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CAPITULO I: APERTURA



1. Descripcion del Escenario

Nombre de la Institucién: Liceo Creativo

Ubicacion Geografica: Calle4 #4-08

Municipio: Villamaria

Departamento: Caldas

1.1. Caracteristica de la Poblacién

Administrativos: 6 (1 rectora — 1 Coordinador de Convivencia — 1
coordinador Académico — 1 Psicélogo — 1

Educadora Especial — 1 Contador)

Docentes: 9

Estudiantes: 220

1.2. Misién

Impartir por medio de todos los recursos pedagdgicos una formacion integral a través de las
areas de su desarrollo para que el estudiante pueda actuar en responsabilidad y ética en la mision
que le corresponda desempefiar en la vida.

El LICEO encamina su mision a la Formacion de estudiantes que en el mafana seran

ciudadanos éticos y sensibles comprometidos con la realidad social en la que actuan.



1.3. Vision

En el afio 2019 el Liceo Creativo sera reconocido por facilitar un mejor desenvolvimiento en
el ambiente escolar, brindar una formacion en valores éticos, artisticos demostrando buenos
resultados y comprometiéndose a facilitar procesos educativos para proyectar al estudiante con
miras hacia un mejor futuro.

1.4. Filosofia

El Liceo Creativo tiene como filosofia dar una educacion integral basada en los valores y el
amor, teniendo en cuenta las diferentes areas del desarrollo. Pretende formar en el educando un
ser social consigo mismo, con los demas y con el mundo que lo rodea, orientando sus procesos
académicos hacia la transformacion social y el desarrollo.

Como el nombre de la institucién lo indica LA CREATIVIDAD sera un aspecto fundamental
en el quehacer pedagdgico, no solo desarrollando actividades artisticas, haciendo buen uso de los
recursos que ofrece el medio, sino la capacidad de ser creativo en todos los contextos, integrar
las areas del conocimiento y aspectos sociales para que pueda pensar y decidir sobre la
transformacion que puede hacer en la vida diaria.

Expresar todos sus deseos mediante trabajos que transformen su mente y su capacidad de
desenvolverse en los problemas o situaciones reales y cotidianas.

Crear situaciones de aprendizaje que los movilicen hacia la busqueda de respuestas
adecuadas.

Hacer de la escuela un patrimonio comin en el cual la comunidad debe contribuir a su

desarrollo ya que la educacién es algo que compete a toda la sociedad en general.



1.5. Modelo Pedagogico

El propdsito fundamental del Liceo Creativo es formar estudiantes ciudadanos éticos y
sensibles comprometidos con la realidad social en la que actdan.

Para tal fin, el modelo pedagdgico que apropiamos debe facilitar los procesos de ensefianza y
aprendizaje; integrar la teoria, la practica y la vida de la institucion al contexto social,
potencializar en el estudiante la autonomia, la creatividad, la sensibilidad, las habilidades de
pensamiento, la construccion de su propio conocimiento, su compromiso con la sociedad y el
reconocimiento de si mismo como sujeto potenciador de procesos que permitan la felicidad
individual y social.

De esta manera, la institucion ha adoptado principios de los Modelos Pedagdgicos Activos, el
conocer e interiorizar cada uno de los aspectos, necesidades e intereses que envuelven el
contexto de la institucion educativa facilita la formacion de los seres humanos en competencias
de orden intelectual, social y moral, las cuales son determinantes en la nueva sociedad de la
informacién y convierte la institucion en un mecanismo igualador e inclusivo a largo plazo,
como también le permite determinar el modelo pedagdgico.

Por esta razén, el modelo adoptado se aplica a los cambios permanentes, producidos en la
sociedad y en el contexto en que esta inmersa la institucion.

Este modelo pedagdgico denominado CONSTRUCTIVISTA SOCIO-CULTURAL pretende
cristalizar el ideal de formacion en torno al desarrollo humano en todos sus componentes:

cognitivo, afectivo, social y axioldgico.



1.6. Historia Institucional

El Liceo Creativo fue creado por la sefiora Fabiola herrera Lopez quien luego de ser
pensionada como directora de un colegio del municipio de Villamaria, dese6 formar su propio
jardin para ayudar a la comunidad, por eso inicio en el afio 2001 inscripciones con un valor de
$15.000 la mensualidad, solo para nifios de escasos recursos. Pero la sefiora Fabiola tenia un muy
buen nombre sobre su ejercicio docente, asi que llegaron muchas solicitudes para su jardin y asi
siguio con la primaria, en el afio 2002 se inicid con 50 nifios en el sitio donde ahora aun funciona
la institucion; desde pre jardin hasta el grado segundo, cada afio iba aumentando un grado mas
hasta tener la primaria completa.

El mismo afio 2002 fue aprobado por la Secretaria de Educacion Departamental. EI nombre
Liceo Creativo proviene de la esperanza de que los nifios creen nuevas formas de aprender y se
creen nuevas formas de educar a los nifios, haciendo un mundo mejor trabajando con amor.

La sefiora Fabiola Herrera continto con su labor de Directora hasta el afio 2010. Luego la
sefiora Diana Marcela Morales, quien laboraba desde 8 afios atras, y los Gltimos 2 afios se
desempefiaba como coordinadora de la misma, asumié como directora de la institucién a partir

del afio siguiente, y hasta la fecha.



2. Planteamiento del Problema

COORDINACION

RECTORIA ACADEMICA

Falencias en la
capacitacion y
actualizacion

académica de los
empleados

Falenciasen la
induccion de
empleados

Falencias en la
asignacion de
cargos

Exceso de trabajo

Falenciaen la
seleccion del
personal

Dificultades en los
canales de
comunicacion

Falenciaen la
intervencion de las
necesidades v
problemas del
empleado

Falenciaen el
desarrollo de
actividades para la
integracion v
convivencia

COORDINACION EQUIPO DE
CONVIVENCIA APOYO

El no desarrollar la
gesmin humana en
la organizacion
conlleva a tener
dificultades en la
calidad de la
institucion

10

La gestion humana debe ser entendida como la base de los procesos administrativos que

direccionen las diferentes areas que comprenden la organizacion educativa, potenciando el

bienestar de la institucion en pro del desarrollo de los pilares y fundamentos de los mismos, que

busca potenciar las habilidades, destrezas, aptitudes, conocimientos y valores de cada uno de los

educandos, siendo asi un modelos para la sociedad.

En la institucion Liceo Creativo del municipio de Villamaria-Caldas, se presentan diversas

falencias que afectan el buen desarrollo institucional, algunos de estas son:
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Los desacuerdos que ocasionalmente se presentan entre los mismos comparieros de la
organizacion producto de las fallas en los canales de comunicacion.

La carencia de induccién de los actores educativos, especificamente docentes y
administrativos.

Dificultad en los canales de comunicacion haciendo que la informacion tenga una
variacion.

En diversas ocasiones el trabajo es el centro, afectando emocional y personalmente a las
personas de la organizacién institucional.

La implementacion y verificacion inadecuada de asignacion de cargos segun perfiles.

En diversos momentos se delegan funciones que afectan los procesos institucionales.
Falencias en la capacitacion, actualizacion académica y formativa de los docentes de la
institucion.

Exceso de funciones y horas de trabajo que conllevan al desgaste y desmotivacion del
personal docente y administrativo.

Deficiencia en programas para la integracion y convivencia de los actores educativos de
la institucion.

Es asi como se ha determinado una situacion que conlleva a plantearse un problema de
investigacion que se hace necesario resolver por el bien de toda la comunidad educativa
en tanto se vera reflejado en el mejoramiento de la calidad educativa que alli se imparte y
por lo tanto en el desarrollo no solo institucional, sino de los estudiantes como participes
activos del proceso de ensefianza-aprendizaje. Este planteamiento se concreta en la

siguiente pregunta de conocimiento:
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3. Problema de Conocimiento

¢Qué modelo de Gestion Humana sera base para alcanzar el desarrollo de la calidad,
ambiente laboral y mejoramiento de los procesos propios que integran las areas de gestion en la

Institucién Educativa Liceo Creativo?
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CAPITULO II: FORMULACION
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4. Objetivos

4.1. General

Plantear un modelo de gestion humana que sea base para la transformacién de la
calidad, ambiente laboral y mejoramiento de los procesos de la institucion educativa

Liceo Creativo.

4.2. Especificos

e Realizar un diagndstico con el fin de buscar las falencias y dificultades que
afectan el desarrollo de la institucion referente a la gestion humana.

e Analizar diversos modelos y estrategias de la gestion humana como base en la
estructuracion de un nuevo modelo que apunte al desarrollo asertivo de la
organizacion institucional.

e Diseflar un modelo estratégico de gestion humana que dé respuesta a las

necesidades presentes en la institucién educativa Liceo Creativo.
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5. Justificacion

En el pais las instituciones educativas cuentan con un equipo directivo el cual se encarga de
direccionar los actos administrativos, sin embargo en la gran mayoria de casos, todo el proceso
se ha centrado en la gestion y el desarrollo de documentos, apartando el valor del componente
humano, por lo que a través del presente proyecto se pretende generar técnicas que potencien la
aplicacion de la Gestion Humana dentro de la organizacion institucional, como base para el éxito
de la misma, ya que todos las personas que hacen parte del establecimiento son importantes para

su crecimiento y progreso.

El proceso investigativo se centra en los problemas actuales del Liceo Creativo del municipio
de Villamaria — Caldas, respecto a diversos componentes que hacen parte de la gestion humana,

que se constituye en la base para la calidad de la institucion sin importar el ambito de la misma.

