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DEL CAMBIO A LOGRAR

ALGUNOS DILEMAS RELACIONADOS
TRANSFORMAR LA PRACTICA para TRANSFORMAR A LAS PERS ONAS

TRANSFORMAR EL GRUPO para TRANSFORMAR LA ORGANIZACI ON

UN ESQUEMA PARA AVANZAR

UNA ORGANIZACION TRANSFORMADA
|

v v

Estructuras de funcionamiento Clima del aula
Estrategias culturales Metodologias didacticas
Gestion de procesos Tiempo efectivo

Gestion del conocimiento
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SOCIEDAD DISTINTA, EDUCACION DIFERENTE,
ESCUELA RENOVADA, ORGANIZACION EFICIENTE

“ El cambio como necesidad

LA CIUDADANIA

D El aprendizaje organizacional - COMO OBJETIVO
— A
' Los profesores como agenthe';'ja'e_b“ RESTRUCTURAR
cambio LAS ESCUELAS

“ Herramientas de los profesores
como agentes de cambio
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A.-CUATRO CUESTIONES INICIALES

3y EL CAMBIO COMO NECESIDAD Y RETO
-  PERMANENTE.

© LAS VIAS PARA PROMOVER CAMBIO
B




IDAD Y RETO PERMANENTE
MEJORA




CALIDAD

INNOVACION




O CAMBIO A PROMOVER

CAMBIO/ Y )\3
MEJORA NN 4
Planificado

SisTrﬁa Centrﬁkformacic’)n
REFORMA INNOVACION
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O CAMBIO A PROMOVER

CAMBIO/ Y M
MEJORA L A
Planificado

SisTrﬁa Centrﬁkformacic’)n
REFORMA INNOVACI(')N

Y . . v
Espontaneos Experimentos EXperiencias Innovaciones
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AD DEL CAMBIO (1)

A ENTRE EL DISENO Y LAACTUAC ION

Despersonaliza-
cion

Tecnologia
avanzada
Cambio
permanente

Mercantilista

Desarrolla capacidad critica. | Actualizado y critico.
Prepara para la sociedad del | E-educa eny con las
conocimiento TIC.

Educacion permanente Mejora permanente.
Escuela de las
oportunidades

Promociona valores Democratico, ético.

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 Autoctono. cantidad

RRHH sobre otros
recursos

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

IDEAS FUERZA

Fortalecer la
ciudadania

Reestructurar los
centros de formacion

Renovar la formacion

Promover
nuevos modelos




AD DEL CAMBIO (I1)

ENTRE LO QUE TENEMOS Y LO QUE

DESEAMOS
MODELO MODELO MODELO MODELO SENTIDO
SOCIEDAD FORMACION | CENTRO FOR. | ORGRANIZATIVO INSTITUC.
. . - ; FORMATIVAS
[ O O ®
Qué . . . : Espacios de
tenemOS _. | | ] :l ] | | } : SInteSIS
E E E E Estructuras de
. Hacia 5 donde - vamos . progreso
Qué 3 R g = Contextos de
deseamos d - - . gestion y de
: DESCRIPCION DE LASIDEAS BASICAS realizacion
> . . - personal
v V¥ IDEAS FUBRZA \
Instrumentos

de_cambio




)E UNA RESPUESTA EQUILIBRADA A

LAS EXIGENCIAS DEL CONTEXTO GENERAL Y MEDIATO

Modelo de Sociedad (MS)

‘ ‘ ‘ Modelo de Formacion (MF)
Modelo de Centro Formativo (MC)
Organizacion y Gestion (OG)
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B.-INNNOVACION, APRENDIZAJE
ORGANIZACIONAL Y ESTADIOS ORGANIZATIVOS

) ;QUE ES APRENDER EN UNA ORGANIZACION?

(3 ¢QUE BUSCA EL APRENDIZAJE ORGANIZACIONAL?
— ¢COMO EVOLUCIONA?

_ 7

)IZAJE ORGANIZACIC
C VOS.

