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ANOTACIONES PREVIAS

& LA GESTION COMO PARTE IMPORTANTE DE
2 LOS PROCESOS FORMATIVOS




CIA

ODELO ORGANIZATIVO CON LOS
DE REFERENCIA ()

La coherencia entre los modelos de intervencion

MODELO MODELO FORMACION MODELO CENTRO MODELO
SOCIEDAD FORMATIVO ORGANIZATIVO
Globalizacién Abierta a otras realidades Abierto, Innovar sobre
Defensora de los origenes Comprometido. racionalizar
Multiculturalidad Practica la diversidad Autébnomo, Calidad sobre
Compensa desigualdades Autéctono. cantidad

Despersonaliza-
cion

Tecnologia
avanzada
Cambio
permanente

Mercantilista

Desarrolla capacidad critica.

Prepara para la sociedad del
conocimiento
Educacién permanente

Promociona valores

Actualizado y critico.

E-educa eny con las
TIC.

Mejora permanente.
Escuela de las
oportunidades
Democratico, ético.

RRHH sobre otros
recursos

El valor de lo
iInmaterial
Modifica el sentido
y rol de la
organizacion
Nuevos retos

IDEAS FUERZA

Reestructurar ilos
entros de formacion

Pro
nuevos




Cl MODELO ORGANIZATIVO CON

S DE REFERENCIA (lI)

El cambio como dialéctica entre lo que tenemos y lo gue deseamos

MODELO MODELO MODELO MQDELO SENTIDO
SOC.IEDAD FORI\./IACI(')N CENT.RO FOR. ORGANIZATIVO INSTITUC.
3 2 - = FORMATIVAS
Qué E E 5 E Espacios de
tenemos - @ a2 o S sintesis
g : - g Estructuras de
Hacia * dbénde * vamos ¢ progreso
Qué E E E E Contextos de
deseamos % : : . gestion y de
‘DESCRIPCI®N DE LAS IDEAS BASICAS realizacion
. . . . personal
v v ; ¥
IDEAS FUERZA
Instrumentos
cambio
cturar
tros




IDAL 3LE A LA REALIDAD POSIBLE
Modelo de Sociedad (MS)
Modelo de Formacion (MF)
Modelo de Centro Formativo (MC)
Organizacion y Gestion (OG)
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® Mejorar la coherencia de los modelos organizativos
con sus marcos referenciales.

® Ampliar el sentido y contenido de la organizacién.

® Generar y desarrollar nuevas estrategias de
intervencion, que consideren el centro formativo
como espacio de sintesis y de progreso

® Reconocer el rol estratégico de los Recursos
Humanos.

® Considerar las dimensiones sociales y éticas y no sélo
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BRRELEvENTOS PARA LA MEsORA ()

L Exige seleccionar los cambios deseables
C’ Es combinar eficacia y mejora

' Es considerar que Ia innovacion como cambio es un
~ valor en si mlsmo .

i 'f'-. i s

0 Y
= Es institucionalizar los cambio \a




EFICACIAY MEJORA

EFICACIA

MEJORA

Centrada en resultados cognitivos
de los participantes de la formacion.

Orientacion estatica (resultados)

Centrada en las relaciones con los
formadores y la cultura profesional

Orientacion dinamica (proceso)

Preocupacion por conocer, mediante
investigacion, los factores que
generan mejores resultados

Preocupacion por conocer, mediante
experiencias practicas, estrategias de
mejora, con o sin apoyo externo

Orientacion al establecimiento de
modelos. Estudios cuantitativos

Orientacién al estudio de casos.
Estudios ‘iualitativos

Se ha limitado alos r si'.'l'ltadbs

No tiene una teoria/ estrategla de
cambio 8

Ha minus a!ora\da la activ. del aula.

Ha magnificado el trabajo
ivo Ibs formadores

NUEVA SINTESIS
Concepcion amplia d I




La mejora como interseccion del desarrollo curricul ar,
organizativo y profesional

Desarrollo de
la institucion
como
organizacion

Desarrollo
del
profesorado

Desarrollo del
curriculo
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PARA LA MEJORA (lll)

1.- EXPERIENCIAS
FORMATIVAS DE
LOS
PARTICIPANTES

2.- NIVELES DE
CONSECUCION DE
LOS

4.- IMPLICACION
DE LA
COMUNIDAD

-
-

PARTICIPANTES

)
3.- DESARROLLO

PROFESIONAL Y
ORGANIZATIVO

Adaptalén de Boliva-



® El método como parte de la estrategia de
cambio.

