donde se proporcione informacion tal

como historia del Colegio, responsables, antigiedad, etc.

e INCENTIVOS E INCREMENTOS

15.La asignacion de sueldos y salarios, se realizaran en base al Tabulador de

Sueldos, previamente autorizado por la Direccion General, Administrativa y
Contraloria General.
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16.Los incrementos de sueldos y salarios, soOlo se ejecutaran con previa
negociacion y autorizacion de la Direccion General, Administrativa y Contraloria
General.

17.Los incentivos que se ofrezcan al personal del Colegio deberan ser objetivos y
proporcionales al esfuerzo realizado.

18.El pago de tiempo extra, se realizara previa autorizacion del jefe inmediato,

Direccion Administrativa y Contraloria General.

e ASISTENCIAS

19.El personal tiene derecho a disfrutar de 3 dias econémicos anuales a partir del

3er. mes de antigliiedad.

20.Para solicitar dias econdmicos, deberan entregar el formato correspondiente en
el Departamento de Recursos Humanos, con previa autorizacion de su jefe
inmediato.

21.El personal que solicite dias econdmicos, debera notificar al Gerente de
Recursos Humanos, con 3 dias habiles de anticipacion, previo llenado de
solicitud de dias econémicos.

22.Por ningun motivo se pagaran en efectivo los dias de vacaciones y los dias
economicos, ya que es derecho irrenunciable del empleado disfrutar los mismos.

23.Los dias econdmicos no seran acumulables.

24.Las faltas injustificadas o con reporte telefénico no se podran considerar como

dias econémicos.

e FALTAS
25.Cuando el empleado tenga conocimiento de posible falta, debe llenar un formato

de aviso de ausencia, el cual debe entregar al Departamento de Recursos
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Humanos, minimo con 2 dias de anticipacion y con previa autorizacion del jefe
inmediato.

26.El empleado podra reportar su inasistencia a su jefe inmediato en un lapso de 2
horas a partir de su hora de entrada.

27.S0lo se considerara falta justificada entregando comprobante médico o del IMSS
(receta médica, incapacidad médica o constancia de tiempo expedida por
Trabajo Social).

28.El tiempo maximo autorizado para llegar tarde o salir temprano sera de 2 horas,
se debera entregar al Departamento de Recursos Humanos el formato de aviso
de ausencia En estos casos se deben pagar las horas de ausencia ocupadas.

29.Cuando el empleado incurra en la primera falta injustificada sin reporte
telefénico, aviso de ausencia o justificante medico, se hara acreedor a un acta
administrativa, y a un dia de sancién sin goce de sueldo, en caso de
reincidencia, se estara a lo dispuesto en el Reglamento Interior de Trabajo.

30.A partir de la cuarta falta injustificada dada en un periodo de 30 dias, el
empleado se hace acreedor a su baja automatica del Colegio.

31.Cuando se trate de falta por incapacidad, estos dias no seran remunerados por

el Colegio.

RETARDOS

32.Para el personal docente, se tomara como tolerancia, el registro de la entrada
contemplado dentro de los primeros 5 minutos después de la hora de entrada.

33.Para el personal administrativo, se tomara como tolerancia, el registro de la
entrada contemplado dentro de los primeros 10 minutos después de la hora de
entrada.

34.Se tomara como retardo la entrada registrada después de su tiempo de

tolerancia.
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35.Si el empleado llega al Colegio 30 minutos después de su hora de entrada,
debera pedir autorizacién al jefe inmediato para checar su hora de entrada e
ingresar a su area de trabajo. El Colegio se reserva el derecho de admision.

36.Al acumular 3 retardos, el empleado se hace acreedor a un dia de sancién sin
goce de sueldo.

37.El Gerente de Recursos Humanos, emitira un reporte mensual de retardos,

donde el empleado debera firmar de enterado.

e LIQUIDACIONES

38.Cuando se presente algun ilicito en el Colegio, ocasionado por algun empleado,

se recurrira en primera instancia a una reunion entre el Gerente de Recursos
Humanos, Contralor General, jefe inmediato y empleado para lograr una
negociacion.