A\




PRENDER? :La innovacion como reto

O Es institucionalizar los cambios

@ Exige seleccionar los cambios
deseables

© Es combinar eficacia y mejora

o Es considerar que lainnovacion
como cambio es un valor en si mismo

o
/
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A

RENDIZAJE ORGANIZACIONAL?
ACIA Y MEJORA (1)

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-

“ w =
1 A,

Orientacion al estudio de casos.
Estudios jualitativos

'\I \

Se ha limitado a los resultados. -

No tiene una teoria/estrategia '"c,le
cambio

Ha magnificado el trabajo

Ha minus a\lit\d(? la activ. del aula.
colaboratjvo d l' los formadores

NUE

VA\f:NTESIS:
los

MEJORE CE/NTROS FORMATIVOS




PROFESORES COMO

DEL CAMBIO (II)

MEJORA DETERIORO
EFICACIA Escuela en Escuela a
Movimiento ritmo normal
Escuela
INEEICACIA a ritmo de paseo
Escuela en Escuela en

pleno combate

proceso de hundimiento




EFICACIA Y MEJORA (IIl)

1.- EXPERIENCIAS
FORMATIVAS DE
LOS
PARTICIPANTES

4.- IMPLICACION
DE LA
COMUNIDAD

-
-

2.- NIVELES DE
CONSECUCION DE
LOS PARTICIPANTES

N
)

3.- DESARROLLO
PROFESIONAL Y
ORGANIZATIVO



PRENDIZAJE ORGANIZACIONAL?
 REALIDAD EVOLUTIVA (1)

Estabilidad

Plenitud
Aristocracia

< Envejecimiento

Adolescencia prematuro

Burocracia

Infancia

Nacimiento

[ CRECIMIENTO E




REALIDAD EVOLUTIVA (il)

Cambio sorprendente

» Cambio aparente

Cambio recurrente
Crecimiento

clive

—Diferentes tipos de cambi 1o ' jones




:.REALIDAD EVOLUTIVA (lil)

Tipo de estructura
Organizativa

Procesamiento y
Planificacion de la
Comunicacion

Método de toma
de decisiones

Tasa crecimiento

de la organizacién

Edad y tamafio de
la organizacion

I

Sin estructura
formal

Informal
Cara a cara
Es. Planificac.

Juicio
individual

Empresarial
Inconsistente,
pero
mejorando
Joveny
pequefa

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

rIr y Kin icki,

Rigida, compleja,
mucho directivo

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

Enfasis en la forma
y noenla
sustancia.
Politica de

autojustificacion
Declive

Edad variable y
contraccion




IT DIZAJE ORGANIZACIONAL?:
ON DE LA ORGANIZACION

CAMBIO mi-- M EJORA

PROCESO META DINAMICA

| vy / Desarrollo )
/ Profesional A

" Mejorar estadio
organizativo

CALIDAD
Org. GENERA CONOCIMIENTO

INNOVACION Organizacion APRENDE

Org. AGENTE EDUCATIVO

Organizacion SOPORTE




IRRD G oo v Oreanizaciones

proceso producto
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R NDIZAJE?: LOS ESTADIOS
NIZATIVO

LA ORGANIZACION GENERA
CONOCIMIENTO

LA ORGANIZACION APRENDE

LA ORGANIZACION COMO CONTEXTO/ TEXTO DE
ACTUACION

LA ORGANIZACION COMO MARCO/ ESTRUCTURA DEL PROGRAMA
DE INTERVENCION

EL SENTIDO DEL PROCESO ORGANIZATIVO

s | A




CTIVIDAD GENERALIZADA. ESTADIO

Ano X+1 Ano X+2
Desarrollo y seguimiento de las mejoras Desarrollo y seguimiento de las
introducidas mejoras

Analisis del funcionamiento general de la
institucion

Analisis especifico de un ambito funcional
(Por ejem: servicios de Biblioteca, Transportg
Comedor,.....)

Analisis especifico de
(Por ejem: actividades
extracurriculares,.....)

por mediante
1.Técnicos 1.Autoanalisis
2.Usuarios 2.Historia Institucional
............ 3..... .

para analizar

1.Estructura funcional y
gestion de recursos,

por mediante
1.Técnicos 1.Autoanalisis
2.Usuarios 2.Historia Institucional
............ B

para analizar

1.Estructura funcional y
gestion de recursos,

ldem I[dem

Analisis de un programa curricular
(Por ejem: matematicas y ciencias sociales

Andlisis de programas curriculares
(Por ejem: lengua y ciencias experimentales

Analisis programas curriculares
(Por ejem: idioma y tecnologia)

2.Revisar la gestion y el impacto conseguido.