Del mismo modo, el desarrollo del proyecto serd una luz para que las demas instituciones
educativas, ya sea de caracter privado o publico, tengan una guia para la solucion de diversos
problemas que aquejan a las mismas, ya que no es un caso aislado de las instituciones de

educacion basica y media del pais.

No se puede convertir en simples palabras todo lo que respecta a la gestion humana, porque
esta constituye el principio para garantizar los criterios basicos de la calidad de las personas que
hacen parte de la institucion, dando solucion pertinente a las diversas situaciones que se

presenten en los mismos.
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6. Fundamentacién

6.1 Modelo de Gestiéon Humana

Actualmente las empresas publicas, privadas, industriales, de servicios como las del sector
educativo, y en general toda actividad empresarial, estan inmersas en un sistema econémico
basado en el conocimiento, ambiente que favorece el que hoy en dia el capital humano se
considere una de las principales ventajas competitivas de la organizacion; Bateman & Snell
sugieren que las organizaciones a través de su talento humano, al desarrollarlo y dar origen a un
recurso valioso, escaso, inigualable y organizado, crean una importante ventaja competitiva
(2009), pero lograr esta ventaja y mantenerla implica no s6lo contar con un personal idéneo, sino

ademas implementar un sistema de gestion del talento humano adecuado a cada organizacion.

Este sistema de gestion es el que cominmente disefia y ejecuta la Administracion de
Recursos Humanos, de Talento Humano o de Capital Humano de una organizacion, cuyo
principal insumo son las personas, aquellas que conforman el capital humano de la empresa, el
cual segun Werther & Davis (2008) consta de las “habilidades y destrezas que las personas
adquieren en el transcurso de su vida, a través de estudios formales, como las escuelas, o por
conocimientos informales, que da la experiencia, y que se convierte en un factor econémico
primario” (p.9), en otras palabras es el conocimiento, las habilidades y las capacidades de los

colaboradores que tienen valor econémico.

Los sistemas de administracion del recurso humano se han implementado a lo largo de
diferentes épocas a través de distintos organismos, departamentos o unidades de las empresas, y
asi se han encontrado referidos como: departamento de recursos humanos, departamento de

talento humano, gestion humana, entre otros. Cada uno de estos nombres acompafia un proceso
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de evolucion del concepto, y hoy es mas comun hablar de Gestion del Talento Humano. De igual
forma también se han presentado diversos modelos de gestion del talento humano acompafiando
diferentes periodos de la sociedad, entre ellos los mas notorios han sido: el modelo mecanicista,
el modelo humano paternalista, el modelo de distribucion de servicios y el modelo
antropocéntrico. No obstante se mencionan, el interés aqui no es validar o profundizar en cada

uno de estos modelos de gestion del talento humano.

La evolucion del concepto la resume Chiavenato (2009) de la siguiente forma: “la antigua
administracion de recursos humanos (ARH) cede su lugar a un nuevo enfoque: la gestiéon del
talento humano (GTH); con esta nueva concepcion, las personas dejan de ser simples recursos
(humanos) organizacionales y son consideradas seres con inteligencia, personalidad,

conocimientos, habilidades, competencias, aspiraciones y percepciones singulares”. (p.39)

Aungue muchas veces gestionar se entiende como sinénimo de administrar, no obstante, el
término gestionar refiere mas a un concepto de la planeacion estratégica, pues implica ademas de
la adquisicion, entrenamiento, evaluacion y remuneracion de los empleados, -que es lo que
basicamente hace la administracion de recursos humanos-, la planeacion de esos recursos, de tal
forma que se puedan lograr los objetivos organizacionales. Por esta razén el lider de Gestion del
talento humano debe ser un estratega, que permita tanto el desarrollo del talento humano, como
su insercion en el logro de las metas y objetivos de la empresa, definiendo su papel y su

contribucion a ellos en el corto, mediano y largo plazo.

En la actualidad la gestion del talento humano debe considerar factores claves como la
tecnologia y las comunicaciones, estos factores han permitido desarrollar herramientas como los

Sistemas de Informacion de Talento Humano, los cuales consisten en métodos computarizados
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gue proporcionan informacion correcta y actualizada de los empleados para fines de control y
toma de decisiones, (Bohlander & Snell, 2008), asi como también determinan diversos aspectos
relacionados con las competencias de los colaboradores, las que se definen como aquellos
comportamientos de los colaboradores relacionados con la mejor manera de lograr los objetivos,
y que permitiran que la organizacion alcance los resultados (Alles, 2011), competencias que hoy
en dia deben incluir aspectos tales como conocimientos de ofiméatica, comunicaciones, redes,

virtualizacion, entre otros.

Desde la perspectiva de la gerencia, el modelo de gestion humana debe ser capaz de
responder a las exigencias del cambiante entorno que rodea la organizacion, el mercado y las
mismas necesidades de sostenibilidad, crecimiento y expansion de la empresa. En este sentido la
gerencia de una organizacion educativa, no puede eludir la responsabilidad frente al compromiso
de la gestion del talento humano, que tiene como propdésito manejar todo lo relacionado con el
personal tanto administrativo como docente, padres de familia, estudiantes incluyendo

contrataciones laborales, capacitacion, salud ocupacional y promocion humana.

La gestion humana debe ser concebida como la base para el bienestar, direccion y calidad
de los colaboradores que integran el equipo de trabajo de una organizacion, y en el caso
particular de una institucion educativa, docentes, administrativos y personal en general, quienes
en su totalidad deben tener como objetivo una educacion de calidad. Es importante aclarar que
aqui se incluyen todas aquellas organizaciones que tienen como su funcién misional y su
compromiso social el implementar acciones tendientes a la capacitacion, formacion y

actualizacion de las personas desde una perspectiva de funcion social pedagdgica.
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La investigacion propuesta plantea la necesidad de determinar el modelo de gestion
humana que permita lograr el desarrollo de la calidad, ambiente laboral y la mejora de los
procesos de la institucidn educativa Liceo Creativo; en este sentido el analizar y comprender la
forma en que los modelos de gestion humana administran el recurso humano, la manera en que
dinamizan y encausan los esfuerzos de la gerencia para coordinar las competencias del talento
humano con los objetivos organizacionales de la empresa educativa, permitird responder a la
cuestion planteada, a traves del aporte de las bases teodricas para estructurar el modelo de gestion
de talento humano adecuado a la institucion, y facilitar el disefio de la estrategia necesaria para

su implementacion en la misma.

6.2 Liderazgo

Las organizaciones en general, y muy en particular las organizaciones educativas, deben
poseer lideres, desde la base misma de la parte operativa, hasta los niveles directivos, quienes
son los que disefian las estrategias y orientaciones que toda la organizacién debe seguir. Para
Chiavenato (2009) el talento humano de una organizacion son las personas dotadas de
competencias que definen sus conocimientos, habilidades, juicios y actitudes; las habilidades
describen el saber hacer de la persona, competencias que incluyen aspectos como: aplicar el
conocimiento, vision global y sistémica, trabajo en equipo, comunicacion, motivacion, y

liderazgo.

El liderazgo es no sélo una cualidad de un individuo de una tribu, una comunidad o un
grupo social, 0 una posicion que se otorga o se autoproclama, sino que hoy en dia es tenido como
una competencia, necesaria para ser parte efectiva de una organizacion, llegando a ser tan

importante que es un componente de lo que define el estilo de gestion, ya que los estilos de
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liderazgo influyen fuertemente en los estilos de gestion que los lideres de las organizaciones

desarrollan. (Chiavenato, 2009)

Como se dijo anteriormente, Alles (2011), menciona que las competencias de los
miembros de una organizacion constituyen la mejor manera de lograr los objetivos de la misma,
y que estas son las que permitiran que la organizacion alcance los resultados. Si bien no es la
Unica competencia necesaria para ello, si es de las mas importantes y necesarias, ya que un
gerente o un directivo sin capacidad de liderazgo, escasamente podra dirigir o direccionar una

empresa de una manera adecuada para el logro de los objetivos organizacionales.

Aunque existen muchas acepciones para el término liderazgo, se centrard aqui en el
concepto entendido dentro del &mbito de la organizacion, y como tal su definicion en cuanto a
empresa, un organismo vivo gue tiene insumos, los procesa, genera valor y obtiene resultados;
teniendo como premisa que se entiende el liderazgo como algo distinto a la administracion. Con
lo anterior se puede tomar como eje orientador de esta temaética la definicion aportada por uno de
los autores mas populares del tema del liderazgo: el liderazgo es un proceso creativo, que
permite crear vision y posibilidades en relacidn con otros seres humanos, y que centra siempre su

atencion en hacer realidad un futuro deseado (Selman, 2007).

El lider no siempre es solamente el gerente o el directivo de una organizacion, de hecho
todas las organizaciones, en todos sus niveles requieren de liderazgo; no es una cualidad Unica
del jefe o del gerente, aunque bien es una cualidad necesaria para el jefe o el gerente. Desde
cualquier puesto de trabajo, e incluso si se mira el interior de un hogar, en una familia el
liderazgo casi siempre estd en alguno o en ambos padres, ya que sin este liderazgo la familia

como estructura y organismo podria llegar a ser incluso disfuncional.
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En una organizacion educativa, como el liceo creativo por ejemplo, el liderazgo debe estar
impreso en las acciones de la direccion, sin dejar de lado que cada docente, ejerce un liderazgo a
nivel de aula, y sin él seria complicado orientar las acciones de sus estudiantes, entender sus
expectativas, congregar en tareas y en objetivos los esfuerzos de cada uno de ellos para lograr
terminar con éxito un afio de estudio. El liderazgo en la gestion educativa encuentra muchas
posibilidades de realizacion, asi por ejemplo, Perrenoud (2004) menciona que los proyectos
institucionales que duran, en general tienen su génesis en contextos favorables, por ejemplo,
cuando un director de una institucién educativa aprovecha las ocasiones para crear una dindmica

colectiva, funcionando como un lider cooperativo.