® partir de un esquema de trabajo

® | as caracteristicas de un proceso
avanzado.

® Atender tanto a los modelos estructurales
como a los operativos.
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Estimulos para el aprendizaje

® Imciativas de Iz poliaca educabvas
Antonorma

# FEciandares e meentivos

® Comepromiso por la escuela

RA EL DESARROLLO
ZACIONAL

Condiciones externas
& Estructuras v estrafegias
¢ Politica v recursos coherentes
® Apovo & muplicacion activa de padies v

connuidad

® [iderazgo para el camis

Condiciones intermnas
WVimon comparthda
Culturz de colaboracion
Estrucharas ahiertas i_
Estrategias para el desammollo mndrnduzl &
mstfucional
Eecmmos adecuados para el desarolle

profezional

Resultados / Impactos (nivel
individual v colectivo)

Comprensiones

Hahlidades / destrezas

Compromisos

Tuevas prachcas

Grafico 7: Conjunto de factores que favorecen los procesos de aprendizaje organmizativo



T ) DE UN PROCESO AVANZADO

PROPUESTAS PARA EL APRENDIZAJES REALIZADOS
CAMBIO
DESARROLLO Considerar las resistencias al cambio
ORGANIZACIONAL
REVISION BASADA EN LA Necesidad de sistematizar y
ESCUELA planificar

DESARROLLO COLABORATIVO | La participacion como método

CIRCULOS DE CALIDAD Partir de problemas concretos
FORMACION EN CENTROS La formacion como soporte
REVISION CLINICA Los factores subjetivos del cambio
OTROS La negociacion, La evaluacion

permanente, La gestion del
conocimiento,...cccuvunrnnnss
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S HUMANOS

® | as personas como base de la
organizacion.

® | os directivos como agentes de cambio.

® | os directivos como gestores del

conocimiento.




Centrados en algunas etapas educativas y areas y
contextos

Enfocados desde una dimension tecnologica
Poca participacion de la comunidad educativa
Alta implicacion deI profesorado y directivos

Actividades de duraC|on medla

Impacto por, medlr con efectos dire ctos y colaterales
Discusion sobre Ia efect|V|dad de | S poyos externos

Discusion sobre el refuerzo econ mlcﬁ) y el control del

ﬁroceso por %{te de la Adm|n| racion
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IEJURAREMUS (1V)?
' vencion en los centros

Ampliar los destinatarios

Incorporar enfoques culturales y de investigacion-accion.
Evitar monomodelos

Mejorar la participacion e implicacion de la comunidad
educativa y del entorno

Internos

‘. \

Incidir en los factores implicitos dz los agentes y usuarios

Garantizar |a°"é§t'abi|idad de las m "

J
Medir el impacto por medir, los efec s directos y
colaterales | / -’

es delosapoyos




CT OMO AGENTES DE CAMBIO

MODIFICAR LA CULTURA, PROMOVIENDO LAS
ORGANIZACIONES QUE APRENDEN

*Trabajar la propia concepcion de la cultura.

*Aprender de la experiencias por la reflexion y el debate.
*Aprender a negociar y a conducir los procesos de

cambio.

*Fomentar la cooperacion profesional para conseguir la
responsabilidad compartida.

Tomarse tiempo y dar tiempo al tiempo.

«Aprender a exigir y rendir cuentas.

*Desarrollar una nueva vision de la autoridad y el p  oder.

*Orientarse hacia un nuevo paradigma de cambio
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TV MO AGENTES DE CAMBIO

ALGUNAS TENDENCIAS y ESTRATEGIAS A CONSIDERAR
(en base a Fullan, 1991)

sPasar de las politicas negativas hacia las
positivas.

*De las soluciones uniformes a las alternativas y
diversas.

*De las innovaciones puntuales al desarrollo
Institucional

*Del rechazo a la aceptacion de las
contradicciones y dificultades.