39.Cuando se trate de liquidacién de algun empleado, ésta solo procedera con

previa autorizacion del Director General y/o Administrativo.

e OTROS

40.Cuando un empleado renuncie de manera voluntaria, el Gerente de Recursos
Humanos debe aplicar entrevista de salida.

41.Los asuntos referentes a Conciliacion y Arbitraje, Audiencias, etc., son
exclusivas de resolver por el Gerente de Recursos Humanos y el Abogado
Laboral.

42.En materia de Capacitacion y Adiestramiento del trabajador, se estara a lo
dispuesto en el Reglamento Interior de Trabajo, al manual de induccion y a la
Ley Federal del Trabajo.

43.En materia de Seguridad e Higiene se estara a lo dispuesto en la Ley Federal
del Trabajo, a las normatividades de la Secretaria del Trabajo y Previsién Social,

asi como al manual de induccidn.
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e EXPEDIENTES
44.Sera responsabilidad del Gerente de Recursos Humanos, actualizar los datos
del personal, por lo menos 1 vez al afio.
45.Los expedientes se guardaran en archivos hasta 5 afnos, después se canalizaran
a archivo muerto.
46.La documentacion requerida por parte del Colegio al candidato a contratar, sera
la siguiente:
Acta de Nacimiento
CURP
RFC
Titulo y Cédula Profesional
Identificacién Oficial (Credencial de Elector, Pasaporte)
Comprobante de Domicilio
Hoja Rosa o Pre-afiliacién al IMSS
2 Cartas de Recomendacién Personales y 2 Laborales
Cartilla de Servicio Militar
Certificado Médico
2 Fotografias tamafio Infantil B/N o Color
47.El expediente del empleado, se integrara por:
Solicitud de empleo.
Examenes psicométricos.
Alta ante el LM.S.S.
Contratos de empleado.
Constancias de modificacion de salarios.
Constancias de vacaciones.
Permisos solicitados.
Incapacidades.

Comprobantes médicos del I.M.S.S.

73



Constancias de capacitacion.
Cartas o documentos solicitados por el empleado.
Reportes.

Documentacion personal del empleado.

e FORMATOS:
REQUISICION DE PERSONAL
DIAS ECONOMICOS
AVISO DE AUSENCIA
TABULADOR DE SUELDOS
PLANTILLA DE PERSONAL
FOLLETO DE BIENVENIDA
MANUAL DE INDUCCION
EVALUACION DE PERSONAL
ORGANIGRAMAS
PERFIL Y DESCRIPCION DE PUESTOS
CATALOGO DE PUESTOS
CATALOGO DE EMPLEADOS
ACTUALIZACION DE DATOS
CHECK LIST DE DOCUMENTOS PARA EXPEDIENTES
CARTAS RESPONSIVAS POR MATERIAL, HERRAMIENTAS Y EQUIPO DE
TRABAJO.
CARTA DE CONFIDENCIALIDAD
QUEJAS Y/O SUGERENCIAS
ENTREVISTA DE SALIDA
INVENTARIO DE PERSONAL
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APENDICE 2
FORMATO DE EVALUACION DE PERSONAL
EVALUACION DOCENTE

EVALUACION PARA MAESTROS DE GRUPO DE (SECCION)

1.- NOMBRE DEL PROFESOR

Fecha: Ciclo escolar:

ASPECTO ADMINISTRATIVO 10% Los retardos estan a cargo de Recursos Humanos y
Administracion.
ASPECTO ADMINISTRATIVO LABORAL 9 %

427131 21 11]o

1.- Entrega puntual del avance programatico.

2.- Entrega puntual calificaciones y toda la documentacion solicitada.

4.- Firmas solicitadas de la nota diaria, libro de registro de la S.E.P,
entrega de la hoja de ausentismo y documentos y firmas solicitados
por la Direccion Técnica.

ACTIVIDAD DOCENTE 48%

1.- Sabe organizarse y aprovecha al maximo el tiempo de clases.

! |La escala de valor se representa de manera numeérica:
Nunca

Casi nunca

A veces

La mayoria de las veces

Siempre

PN O
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2.- Se expresa con correccion, propiedad y respeto hacia el alumno/a
dentro del salon de clases, utilizando un tono de voz libre de cualquier
sentimiento de agresion hacia los alumnos.