Desde una perspectiva mas amplia el liderazgo ha sido estudiado a traves de diferentes
Opticas, desde la psicologia, la sociologia, la administracion, la ética, la ontologia, y otras
disciplinas que buscan encajar dentro de su contexto el término liderazgo. De esta pluralidad
surgen diversas teorias y modelos del liderazgo, pero no existe un modelo superlativo, se tiene
que aceptar que cada una contribuye a responder y comprender el complejo fendémeno del

liderazgo.

Jordan & Garay (2014) presentan un resumen, basado en el trabajo de D. A. Van Seters y
R. H. G. Field, en el cual se divide las teorias de liderazgo usando una forma simple pero clara
de clasificar los diferentes acercamientos al estudio del liderazgo, este compendio incluye: la
teoria del gran hombre, la cual se basa en la creencia de que los lideres son personas
excepcionales con cualidades innatas, destinados a liderar; la teoria de los rasgos, la cual muestra
todos los adjetivos, rasgos o cualidades asociadas al liderazgo; la teoria del poder e influencia, en
la que se describe el liderazgo como el fruto de la relacion entre personas y no propiamente de

las caracteristicas de un lider como tal; la teoria del comportamiento, se enfoca mas en las
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acciones de los lideres que en sus cualidades, sugiere que un comportamiento apropiado del
lider reforzaria las conductas deseadas en los colaboradores; la teoria situacional, este enfoque ve
el liderazgo relativamente especifico a la situacion en que se ejerce, por ejemplo, el liderazgo
militar puede exigir habilidades, cualidades y comportamientos distintos de los asociados con
liderazgos en la industria 0 en una institucion educativa; la teoria de la contingencia, retoma las
teorias previas y afirma que el liderazgo no se presenta en cada una de ellas en su forma pura,
sino que mas bien contendria elementos de todas ella, es decir, es contingente o dependiente de
uno o mas de los factores de comportamiento, personalidad; la teoria transaccional, sugiere que
el liderazgo se origina en la diferenciacion de funciones y la interaccion social, y reconoce la
existencia de procesos de influencia reciproca entre el lider y los colaboradores; y finalmente la
teoria transformacional, esta teoria es la mas reciente en la evolucion de las teorias de liderazgo,
y su mas notorio avance respecto a las anteriores radica en el hecho de que se basa en la
motivacion intrinseca del equipo humano, en lugar de la motivacion extrinseca entregada por el
lider, es decir, el liderazgo no se da sélo en el lider, sino en todos aquéllos que comparten una

misién y una vision.

En conclusion se puede decir que el liderazgo es una competencia necesaria para cualquier
gerente, directivo o jefe de una organizacion, en tanto su gestion se desarrolla alineada a los
objetivos organizacionales, hacia los cuales orienta su esfuerzo y el de todos los colaboradores;
al respecto Summers (2006) afirma: “Los lideres deben definir los sistemas y las normas que
respalden las metas y objetivos generales de la organizacion y bajo su guia, los empleados

trabajaran en el sistema con la finalidad de generar valor para sus clientes.” (p. 89)

La direccion de una Institucidon educativa, es la gerencia de la organizacion, desde alli se

direccionan los esfuerzos de docentes, administrativos y empleados de la institucion para lograr
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el desarrollo de la calidad, un ambiente laboral adecuado y lograr mejorar los procesos a su
interior, para ello el gerente debe ser un lider, desarrollar habilidades de liderazgo, reconocer y
definir su propio estilo de liderazgo, necesario para dirigir el grupo de docentes y empleados bajo
su direccidn, y orientar los esfuerzos de todos ellos hacia el logro de objetivos organizacionales;
sin un buen liderazgo, la gerencia dificilmente podrd lograr la integracion de las personas
alrededor de un eje comun de trabajo y manejar un clima laboral favorable a la Institucion

educativa.

El liderazgo en una Institucion Educativa como el Liceo Creativo es uno de los pilares
fundamentales para lograr el propdsito organizacional. Cuando se educa, se hace en gran parte
con el ejemplo, los docentes se convierten en lideres de los estudiantes, quienes ven en los
profesores y los directores de grupo un lider que los conduce al éxito o al fracaso. Las
actividades escolares estan orientadas a forjar liderazgo, y en este sentido se requiere de lideres
formadores, empezando con la direccidn, quien es quien debe liderar los equipos de trabajo al

interior de la Institucion Educativa.

6.3 Gestion de la Calidad y Ambiente Laboral

Hablar de la calidad es hablar de la excelencia, y de la satisfaccion del cliente. Basicamente
todos los autores refieren el concepto de calidad al tema del cliente, Mahon (1992) la define
como “un proceso de gestion por el cual las empresas tratan de sobrevivir y crecer en un mundo
competitivo, y que tiene una figura central protagonizada por el cliente.” (p. 19) Aqui aparecen
dos elementos importantes para esta discusion: el concepto de gestion y el del cliente, en el

primero entendemos como se dijo antes, la funcion de la direccién y la gerencia, ambas
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gestionan la organizacion, es decir, van mas alla de la simple administracion y planifican hacia el
futuro con el proposito de lograr los objetivos organizacionales, y en el segundo reconocemos

tanto al cliente interno como al cliente externo.

La calidad depende de la percepcion que ambos, tanto el cliente interno como el cliente
externo, tengan de la organizacion. Summers (2006) afirma que hoy “los clientes han aprendido
que la calidad es una dimension fundamental del producto o servicio que estan adquiriendo, por
ello las organizaciones eficientes reconocen que el factor que desencadena el éxito del negocio es
la calidad de la administracion.” (p. 27) La administracion con calidad hace necesario un modelo
de gestion de la calidad, que permita reconocer los factores que se relacionan con la satisfaccion

del cliente, en tanto su percepcién del servicio o producto, satisfaga sus necesidades.

Bohlander & Snell (2008) reconocen que hay cuatro dimensiones basicas de desempefio
sobre las que actlian las organizaciones: el costo, la calidad, la rapidez y la innovacion, y si estas
actuan correctamente, generan valor a los clientes y ventaja competitiva para la organizacion (p.
12). En la busqueda de la calidad no se debe perder el objetivo de la satisfaccion del cliente
interno. La calidad en una organizacion debe incluir el concepto de calidad de la vida laboral.
Una buena gestion de la calidad debe incluir programas de calidad de la vida laboral, los cuales
se enfocan, segun Bateman & Snell (2009) en hacer que en el lugar de trabajo mejore el bienestar
y la satisfaccion de los empleados, satisfaciendo toda la gama de necesidades de los
colaboradores. Estas necesidades, las que Maslow jerarquiza en cinco niveles: fisioldgicas, de
seguridad, sociales, ego y autorrealizacion, son definidas en el contexto laboral por la teoria ERG
de Alderfer en tres series, las cuales, segun este autor, permiten mejorar dicho ambiente laboral,

y son: de existencia (logro), de relacion (afiliacion) y de crecimiento (poder). (p. 498)
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Cuando la gestion de la calidad se enfoca en el talento humano debe considerar qué hace la
empresa para crear y mantener un ambiente laboral que redunde en un desempefio de excelencia,
y en el crecimiento de la organizacion y de sus empleados, teniendo en cuenta aspectos como la
participacion, la educacion, la capacitacion, el reconocimiento de los empleados, los sistemas de
trabajo, el desarrollo de los empleados, el entorno laboral, el apoyo a los empleados y la

preocupacion por satisfacer sus necesidades. (Summers, 2006)

El ambiente laboral también ha sido llamado por algunos autores como clima
organizacional o clima laboral, el cual puede ser o no adecuado para el eficiente desempefio de
los colaboradores; en la medida en que el clima o ambiente laboral afecte su desempefio, la
calidad de los resultados y la gestion de la direccién se veran también afectados. Por esto es
importante para la gestion de la calidad garantizar la calidad de vida en el trabajo, concepto que
Chiavenato (2009) define como el conjunto de experiencias de trabajo que incluyen el “estilo de
gerencia, libertad y autonomia para tomar decisiones, ambiente de trabajo agradable, seguridad
en el empleo, horas adecuadas de trabajo y tareas dignificativas, con el objetivo de convertir la

empresa en un lugar atractivo y deseable.” (p. 27)

Si la gestién de calidad de la organizacion o institucion mantiene la calidad de vida en el
trabajo, esto propicia un ambiente laboral adecuado para lograr el mejor desempefio posible de
los colaboradores. Calidad no es solo producto o servicio, es también reflejo de un clima o
ambiente laboral adecuado, en el que los colaboradores se sientan satisfechos, en resumen, en
una organizacion “con personas preparadas y dispuestas se pueden aprovechar bien los recursos

materiales, y satisfacer adecuadamente al cliente” (Mahon, 1992, p. 28), y esto es calidad total.
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Para el Liceo Creativo es importante lograr un desempefio y una gestion con calidad, esto
implica no s6lo poder ofrecer a los actores externos: padres y estudiantes, una educacion con
calidad, sino que ademas le pueda ofrecer a sus actores internos: docentes y empleados, unas
condiciones laborales adecuadas para su desempefio. Para ello la gerencia y la direccion de la
institucion educativa deben implementar estrategias que permitan logar una efectiva gestion del
cliente, teniendo en cuenta que él es la persona mas importante para la escuela. Esta gestion
como se dijo, debe estar articulada con los objetivos organizacionales, y se debe planificar de tal
manera que corresponda en el tiempo y forma que ella defina, y que permita lograr, que la
percepcion de los estudiantes y padres de familia acerca de los servicios educativos que ofrece la,

sea positiva y satisfaga sus necesidades.