*Del “yo0” a trabajo colaborativo.
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) AGENTES DE CAMBIO
CAMBIAR UNO MISMO PARA CAMBIAR A LOS DEMAS

Perspicacia « Conciencia de si mismo

intrapersonal Claridad de las necesidades propias y agenda.
 Datos validos sobre cémo es percibido por los
demas.

Competencia | *Atencion empatica

interpersonal « Capacidad para dar y recibir retroalimentacion.

» Capacidad para reflejar sentimientos y emociones
« Capacidad de capacitacion y asesoria.

e Un modelo operativo y una teoria de la transicion.

Capacidad para | «Valor y disciplina para restringir la toma de accion
estimular individual.
el dialogo *Creencia (fe) en que el tipo estudioso colectivo y
colectivo la solucion de problemas proporciona mejores
respuestas.




JLO LAS TECNICAS
® Mejorar la sociedad, mejorando las
organizaciones.
® Hacia un modelo comunitario.

® | a colaboracion frente a la competitividad.

®| 0s centros de formacion como
comunidades de aprendizaje.
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IENTOS DEL CAMBIO (1)

LA TIPOLOGIA DE CAMBIOS A PROMOVER

| OS Cam
|0OS Cam
|0S Cam

NI0s adaptativos.
DIOS INnnovadores

pIos radicalmente innovadores

LAS IMPLICACIONES DEL CAMBIO A PROMOVER
El cambio real implica y exige aprendizaje

profundo de

actitudes, conductas y practicas.

NoO ocurrird ningn cambio si no hay una

motivacion.

Las personas constituyen el nucleo de los
cambios en la organizacion.
Se dan resistencias al cambio incluso cuando




“MIENTOS DEL CAMBIO

® | a resistencia es inevitable.

® Ccada institucion es una realidad singular.

® A veces cambiamos cosas, para que todo siga igual.
® E| cambio no se relaciona con lo “vivido” un dia.

® precisamos de un proyecto, objetivos y tareas a
realizar antes de comenzar.

® No puedes conseguir el cambio global y con todos,
por eso hay que avanzar con lo que se tiene.

® Es esencial la participacion de los implicados.

® Conservar es facil: asi primar los pequefios cambios
sobre los grandes.
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“NA EDUCACIGN DE CALIDAD

® El foco en la pertinencia personal y social.

La conviccion, la estima y la autoestima de los involucrados.

® | a fortaleza ética y profesional de los maestros maestros y
profesores.

La capacidad de conduccion de los directores e inspectores.

El trabajo en equipo dentro de la escuela y los sistemas
educativos.

Las alianzas entre las escuelas y los otros agentes educativos.
El curriculo en todos sus niveles.

La cantidad, calidad y disponibilidad de materiales educativos.
La pluralidad y calidad de las didacticas.

Los minimos materiales y los incentivos socioeconémicos y
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O REALIDAD EVOLUTIVA

Tipo de estructura
Organizativa

Procesamiento y
Planificacion de la
Comunicacion

Método de toma
de decisiones

Tasa crecimiento

de la organizacién

Edad y tamario de
la organizacion

Sin estructura
formal

Informal
Cara a cara
Es. Planificac.

Juicio
individual

Empresarial
Inconsistente,
pero
mejorando
Joveny
pequena

Centralizada
Formal

Presupuestos
casi Formales

Gestion profes.

Herramientas
analiticas

Rapido
crecimiento
positivo

Mas grande y
mas madura

Descentralizada
Formal
Muy formal
Planes quinquenales

Gestion profesional

Negociacion

Se ralentiza o
declina el
Crecimiento

La mas grande o en
ocasiones grande y
la mas madura

Rigida, compleja,
mucho directivo

Desplome de com.
Adhesion ciega a la
“formula del éxito”

Enfasis en la forma
y no en la
sustancia.
Politica de

autojustificacion
Declive

Edad variable y
contraccion




REALIDAD EVOLUTIVA

Estabilidad

Plenitud
Aristocracia

< Envejecimiento

Adolescencia prematuro

Burocracia

Infancia

Nacimiento

[ CRECIMIENTO E




REALIDAD EVOLUTIVA

Cambio sorprendente

Madurez

» Cambio aparente

Cambio recurrente

Crecimiento

clive

—Diferentes tipos de cambi I ' lones
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