3.- Utiliza material didactico en funcion de su programa.

4.- Elabora avances programaticos y examenes, buscando siempre

opciones de cambio.

5.- Fomenta la participacion activa y el trabajo en equipo con sus
alumnos / as, a través de investigaciones y experimentaciones de
acuerdo a los contenidos tematicos.

6.- Entrega y recoge personal y puntualmente a sus alumnos / as en
clases especiales, manteniendo el orden y disciplina.

7.- Revisa correctamente y de manera positiva libros, cuadernos,
repasos de Matematicas y el trabajo en general de los alumnos / as.

8.- Realiza guardias puntuales y activas, supervisando toda el area

que le corresponde.

9.- Tiene un correcto manejo de la disciplina en clase y en las
formaciones de los alumnos / as, asi como cuando avanzan a los
salones.

10.- Mantiene su aula atractiva con los materiales didacticos

adecuados.

11.- Mantiene el orden, limpieza y organizacion dentro de su aula de
trabajo y en el locker y los estantes de libros ubicados en el salén de
clases.

12.- Revisa el cumplimiento diario de tareas, firmas y entrega de
documentacion de los alumnos / as y mantiene al dia la bitacora
personal de los alumnos / as.
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RELACIONES HUMANAS vy actitudes 33%

1.- Mantiene una comunicacion cercana y trato calido y cordial con los

alumnos / as, sin favoritismo alguno.

2.- Esta abierto/a a recibir sugerencias para mejorar su labor docente y

su interaccion con los alumnos.

3.- Se compromete con la misién, los objetivos y la filosofia del Colegio.
Sus comentarios hacia la Institucion son positivos.

4.- Mantiene una interaccion positiva con sus companeros / as de

trabajo en la Institucion.

5.- Mantiene comunicacién personal y por escrito con los Padres de
Familia de todos sus alumnos / as con respeto y cordialidad.

6.- Mantiene comunicacién abierta y positiva y apoya al Departamento
de Psicologia con los alumnos que necesitan mas ayuda.

7.- Participa activa y propositivamente en las juntas académicas, con
actitud positiva ante los cambios. (Sabe escuchar, proponer y aceptar)

8.- Su presentacion personal adecuada al reglamento de la Institucion.

9.- Participa de manera positiva en las capacitaciones y en los diversos
eventos realizados en la escuela, tanto en horarios de trabajo, como en
actividades extraescolares.

10.- Promueve el respeto y cumplimiento del uniforme en los alumnos /

as, y en sus accesorios personales.

11.- Trabaja en la formacion de valores con un compromiso formativo.

La ponderacion de los aspectos evaluados en los profesores es distinto segun su
importancia, independientemente que la parte administrativa, el area pedagdgica y las

relaciones humanas son vitales para el desemperio laboral es necesario.
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Recursos Humanos

APENDICE 3
FORMATO PARA RECONOCIMIENTO
DE TRAYECTORIA ACADEMICA

PUNTAJE PUNTAJE DOCUMENTO DE
INDICADORES i
ASIGNADO OBTENIDO COMPROBACION

1. Formacion Profesional 250
Grado expedido por la

1.1 Doctorado 250 Institucion y. vallldac_jo por la SEP
en caso de instituciones
extranjeras.

1.2 Candidato a Doctorado 220 .Cor.msta.n'ma expedida por I'a
institucion en que se curso
Grado expedido por la

1.3 Maestria 190 institucion y. vallldat?Io por la SEP
en caso de instituciones
extranjeras.

1.4 Pasantia de Maestria 150 Constancia expedida por la
institucion en que se curso
Diploma o constancia de

1.5 Especializacion 130 Institucion de Educacién
Superior
Titulo y Cédula Profesional,

1.6 Licenciatura 100 validado por la SEP en caso de
instituciones extranjeras
Titulo y Cédula Profesional,

1.7 Oftra Licenciatura 30 validado por la SEP en caso de

instituciones extranjeras
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Diploma o constancia de
Institucion de Educacién

1.8 Otra Especialidad 20

Superior

Grado expedido por la institucion y
1.9 Otra Maestria 50 validado por la SEP en caso de

instituciones extranjeras.