Lograr un buen desempefio de la Institucion Educativa implica contemplar aspectos como
el costo de la matricula y la pension, los servicios que ofrece, la calidad de la educacién que se
imparte y la capacidad de innovacion que tenga la entidad. En este sentido, la direccion del Liceo
Creativo debe propender por tener un personal satisfecho, capacitado, con reconocimiento,
motivado, con autonomia y que participe en los procesos de mejoramiento de la entidad, a través
de propuestas de innovacién y mejor aprovechamiento de los recursos de que dispone el Liceo

Creativo.

En tanto la direccion gestione adecuadamente su planta docente y su personal de
empleados, logre un clima laboral adecuado, y un personal satisfecho y motivado, podréa alcanzar
mejores desempefios y mejoras en la calidad del servicio que se ofrece a los padres y estudiantes

que atiende el Liceo.
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6.4 Talento Humano en las Instituciones Educativas

En las organizaciones la definicién de la estructura privilegia el mejor desempefio de cada
area, asi por ejemplo una organizacion con departamentos o areas de produccion, talento
humano, financiero, contable, mercadeo, compras, almacén, etc., serd mas funcional y efectiva
que una en donde todas las funciones estén dispersas, traslapadas y no exista una estructura

formalmente definida.

Por otro lado, las estructuras en ocasiones afectan la vision global de la organizacion,
puesto que hace que cada area o departamento se enfoque mas en sus propias metas que en las
metas organizacionales, esto pone en peligro el desempefio global, y por ello es que se hace
necesario mantener retroalimentadas las areas o departamentos sobre la alineacion permanente
de las metas corporativas y las metas individuales de cada una de ellas, incluso aunque no estén

estas areas o departamentos definidas o demarcadas fisicamente.

Asi por ejemplo, en una organizacién educativa la administracién, direccion o gerencia
debe velar porque cada area o departamento se enfoque en el logro de los objetivos
institucionales, definidos a través de un esquema propio como el PEI. En su caso, el area de
gestion del talento humano, si es que la hubiere como tal definida y demarcada fisicamente, debe
enfocarse en mantener y ejecutar unas politicas de personal acordes con las necesidades de la
institucién y alineadas con los objetivos institucionales. Sin embargo, y a pesar de los enormes
desafios y los retos que enfrentan hoy las instituciones educativas, frente a las exigencias de una
sociedad cada vez mas identificada con el conocimiento como distintivo de superacion y de
éxito, no es comun observar instituciones educativas con departamentos de talento humano,

sobre todo en aquellas que son de mediano o pequefio tamafio. A pesar de que como funcién
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administrativa, la gestion del talento humano debe ser parte del quehacer de la direccién o

gerencia.

A diferencia de las organizaciones de otro tipo, las instituciones educativas en su modelo
de gestion del talento humano deben recoger diversos aspectos relacionados no sélo con las
competencias del saber y del hacer, sino que ademas existe un necesario énfasis en las
competencias del ser, dado que una competencia entendida como la “capacidad de actuar de
manera eficaz en un tipo definido de situacion, capacidad que se apoya en conocimientos, pero
no se reduce a ellos” (Perrenoud, 2007, p. 8) para un docente, por ejemplo, incluye aspectos mas

complejos.

Al respecto Tobon (2006) enfatiza en que “las competencias constituyen la base
fundamental para orientar el curriculo, la docencia, el aprendizaje y la evaluacién desde un
marco de calidad, ya que brinda principios, indicadores y herramientas para hacerlo, mas que
cualquier otro enfoque educativo.” (p. 1) En Colombia los aspectos relacionados con el
desempefio de los colaboradores del sector educativo los define Ley 715 del 2001, la cual
establece los pardmetros para la evaluacion por competencias del cuerpo docente. Estas
competencias especificamente para los cuadros directivos se adoptan e incorporan en la
Resolucién 9317 de mayo del 2016, la cual “permite establecer las funciones y competencias
laborales de los tipos de cargos de dichos empleos; asi como los requerimientos de
conocimiento, experiencia y demas competencias exigidas para la provisién de los cargos y su

desempefio en especial” (MEN, 2016, p. 3).

Gestionar el talento humano en una institucion educativa, a diferencia de una organizacion

publica o privada con otro caracter, implica considerar no sélo el aspecto laboral, entendido
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como la figura que la teoria administrativa define como colaborador, sino que ademas conlleva
un proceso de seleccion y evaluacion basado en competencias inherentes a la funcion educativa,
enmarcadas en las cuatro dimensiones consideradas fundamentales en el aprendizaje: (i) saber
ser, (ii) saber aprender, (iii) saber hacer docencia y (iv) saber convivir, las cuales indican que el
rol del docente se ve configurado por la puesta en practica de los conocimientos adquiridos, el

perfeccionamiento de destrezas pedagogicas y el desarrollo de valores. (MEN, 2016)

No obstante existen ciertas particularidades respecto a la gestion del talento humano en las
instituciones educativas, no debe perderse de vista la misién de la gestion de talento humano
como funcién administrativa, y en este sentido es importante recordar que gestionar el talento
humano implica acciones encaminadas a colaborar con los directores o gerentes de la
organizacion educativa a identificar, obtener, desarrollar, evaluar, mantener y retener el talento
humano que posea las caracteristicas necesarias para logar desarrollar la mision y la vision

institucional. (Werther & Davis, 2008)

Estas funciones realizadas habitualmente por el departamento o area de talento humano, en
las instituciones educativas de mediano y pequefio tamafio, son generalmente llevadas a cabo por
la direccidn y la secretaria, quienes ademas de sus labores inherentes al cargo, deben ejercer
esta funcidn; de alli que muchas veces la gestion del talento humano se vea debilitada y
ensombrecida por otros procesos, que a la luz de la necesidad de garantizar la operatividad de la

institucion, se ven relegadas a un segundo plano.

Es aqui donde es necesario trabajar para darle fuerza y colocar en el lugar que corresponde
la funcion de gestion del Talento Humano en las instituciones educativas, como una manera de

resaltar la importancia del capital humano encargado de formar y transformar el mundo.
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7. Metodologia

7.1. Tipo de Investigacion

Con el fin de disefiar un proceso de Gestiobn Humana en el ambito educacional fue
necesario incursionar a la investigacion como proceso humano enfocado a la adquisicion de
nuevos saberes, partiendo del objeto de estudio (docentes, directivos y personal en general) se
optd por desarrollar una investigacion cualitativa basada en el contexto social de la organizacion
institucional.

El fin del proceso es impactar positivamente a la poblacion de estudio y trascender los
procesos de la organizacion desde un enfoque mas humano rompiendo con los problemas de la
calidad y bienestar de toda la institucion y apuntando a la excelencia, en donde todos los
estamentos institucionales son base fundamental para el éxito.

Los métodos de recopilacion de informacién en primera medida sera realizar el diagndstico
mediante la encuesta, para alcanzar el objetivo de plantear el sistema de gestion se debe conocer
primero el pensar de las personas que estan dentro de la institucion sea, actores administrativos,
docentes y otros. Mediante la encuesta se espera conocer algo sobre las categorias vistas y sobre
los objetivos que se quieren alcanzar en cada paso para formar el modelo coherente a las
necesidades de la institucion educativa.

Se realizara la encuesta a cada docente y directora que son los principales actores para
implementar el modelo, seran preguntas estructuradas de opcion mdltiple y preguntas abiertas al

igual que cerradas de opcion si y no.
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Luego de aplicar la encuesta se realizara el debido analisis de cada una para dar marcha al
inicio del modelo. Es de aclarar que la encuesta se realizo teniendo en cuenta cada categoria que
se desea profundizar en el modelo de gestion del talento humano de la institucion Liceo Creativo.

Se analiz6 cada encuesta de las docentes y cada pregunta se tabulé con la debida

interpretacion y conclusion pertinente de acuerdo a la categoria.



7.2. Cronograma General de Actividades
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OBJETIVOS MES
ACTIVIDADES RESPONSABLES RESULTADOS
GENERAL ESPECIFICOS Ene | Feb | Mar | Abr | May | Jun | Jul | Ago | Sep | Oct
Reunién comité de investigacion para DIANA MARCELA MORALES MUNOZ
Realizar un analizar los problemas que aguejan a NOHEMY RAMIREZ LOAIZA

plantear un
modelo de
gestién humana
que sea base
para la
transformacion
de la calidad,
ambiente laboral
y mejoramiento
de los procesos
de la
organizacion de
la institucion
educativa Liceo
Creativo

diagnéstico con el fin
de buscar las falencias
y dificultades que
afectan el desarrollo
de la institucion
referente a la gestion
humana.

la institucion Liceo Creativo.

Disefiar un instrumento para recoger
informacion.

Tabular y analizar la informacion
Ejecucion del diagnéstico
institucional al equipo docente,
servicios generales y administrativos
mediante la aplicacion de la encuesta.

DIANA MARCELA MORALES MUNOZ
NOHEMY RAMIREZ LOAIZA

Analizar diversos
modelos y estrategias
de la gestion humana

como base en la
estructuracion de un
nuevo modelo que
apunte al desarrollo
de asertivo de la
organizacion
institucional.

Revisar teorias y estrategias de
diversos autores que aportan a la
gestion humana

DIANA MARCELA MORALES MUNOZ
NOHEMY RAMIREZ LOAIZA

Seleccionar las teorias més
pertinentes para la construccion de un
nuevo modelo que apunte a la
solucién de los problemas presentes.

DIANA MARCELA MORALES MUNOZ
NOHEMY RAMIREZ LOAIZA

Articular las teorias y estrategias para
la construccién de un nuevo modelo
de gestion humana en el ambito
educativo

DIANA MARCELA MORALES MUROZ
NOHEMY RAMIREZ LOAIZA

Disefiar un modelo
estratégico de gestion
humana que dé
respuesta a las
necesidades presentes
en la institucion
educativa.

Crear nuevas estrategias a partir de
las teorias y diagnésticos aplicados

DIANA MARCELA MORALES MUNOZ
NOHEMY RAMIREZ LOAIZA

DIANA MARCELA MORALES MUNOZ
NOHEMY RAMIREZ LOAIZA

DIANA MARCELA MORALES MUNOZ
NOHEMY RAMIREZ LOAIZA




33

8. Recursos

8.1. Humanos

Los recursos humanos seran los actores educativos iniciando con docentes, directivo y
administrativos:

v"los docentes porque ellos son la funcién de ser para que el modelo de gestion humano sea
exitoso, pues desde alli se trasladara a los estudiantes y padres de familia lo positivo que
reflejen en su labor cotidiana y porque desde estos actores se ve reflejada la necesidad de
implementar este modelo de gestion.

v Los directivos porque desde el liderazgo asertivo y determinado de este actor educativo
se tendra una jerarquia coordinada y con buenos resultados a transmitir a los demas
actores como los docentes.

v’ Los actores administrativos porque estan en contacto con los docentes y directivos donde
se debe manejar una comunicacion asertiva, veraz y confiable entre todos los espacios de
trabajo en la institucion.

v’ Los padres de familia y estudiantes seran actores pasivos pero tendran el mayor beneficio
debido a que contando con docentes y entes administrativos con buenas relaciones
humanas, buen liderazgo y un ambiente laboral sano, transmitirdn a los estudiantes un
clima sano de convivencia y qué mas que el ejemplo para dar a conocer la gestion

humana en la institucion.



8.2. Financieros
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FUENTES
RUBROS PROPIAS CONTRAPARTIDA TOTAL
Recurrentes No Recurrentes No
Recurrentes Recurrentes

PERSONAL X
EQUIPOS 3000000
SOFTWARE
MATERIALES 100000 500000
SALIDAS DE CAMPO 500000
MATERIAL 300000
BIBLIOGRAFICO
PUBLICACIONES 300000
SERVICIOS TECNICOS
MANTENIMIENTO

TOTAL 3100000 1600000
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CAPITULO Ill: RESULTADOS
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9. Resultados

9.1 Resultados de la Encuesta

ANALISIS DE LA PREGUNTA 2: cuales considera usted son las debilidades actuales del

proceso de gestion del talento humano en la Institucion Educativa Liceo Creativo?

DEBILIDAD PORCENTAJE
NINGUNA DEBILIDAD 25%
INDIVIDUALIDADES 12,5%
TOLERANCIAY FALTA DE

ACEPTAR

FALTA DE COMUNICACION 62,5%

INTERPRETACION: LOS DATOS DE LA PREGUNTA 2, nos demuestra que el 25%
corresponde a 2 docentes que no ven ninguna debilidad en cuanto al proceso de gestion humana,
el 12,5% corresponde a 1 docente que observa debilidad en la parte de tolerancia, individualidad
y falta de aceptacién; el 62,5% corresponde a 5 docentes que coinciden con la falta de

comunicacion entre ellas mismas.

CONCLUSION: esta pregunta nos da a entender que la falta de comunicacion entre el personal
docente es lo que demuestra la debilidad en el area de gestion del talento humano, acompafiado
de un poco de falta de tolerancia, individualidades y falta de aceptacién. Estos datos son de gran
importancia para diagnosticar que hay que ejerce mayor fuerza al aspecto comunicativo entre las

docentes.
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ANALISIS DE LA PREGUNTA 3: CONSIDERA USTED QUE LA DIRECCION

FOMENTA LA FORMACION DE LOS COLABORADORES?

RESPUESTAS

PORCENTAJE

SIEMPRE

100%

CASI SIEMPRE

ALGUNA VEZ

CASI NUNCA

NUNCA

INTERPRETACION: Esta pregunta nos demuestra que la direccion de este plantel educativo

fomenta la formacioén de las docentes en un 100%.

CONCLUSION: EN ESTA Institucién educativa el area de formacion se realiza regularmente y

motiva e incentiva a todas sus docentes para que lo hagan.

ANALISIS DE LA PREGUNTA 4: CONSIDERA USTED QUE LA INSTITUCION

EDUCATIVA LE BRINDA LA OPORTUNIDAD DE FORMACION?

RESPUESTAS

PORCENTAJE

SIEMPRE

100%

CASI SIEMPRE

ALGUNA VEZ

CASI NUNCA

NUNCA
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INTERPRETACION: todas las docentes estan de acuerdo en el aspecto que la institucion

educativa brinda oportunidad de formacion a sus docentes.

CONCLUSION: las docentes de esta institucion tienen oportunidad de formacion por la
direccion en cuanto a capacitaciones, talleres y reuniones donde aprenden y transmiten
conocimientos y apoya a las docentes que se quieren preparar y avanzar en sus estudios

académicos.

ANALISIS DE LA PREGUNTA 5: ;EN EL AMBIENTE DONDE USTED TRABAJA SE

SIENTE TRANQUILO, COMODO Y RELAJADO?

RESPUESTAS PORCENTAJE
SIEMPRE 50%

CASI SIEMPRE 50%
ALGUNA VEZ

CASI NUNCA

NUNCA

INTERPRETACION: EL 50% DE LAS DOCENTES corresponde a 4 docentes que piensan
que el ambiente donde trabajan es cémodo y tranquilo es en ocasiones casi siempre y el otro 50%
de las docentes piensan que siempre es un ambiente comodo y tranquilo.

CONCLUSION: el 50% de las docentes piensa que casi siempre el ambiente se torna tranquilo
y comodo entre ellas 0 en la misma institucién ya sea por los estudiantes o padres o la misma

locacion de la institucion y el otro 505 estan cobmodo y tranquilo laborando en este ambiente.
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ANALISIS DE LA PREGUNTA 6: CONSIDERA USTED QUE LA INSTITUCION
EDUCATIVA SE PREOCUPA POR EL BIENESTAR INTEGRAL DE

COLABORADORES Y FAMILIAS?

RESPUESTAS PORCENTAJE
SIEMPRE 75%

CASI SIEMPRE 25%
ALGUNA VEZ

CASI NUNCA

NUNCA

INTERPRETACION: DE las 8 docentes que se encuentran en la institucion, una de ellas tiene
el 25% o sea que una de ellas piensa que no todas las veces se preocupan por su bienestar y el de

la familia, mientras el 75% piensa que si se preocupa por el bienestar o sea 7 docentes.

CONCLUSION: se estima que casi la totalidad de las docentes piensan que se tiene en cuenta el

bienestar familiar y personal de las docentes y sus familias.

ANALISIS DE LA PREGUNTA 7: ;CONSIDERA USTED QUE LA RELACION DE LA
DIRECCION CON TODOS LOS COMPANEROS DE TRABAJO DELA INSTITUCION

EDUCATIVA ES IGUAL?
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RESPUESTAS PORCENTAJE

SIEMPRE 100%

CASI SIEMPRE

ALGUNA VEZ

CASI NUNCA

NUNCA

INTERPRETACION: la totalidad de las docentes correspondientes al 100% consideran que

desde la direccién se maneja un mismo trato a todo el equipo docente

ANALISIS DE LA PREGUNTA 8: TIENE CLARIDAD ACERCA DE SUS FUNCIONES
Y CONOCE COMO PUEDE APORTAR Y APOYAR LAS FUNCIONES DE LOS

DEMAS COLABORADORES DE LA INSTITUCION EDUCATIVA?

RESPUESTAS PORCENTAJE
SIEMPRE 87,5%

CASI SIEMPRE 12,5%
ALGUNA VEZ

CASI NUNCA

NUNCA

INTERPRETACION: de las docentes que se encuentran en la institucion 7 de ellas corresponde
a un porcentaje del 87,5 que tienen claridad en sus funciones y puede aportar a las demas y solo

una o sea el 12,5 de las docentes cumple a esta medida con este items.
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CONCLUSION: una de las docentes no tiene muy definidas sus funciones o no sabe como
aportar y apoyar las funciones de sus comparieras de trabajo, mientras que las demas comparieras

si cumplen con estas funciones.

ANALISIS DE LA PREGUNTA 9: (CONSIDERA USTED QUE SUS FUNCIONES
ESTAN CLARAMENTE DEFINIDAS Y DOCUMENTADAS?

RESPUESTAS PORCENTAJES

SIEMPRE 100%

CASI SIEMPRE

ALGUNAS VECES

CASI NUNCA

NUNCA

INTERPRETACION: en este item se observa que el 100% correspondiente a las 8 docentes
consideran que sus funciones estan claramente definidas y documentadas.