Nota: la calificacién no es acumulable, a excepcion de los puntos 1.7, 1.8y 1.9

PUNTAJE PUNTAJE DOCUMENTO DE
INDICADORES i
ASIGNADO | OBTENIDO COMPROBACION
2. Superacion Docente y
30

Profesional

2.1 Curso de superacion docente con
duracion minima de 30 hrs

e Instructor (15 pts)
e Asistente (10 pts)

Constancia como ponente o
asistente emitida por la
institucidon organizadora.

2.2 Curso de superacion profesional
con duracién min de 30 hrs

e Instructor (15 pts)
e Asistente (10 pts)

Constancia como ponente o
asistente emitida por la
institucidon organizadora.

2.3 Participacién en Conferencia

e Expositor (3 pts)
e Asistente (1 pto)

Constancia como ponente o
asistente emitida por la
institucidon organizadora.

2.4 Participacién en Simposio

e Expositor (5 pts)
e Asistente (5 pts)

Constancia como ponente o
asistente emitida por la
instituciéon organizadora.
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2.5 Diplomado (20 pts)

Constancia de acreditacion
con duraciéon minima de 150
hrs

3. Aios de Experiencia

130

3.1 Afos de experiencia en otra
institucién

Constancia expedida por el
Departamento de Recursos
Humanos de la Institucién o
Instituciones en que ha
laborado

INDICADORES

PUNTAJE

ASIGNADO

PUNTAJE

OBTENIDO

DOCUMENTO DE
COMPROBACION

4. Desarrollo Académico

30

4.1 Participacion en la elaboracion
de planes de estudio (15 pts)

Constancia expedida por la
Direccion de la Facultad

4.2 Desarrollo de programas de
estudio

¢ Nivel Licenciatura
(5 pts por programa)

¢ Nivel Posgrado
(y pts por programa)

Constancia expedida por la
Direccion de la Facultad

4.3 Articulos de divulgacion
cientifica (15 pts por articulo)

Copia del articulo publicado
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5. Labor Académica 60
Para los tres primero puntos,
nombramiento por la Direccién
5.1 Trabajo de Academia de la Facultad.
e Presidente (10 pts)
e Secretario (9 pts)
e Vocal (7 pts)
° I\/{lembros de Academia (5 Constancia de participacion
pts) emitida por el Presidente de
Academia
5.2 Elaboracion de antologias, Constancia expedida por la
manuales, software educativo (10 Direccion de la Facultad
pts por documento)
Constancia expedida por la
Rectoria, Secretaria de
5.3 Participacion en comisiones Planeacion, Secretaria
académicas (2pts por comision) Administrativa, Académica,
Direccién de la Facultad o
Departamento de Investigacion
PUNTAJE PUNTAJE DOCUMENTO DE
INDICADORES i
ASIGNADO | OBTENIDO COMPROBACION

5.4 Participacion en la elaboracién
y aplicacién de examenes
extraordinarios

e Presidente (3 pts por
examen)

e Secretario (1 pto por
examen)

Constancia expedida por la
Direccién de la Facultad
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5.5 Participacion en asesorias de
trabajos de investigacion

Licenciatura

e Anteproyecto terminado (3
pts)

e Tesis terminada (6 pts)

o Reporte de experiencia
profesional terminado

(5 pts)

¢ Reporte de servicio social
terminado (5 pts)

e Asistencia en proyectos de
servicio social terminado (2
pts)

Maestria

e Anteproyecto terminado (3
pts)
e Tesis terminada (10 pts)

Constancia expedida por la
Direccién de la Facultad

Reporte del Departamento de
Titulacion

INDICADORES

PUNTAJE
ASIGNADO

PUNTAJE
OBTENIDO

DOCUMENTO DE
COMPROBACION

5.6 Participacién como jurado en
examenes profesionales

Licenciatura y Especialidad

e Examen (4 pts)
e Protocolo (2 pts)
Maestria

e Examen (6 pts)

Reporte del Departamento de
Titulacion
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5.7 Participacion en horario flexible
(2 pts por asignatura)

Constancia expedida por la
Direccién de la Facultad

5.8 Participacion en examen de
oposicioén (1 pto por examen)

Constancia expedida por la
Direccion de la Facultad
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