CONCLUSION: Este resultado afirma que las docentes en este momento tienen claridad en
cuanto a las funciones que deben cumplir en la institucién, lo cual es un aspecto relevante, puesto
que quiere decir que realizan su trabajo teniendo conciencia y apropiacion de sus cargos lo cual

lleva a que su trabajo sea productivo y eficiente.

ANALISIS DE LA PREGUNTA 10: ¢ TIENE CLARIDAD SOBRE LA ESTRUCTURA
ORGANIZACIONAL DE LA INSTITUCION EDUCATIVA, ASI COMO LAS LINEAS

DE MANDO EXISTENTES?



RESPUESTAS

PORCENTAJES

Sl

100%

NO
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INTERPRETACION: Las respuestas de las 8 docentes, equivalentes al 100%, muestran que

tienen caridad sobre la estructura organizacional y las lineas de mando existentes al interior de la

institucion.

CONCLUSION: este cuadro brinda un dato importante y es que las directivas han dado la

informacidn necesaria y suficiente para darles claridad a las docentes sobre este aspecto.

ANALISIS DE LA PREGUNTA 11: (EN LA INSTITUCION EDUCATIVA EXISTEN

METODOS DE TRABAJO ADECUADOS, SEGUN LA NATURALEZA DE LAS

FUNCIONES DE CADA CARGO?

RESPUESTAS PORCENTAJES
SIEMPRE 75,%
CASI SIEMPRE 25,%
ALGUNAS VECES
CASI NUNCA

NUNCA
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INTERPRETACION: Este cuadro revela que 6 docentes correspondientes al 75% del total
afirman que en la institucién se trabaja de acuerdo a la naturaleza de su cargo, y el 25% restante
dicen que casi siempre utilizan métodos de acuerdo a su cargo.

CONCLUSION: Este andlisis muestra que las docentes en su mayoria usan metodos de trabajo
de acuerdo a su cargo, sin embargo es importante que todas las docentes utilicen los métodos
adecuados para desempefiar sus funciones pertinentes a su cargo ya que de esta manera su labor

es mas eficaz e idonea, y asi se alcanzan los logros y metas propuestas.

ANALISIS DE LA PREGUNTA: 12 (LA INSTITUCION EDUCATIVA SE PREOCUPA

POR SUS COLABORADORES, Y LO DEMUESTRA CON HECHOS?

RESPUESTAS PORCENTAJES
SIEMPRE 100%
CASI SIEMPRE
ALGUNAS VECES
CASI NUNCA
NUNCA

INTERPRETACION: el 100% de las encuestadas afirma que la institucion se preocupa por
ellas y realiza acciones que lo demuestran.
CONCLUSION: esto define una institucion que se preocupa por el bienestar de sus empleadas

en este caso docentes, y que ellas en su totalidad lo viven y lo admiten.
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ANALISIS DE LA PREGUNTA: 13 (EN LA INSTITUCION EDUCATIVA CADA
PUESTO DE TRABAJO CUENTA CON COLABORADORES QUE TIENEN EL

PERFIL ADECUADO PARA EL MISMO?

RESPUESTAS PORCENTAJES

SIEMPRE 100%

CASI SIEMPRE

ALGUNAS VECES

CASI NUNCA

NUNCA

INTERPRETACION: Este andlisis indica que las 8 docentes equivalentes al 100% de la
poblacion encuestada estan de acuerdo en que cada una de ellas tiene el perfil adecuado a su
cargo.

CONCLUSION: es decir que aunque algunas no trabajan con los métodos adecuados a su
cargo, si poseen el perfil para estos, lo cual demuestra que hay una inconsistencia en esta que

deberia ser una relacion directamente proporcional.

ANALISIS DE LA PREGUNTA 14: (EL AMBIENTE CREADO POR SUS
COMPANEROS ES IDEAL PARA DESEMPENAR SUS FUNCIONES EN LA

INSTITUCION EDUCATIVA?



RESPUESTAS PORCENTAJES
SIEMPRE 37,5%
CASI SIEMPRE 50%
ALGUNAS VECES 12,5%
CASI NUNCA
NUNCA
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INTERPRETACION: Aqui se ve como 3 de las 8 encuestadas o sea el 37,5%, dicen que el

ambiente creado por sus comparieros es ideal para desempefiar sus funciones en la institucion

educativa. El 50% correspondiente a 4 docentes, afirma que eso se presenta casi siempre, y el

12,5 o sea una persona siente que solo algunas veces ese ambiente es ideal.

CONCLUSION: se puede concluir que hay diferencias suficientes para notar que el ambiente

laboral tiene deficiencias en algin elemento de los que se compone las relaciones interpersonales

de este grupo de docentes que ejercen su profesion en esta institucion.

ANALISIS DE LA PREGUNTA: 15 (EXISTE COOPERACION Y TRABAJO EN

EQUIPO EN LA INSTITUCION EDUCATIVA?

RESPUESTAS PORCENTAJES
SIEMPRE 37,5%
CASI SIEMPRE 37,5%
ALGUNAS VECES 25%
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CASI NUNCA

NUNCA

INTERPRETACION: en esta ocasion se observa que el 37,5 de la poblacion encuestada es
decir 3 de las 8 docentes, percibe que hay cooperacion y trabajo en equipo entre ellas y sus
comparieras de trabajo, el 37,5%, 0 sea el mismo numero de personas, sefiala que esto no se
manifiesta de manera importante, y el 25%, 2 docentes, que solo se presenta algunas veces.

CONCLUSION: se observa que este aspecto, igual que el anterior punto, tiene variadas
opiniones, y aungue estas son mayormente favorables, es de destacar que al ser un nimero
pequefio de encuestadas, tiene un valor significativo el hecho de que hay 2 opciones en que 5 de
las ocho docentes poseen opiniones distintas y que no son tan favorables, o sea que sienten que
esa cooperacion y trabajo en equipo no son tan significativos. Lo cual revela que puede haber un
factor que hace falta o que afecta dichas relaciones y que necesariamente se debe realizar una

accion que genere un cambio positivo en este sentido, buscando un adecuado ambiente laboral.
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9.2 Analisis de la encuesta

Al analizar la informacion obtenida de las encuestas, se detectdé que la mayor falencia se
encuentra en las relaciones interpersonales, especificamente en la comunicacion entre las
docentes, hay necesidad de buscar flujos y canales de comunicacion dptimos para cada proceso

que permitan mayor integracion y flujo de trabajo en equipo.

Se visualizo la falta de integracion entre las docentes y el temor a expresarse frente a la
direccion de la institucion por no poner quejas o sentirse incomodo con los disgustos expuestos

desde la parte docente.

Para tener en cuenta el siguiente modelo de gestion humana es dado a la desmotivacién de
realizar grupos de trabajo debido al ambiente laboral y por los canales de comunicacién
inadecuados; pues existen canales de informacidn que no son los pertinentes pues no se tiene un
proceso claro de retroalimentacion, internamente algunas docentes no dialogan las decisiones a

tomar, se ve falta de empoderamiento.

Se ve presencia de roces entre docentes pues el clima organizacional no es el mejor, por la
falta de comunicacion asertiva, para trabajar en equipo presentan dificultades en los acuerdos y

trabajo en equipo.

Debido a esto se estima conveniente:

Las docentes y directivos no es que no tengan sentido de pertenencia sino que esta decaido
porque realmente la comunicacién es no es asertiva y falta proponer estrategias de comunicacion
y trabajo en equipo. Se ve la necesidad de aclarar la diferencia entre comunicar e informar para
asi demostrar que con la verdadera comunicacion podrian tenerse en cuenta con mayor énfasis a

las personas que integran el colegio y que ellas asi lo sientan.
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LA COMUNICACION COMO BASE DEL MODELO DE GESTION HUMANA EN LA
INSTITUCION EDUCATIVA LICEO CREATIVO

COMUNICACION
INTERNA

VILLAMARIA - CALDAS

AMBIENTE
DE TRABAJO

RELACIONES
LABORALES

SELECCION E INTEGRACION DEL

CALIDAD DE VIDA LABORAL

PLAN DE BIENESTAR

PERSONAL
ESPACIOS DE RECONOCIMIENTO Y ACTIVIDADES Y SALIDAS ESTRATEGIA DE LIDERAZGO
VALORACION DE INTEGRACION

CANAL DE COMUNICACION
PERSONALIZADO

CAPACITACIONES CONSTANTES

SEGUIMIENTO Y EVALUACION
DOCENTE

ESTRATEGIAS

APOYO SICOLOGICO A
PROBLEMATICAS
PERSONALES

REALIZACION DE PROYECTOS Y
HORIZONTE INSTITUCIONAL EN EQUIPOS
DE TRABAJO

REVISION DE DESARROLLO DEL
PERSONAL

TALLERES DE COMUNICACION Y
RELACIONES INTERPERSONALES

ESTIMULOS MENSUALES A LA
MEJOR DOCENTE

PLAN DE MEJORAMENTO DEL
PERSONAL

EFICACIA * EFICIENCIA * SATISFACCION

LABORAL
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10.1 La Comunicacion como base del modelo de Gestion Humana en la Institucién

Educativa Liceo Creativo. Villamaria - Caldas
El modelo define:

Capacitacion y entrenamiento: Los niveles de calidad exigidos por el sistema de educacion
lleva a la generacion de planes de capacitacion y actualizacion constante, en lo relacionado con
los aspectos de tipo administrativo, académico y psicosocial, de alli que el presente modelo
proponga espacios de capacitacion que tengan en cuenta temas de actualizacidn para el saber
hacer, el saber ser y el saber estar. Asi mismo se propone alinear los planes de capacitacion, con
los perfiles, necesidades y retos que la institucion afronte a nivel disciplinar, metodolégico,
didactico y pedagogico.

Planes de bienestar y calidad de vida laboral: en este aspecto el presente modelo de gestion de
talento humano, propone estrategias que potencien las competencias de tipo transversal
relacionadas con el liderazgo, la comunicacién y el trabajo en equipo, esto con el propdsito de
generar condiciones de clima organizacional que se vean reflejados a nivel personal e

institucional.

De alli que la generacidn de estrategias que garanticen condiciones de bienestar y calidad
laboral para los docentes, permite afianzar el modelo desde la intervencion de las debilidades y la

promocion de las fortalezas presentes en el talento humano en el LICEO CREATIVO.

Lo anterior en concordancia con los propositos del Ministerio de Educacién Nacional — MEN,
expresados en la guia No. 34 de mejoramiento institucional para la autoevaluacion y propuestas
de planes de mejoramiento institucional. Documento que valida el modelo en cuanto inicia con la
verificacion de la existencia, pertinencia y mejoramiento continuo en lo relacionado con la
definicion de perfiles, a ser tenidos en cuenta en los procesos de seleccion, induccion, formacion
y capacitacion, la asignacién académica, la evaluacién del desempefio, la remuneracion y los

beneficios, asi como la promocidn de planes de bienestar del talento humano.

De alli que el modelo propuesto retoma enfoques de gestion educativa, de gestion del talento
humano y de lineamientos de politica publica educativa, todos ellos en procura del mejoramiento
institucional y el desarrollo desde el SER y HACER de los docentes
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¢ Qué se quiere con este modelo?

Los elementos que caracterizan el clima organizacional en el LICEO CREATIVO, a nivel del
disefio del puesto de trabajo, son aquellos relacionados con los escasos espacios generados para

la participacion en el disefio de objetivos institucionales y espacios de formacion.

En cuanto al nivel correspondiente al trabajo en equipo, se puede concluir que existe una baja
valoracion al trabajo en equipo de manera generalizada en los docentes encuestados.

El nivel correspondiente a la comunicacion permite observar caracteristicas asociadas a una
falta del nivel de fluidez de la comunicacion entre compafieros, mas que en lo referido a los

superiores.

El nivel correspondiente al liderazgo se caracteriza por el reconocimiento de contar con jefes
que se preocupan por los diferentes miembros del equipo, asi como el desarrollo de estrategias de
liderazgo acordes a los planes establecidos. El sentido de pertenencia institucional, es
considerado como un componente importante del clima organizacional, seguido de la motivacién
y claridad en las funciones. De alli que se concluye que estos aspectos son potenciadores para la

puesta en practica de la mision y vision institucional

El diagnostico inicial del clima organizacional provee elementos de valoracion para la
planeacion, organizacién y coordinacion del talento humano, asi como para implementar
estrategias que promuevan la potenciacion de los procesos de comunicacién, trabajo en equipo y
liderazgo, los cuales a su vez aportaran al logro de los objetivos misionales y el desarrollo

humano de los docentes.
Recomendaciones y puesta en marcha:

Para solucionar la parte de la comunicacion con la directora se planea una reunion mensual,
para no solo hablar sobre un tema especifico, sino sobre preguntas, inquietudes y opiniones que
hayan sucedido en cada periodo no solo con su equipo de docentes sino con sus estudiantes y

padres de familia.
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Ademas de estas reuniones, se debe llevar un compendio e informe de estas reuniones, con el
fin de hacer un seguimiento sobre lo que se hablé y hacer arreglos que beneficien tanto a los

docentes como a la parte directiva.

Generar espacios y estrategias de participacion, para el disefio de los objetivos institucionales,
asi como la planeacion, implementacion y seguimiento de las acciones previstas para los
diferentes puestos de trabajo. Incluyendo de manera mas activa a los docentes de recién ingreso,
asi como a quienes tienen un tiempo de vinculacion. Lo cual permite acuerdos y

responsabilidades compartidas en la obtencion de resultados.

Promover estrategias de liderazgo compartido, donde tanto docentes y directivos encuentren
posibilidades de actuacion. Asi mismo la descentralizacion de liderazgos referenciados desde la
antigiedad, para generar la inclusién y participacion de docentes con menor tiempo de

vinculacion.

Proponer espacios de seleccion y promocion docente, desde el reconocimiento y valoracion de

los niveles de formacion, produccion académica e investigativa.

Promover espacios de bienestar y calidad de vida laboral en la planta docente, que integren
aspectos de promocion de tipo emocional, que permitan mejorar la percepcion de estancamiento
que presentan los docentes de tiempo completo. Aportando asi a la promociéon de la

responsabilidad social interna.

Desarrollar planes de accién que permitan la socializacion de los resultados del diagndéstico
del clima organizacion, con el propdsito de generar estrategias consensuadas a corto, mediano y

largo plazo.

Finalmente se propone un plan de accién, que le permita a la institucién llevar a cabo una
gestion del talento humano desde la motivacion, valoracion y reconocimiento de la labor

docente, en cada espacio y momento del proceso.

Se propone a corto plazo, la socializacion del diagnostico de clima organizacional con la
planta docente, con el propdsito de discutir los resultados y asi plantear estrategias de
intervencion consensuadas, que contribuyan al mejoramiento organizacional y el crecimiento

personal de los miembros de la institucion.
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A mediano plazo, un plan de vinculacion de docentes de acuerdo con la propuesta
institucional, que incluya perfiles, funciones y tipo de vinculacion, asi como la elaboracién de un
plan de formacion docente que promueva el mejoramiento de la calidad de los procesos de

docencia.

Iniciar el trabajo y potenciacion de las competencias de tipo transversal tales como el trabajo
en equipo, la comunicacion y el liderazgo, las cuales permitiran el logro de los propdsitos

previstos en la mision institucional vinculados con el sector cooperativo y solidario.
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11. ANEXOS
11.1 Anexo 1. Instrumento.

Aplicado a docentes y administrativos de la IE Liceo Creativo de Villamaria

LICEO CREATIVO Codigo LIC 01/17

NIVEL DE EDUCACION PREESCOLAR Y BASICA PRIMARIA Version 1

Resoluciéon niumero 2060-6 del 9 de marzo del 2016
Cdédigo DANE 317873000965
Villamaria Caldas. Pag. 1

email: liceocreativo@hotmail.com
VILLAMARIA - CALDAS

OBIJETIVO: Elaborar el diagndstico del proceso de Gestion del Talento Humano en la IE Liceo Creativo de Villamaria,
Caldas, que permita caracterizarlo y conocer las percepciones que tienen los colaboradores sobre esta funcidn

administrativa.

== No necesita colocar su nombre. Informacion confidencial con fines académicos ==

1. éPor favor sefiale que tipo de trabajo realiza usted?

a. Docente
b. Administrativo

c. Servicios

2. ¢Cudles considera usted son las debilidades actuales del proceso de gestion del talento humano en la Institucidn

Educativa Liceo Creativo??

2. ¢(Considera usted que la gestién directiva fomenta la formacién de los colaboradores?

Siempre




54

Casi siempre
Algunas veces
Casi nunca

Nunca

4. ¢(Considera usted que la Institucidon Educativa le brinda oportunidad de formacién?
Siempre

Casi siempre
Algunas veces
Casi nunca

Nunca

5. ¢En el ambiente donde usted trabaja se siento cdmodo, tranquilo y relajado?
Siempre

Casi siempre
Algunas veces
Casi nunca

Nunca

6. ¢Considera usted que la Institucion Educativa se preocupa por el bienestar integral de sus
colaboradores y su familia?

Siempre

Casi siempre
Algunas veces
Casi nunca

Nunca
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7. ¢Considera usted que la relacion de La direccién con todos los compafieros de trabajo de la Institucion
Educativa es igual?
Siempre

Casi siempre
Algunas veces

Casi nunca

Nunca

8. ¢Tiene claridad acerca de sus funciones, y conoce cdmo puede aportar y apoyar las funciones de los
demas colaboradores de la institucion educativa?

Siempre

Casi siempre
Algunas veces
Casi nunca

Nunca

9. ¢Considera usted que sus funciones estan claramente definidas y documentadas?
Siempre

Casi siempre
Algunas veces
Casi nunca

Nunca

10. ¢Tiene claridad sobre la estructura organizacional de la institucidon educativa, asi como las lineas de
mando existentes?

Si

No _

11. ¢En la Institucidn Educativa existen métodos de trabajo adecuados, segun la naturaleza de las

funciones de cada cargo?
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Siempre

Casi siempre
Algunas veces
Casi nunca

Nunca

12. ¢La Institucion Educativa se preocupa por sus colaboradores, y lo demuestra con hechos?
Siempre

Casi siempre
Algunas veces
Casi nunca

Nunca

13. ¢En la Institucién Educativa cada puesto de trabajo cuenta con colaboradores que tienen el perfil
adecuado para el mismo?

Siempre

Casi siempre
Algunas veces
Casi nunca

Nunca

14. ¢El ambiente creado por sus compafieros es ideal para desempefiar sus funciones en la institucion
educativa?
Siempre

Casi siempre
Algunas veces
Casi nunca

Nunca
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15. ¢Existe cooperacién y trabajo en equipo en la institucion educativa?
Siempre

Casi siempre
Algunas veces
Casi nunca

Nunca

MUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACION

11.2 CATEGORIZACION

Cada pregunta anterior se hizo pensando en las categorias donde se sustenta el proyecto:

CATEGORIA: Percepcion de la gestion del talento humano

1. Cuéles considera usted son las debilidades actuales del proceso de gestion del talento humano
en la Institucion Educativa Liceo Creativo?

CATEGORIA: Capacitacion y Desarrollo

2. Considera usted que la direccion fomenta la formacion de los colaboradores?

CATEGORIA: Capacitacion y Desarrollo

3. Considera usted que la Institucion Educativa le brinda oportunidad de formacion?

CATEGORIA: Condiciones

4. En el ambiente donde usted trabaja se siento comodo, tranquilo y relajado?

CATEGORIA: Condiciones



58

5. Considera usted que la Institucion Educativa se preocupa por el bienestar integral de sus
colaboradores y su familia?

CATEGORIA: Liderazgo

6. Considera usted que la relacion de La direccion con todos los compafieros de trabajo de la
Institucion Educativa es igual?

CATEGORIA: Comunicacion

7. Tiene claridad acerca de sus funciones, y conoce como puede aportar y apoyar las funciones
de los demés colaboradores de la institucion educativa?

CATEGORIA: Organizacion

8. Considera usted que sus funciones estan claramente definidas y documentadas?

CATEGORIA: Organizacion

9. En la Institucion Educativa cada puesto de trabajo cuenta con colaboradores que tienen el
perfil adecuado para el mismo?

CATEGORIA: Organizacion

10. Tiene claridad sobre la estructura organizacional de la institucién educativa, asi como las
lineas de mando existentes?

CATEGORIA: Percepcion de la Organizacion

11. En la Institucion Educativa existen métodos de trabajo adecuados, segun la naturaleza de las
funciones de cada cargo?

CATEGORIA: Percepcion de la Organizacion



12. La Institucion Educativa se preocupa por sus colaboradores, y lo demuestra con hechos?

CATEGORIA: Relaciones y clima laboral

13. El ambiente creado por sus comparieros es ideal para desempefiar sus funciones en la
institucion educativa?

CATEGORIA: Relaciones y clima laboral

14. Existe cooperacion y trabajo en equipo en la institucién educativa?

59
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11.3 ANEXO 3
Talleres Docentes

TALLER No 1

LA TOLERANCIA'Y LA CONVIVENCIA PACIFICA

¢ QUE SABEMOS?

El grupo contestara que es la tolerancia desde sus conocimientos previos.

LECTURA:

La fabula del erizo

Durante la Edad de Hielo, muchos animales murieron a causa del frio.

Los erizos dandose cuenta de la situacion, decidieron unirse en grupos. De esa manera
se abrigarian y protegerian entre si, pero las espinas de cada uno herian a los comparieros mas
cercanos, los que justo ofrecian méas calor. Por lo tanto decidieron alejarse unos de otros y
empezaron a morir congelados.

Asi que tuvieron que hacer una eleccion, o aceptaban las espinas de sus comparieros
0 desaparecian de la Tierra. Con sabiduria, decidieron volver a estar juntos. De esa forma
aprendieron a convivir con las pequefias heridas que la relacion con una persona muy cercana
puede ocasionar, ya que lo méas importante es el calor del otro.

De esa forma pudieron sobrevivir.

EXPOSION DE LA MORALEJA. Voluntariamente deduciran y expondran la moraleja.

Moraleja de la historia:
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La mejor relacion no es aquella que une a personas perfectas, sino aquella en que cada individuo
aprende a vivir con los defectos de los demas y admirar sus cualidades.

CONCEPTUALIZACION:

Ser tolerante es 1o mismo que ser respetuoso, indulgente y considerado con los demés. Es una
cualidad personal que se define como el respeto a las ideas, creencias o précticas de los demaés,
aunque sean diferentes o contrarias a las nuestras. Ser tolerante es ser condescendiente y
permisivo con alguien a causa de las circunstancias que medien, es no impedir que haga lo que

éste desee, es aceptar y admitir la diferencia o la diversidad.

Para que los nifios establezcan buenas relaciones con sus semejantes, es necesario que aprendan

a ser tolerantes desde muy pequefios.

Se considera generalmente la tolerancia como una virtud, pues tiende a evitar los conflictos, "El

espiritu de tolerancia es el arte de ser feliz en compafiia de otros.",

El Dia Internacional para la Tolerancia se celebra todos los afios el 16 de Noviembre, fue
designado por la Asamblea General de las Naciones Unidas en Diciembre de 1996. Es una
ocasion para la educacion en la tolerancia, asi como de reflexion y andlisis sobre los problemas

de intolerancia locales y mundiales.

REFLEXION:

Mira a tu alrededor, ¢ves una sola persona que sea igual a ti? ¢Verdad que no?... Ni siquiera
tus hermanos lo son: los rasgos fisicos son distintos, la forma de pensar y de hacer las cosas.
Muy cerca de ti hay personas que practican una religion diferente a la tuya, que tienen ideas
politicas diferentes a las tuyas o a las de tu familia, que se comportan diferente, que comen

diferente... pero todos compartimos los mismos espacios, es decir, vivimos en el mismo planeta.


http://www.guiainfantil.com/1211/como-educar-en-valores.html
http://www.guiainfantil.com/1225/educar-en-valores-respeto-a-la-diversidad.html
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Y solo es posible vivir en el mismo planeta si tenemos la capacidad de vivir el valor de
la tolerancia. Tolerar es respetar el criterio de los demas, aunque no estemos de acuerdo. Por
ejemplo cuando juegas en el cole y la mayoria decide jugar a un juego que a ti no te gusta,
debes ser tolerante y aceptar jugar con ellos. Eso mismo pasa en la familia, si hay un intolerante

se produciran discusiones desagradables para decidir el lugar del paseo, de las vacaciones, etc.

Pero ¢la tolerancia significa que se deben aceptar todas las conductas? Por supuesto que no.
Las conductas que no respetan o que hieren a otros; como por ejemplo, ser malo o acosar a
alguien, o las conductas que rompen las reglas sociales, como robar, no deben tolerarse. La
tolerancia se trata de aceptar a las personas tal como son, no las malas conductas.
Podriamos pensar en la capacidad de saber escuchar y aceptar a los demas, valorando las
distintas formas de entender y posicionarse en la vida, siempre que no atenten contra los

derechos fundamentales de la persona...

ACTIVIDAD GRUPAL

De acuerdo a la reflexion escriban dos ejemplos: uno en que se observe una situacion en la que

se vivencie la tolerancia en la escuela, y otra en la que no se presente la tolerancia.

CONCLUSIONES POR GRUPOS DE TRABAJO.
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TALLER No 2

LA TOLERANCIAY TRABAJO EN EQUIPO

ASAMBLEA EN LA CARPINTERIA

~ 4

Hubo una vez una extrafia asamblea en la carpinteria. Fue una reunion de las herramientas. El
martillo ejerci6 la presencia, pero la asamblea le notificd que tenia que renunciar. ¢La causa?
iHacia demasiado ruido! Y ademas, se la pasaba golpeando.

El martillo acepto su culpa, pero pidié que también fuera expulsado el tornillo; dijo que habia
que darle muchas vueltas para que sirviera de algo. Ante el ataque, el tornillo acept6, pero a su
vez pidid la expulsiéon de la lija. Hizo ver que era muy aspera en su trato y siempre tenia
fricciones con los demas.

Y la lija estuvo de acuerdo, a condicion de que fuera expulsado el metro, que siempre se la
pasaba midiendo a los demas segun sus medidas, como si fuera el Gnico perfecto.

En esas entro el carpintero, se puso el delantal e inici6 su trabajo. Utilizé el martillo, la lija, el

metro y el tornillo. Finalmente, la tosca madera inicial se convirtio en un lindo mueble.


http://3.bp.blogspot.com/-vXjMA0SHxnI/TfpR-btta5I/AAAAAAAAAAQ/hU67shNXG5s/s1600/se%C3%B1or+pensando.jpg
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Cuando la carpinteria quedd nuevamente sola, la asamblea reanudd la deliberacion. Fue
entonces cuando tomo la palabra el serrucho, y dijo: “Sefiores, ha quedado demostrado que
tenemos defectos, pero el carpintero trabaja con nuestras cualidades. Eso es lo que nos hace
valiosos. Asi que no pensemos en nuestros puntos malos y concentrémonos en la utilidad de
nuestros puntos buenos”.

La asamblea encontrd entonces que el martillo era fuerte, el tornillo unia y daba fuerza, la lija
era especial para afinar y limar asperezas y observaron que el metro era preciso y exacto. Se
sintieron entonces un equipo capaz de producir muebles de calidad.

Se sintieron orgullosos de sus fortalezas y de trabajar juntos.

Es facil encontrar defectos, cualquiera puede hacerlo, pero encontrar cualidades, eso es para

espiritus superiores que son capaces de inspirar todos los éxitos humanos.

ACTIVIDAD INDIVIDUAL
1 Leer la reflexion.

¢Cual es su opinion?




2 ¢Como define el valor de la tolerancia?
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3 ¢Como podria mejorar su trabajo en equipo?

4 De un ejemplo de tolerancia que haya vivido en su grupo de trabajo.

5¢Cudl es su compromiso?

GRACIAS POR SU COLABORACION!!
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