2.Revisar la gestion y el impacto conseguido.

por mediante por mediante

1.Eq. Profesores | 1.Reuniones valorativas | 1.Eq. Profesores 1.Reuniones valorativas |dem Idem
2.Equipo Directivo| 2.Analisis de documentos| 2.Equipo Directivo 2.Anal.de documentos

para para Para

1.Conocer resultados del programa aplicado. | 1.Conocer resultados del programa aplicado. | |dem

Andlisis de resultados académicos
(Por ejem: calculo y conocimientos realidad
socia)

Andlisis de resultados académicos
(Por ejem: ortografia y conocimientos de fikic

!

Andlisis resultados académicos
(Por ejem: vocabulario y leyes
mecanicap

Resultados de la evaluacion y
ejora para el

Resultados de la evaluacion y
Propuestas de

Res. de la evaluacion y
mejora
para el proxi

Propuesta de
plan de ev




LOS ESTADIOS ORGANIZATIVOS.
ALGUNAS CONSECUENCIAS

*. DIFERENTE CONSIDERACION DE LA ACTIVIDAD
GRUPAL

3 CAMBIOS EN LAS ESTRUCTURAS




ESTADIOS Y ESTRUCTURAS ORGANIZATIVAS
EVOLUCION ORGANIZACIONES

Funciones

nounmOo—T




ACION DEL PERSONAL

En el seno de la organizacion

FORMACION FORMACION DE FORMACION ORGANZACION
INICIAL ACTUALIZACION ESTRATEGICA EN APRENDIZAJE

Fuera de la organizacion




DE UNA OR. APRENDE (1)

LA ORGANIZACION

1
COMO MARCO COMO CONTEXTO APRENDE

WNrveles de creatividad

Contextualizacion interna

Contextnalizacion externa

Apertura a la comunidad

Flexibilidad curricular

Implicacion personal

Implicacion de la Ad. educativa

Participacion social

Horzontalidad en la toma de decisiones

Calidad de los recursos humanos

Autoevaluacion mstitucional

VVVVVVVVVYYVYVY
|
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Exigencias de formacion permanente contextualizadas




DE UNA OR. APRENDE (II)

SITUACIONES DE
REFERENCIA

ORIENTACION DE LA
ORGANIZACION

ACTUACIONES
DE LA DIRECCION

LA ORGANIZACION
COMO MARCO

Objetivos explicitos y estables.
La estructura suele ser rigida

El desarrollo personal es mformal o se
considera una opecion personal

La direccion suele ser autocratica.

La asignacion de puestos se basa en
cualidades personales.

Preocupacion por el organigrama.

LA ORGANIZACION
COMO CONTEXTO

Objetrvos  cambiantes  segin las
exigencias del contexto.

La estructura es adaptativa y se orienta
al usuario.

La formacion se considera como un
soporte puntual

La direccion permite la participacion
Se enfatiza en los procesos de
coordinacion y especializacion.
Preocupacion por las demandas de los
usuarios.

LA ORGANIZACION
APRENDE

Existen 1deas basicas compartidas.

Hay autonomia de gestion.

La formacion forma parte de la
estrategia organizacional y de las
funciones laborales,

La  direccion  promueve  la
colaboracion.

Se crean equipos de trabajo.

Atencion a las demandas de los
usuarios v al desarrollo continuo del

personal.




Perfil
Profesional

Modelo de F.
Permanente

Desarrollo de
Estructuras

COMO DIAGNOSTICO

Estrategias
[tilizadas




MO DIAGNOSTICO |

S Autoevaluacion Cooperativo Adaptable de Analizar
Orgamzacf permanente y acuerdo al tiempo disfunciones;
i s rectificacion util ENETar CONsensos
progresiva
E .
ANO X+1
Organizacion Exuisten objetivos Colaborativo Flexible Dinanuzar el
como agente colectivos y practicas artificial provecto
colectrvas colectivo
L ’
ANOX
Orgamzacién como Existen objetivos Balcanizacién Mosaico Propotcionar
estructura aunque no son [eCursos

colectivos

Obyetivos Profesorado Horario Direccion
= M 1




VIO DIAGNOSTICO

Organizacion
que aprende

Organizacion como
contexto / texto de
INTETVEnNcion

Organizacion
como estiuctura

\ Area Area econdmica Area académica Area relaciones Area
administrativa n

Grafica 8: Situacion de una mstitucion por areas de actividad



OMO DIAGNOSTICO

Consensuada y
contextualizada

Organizacion
que aprende

. Se da un trabajo Alumnos
Orgamzacion como colabprativo comprometidos Considera las
contexto / texto de vy a gusto o _ Vertical y expectativas
intervencion No asignaturismo horizontal personales
y disponibilidad
horaria del
profesor
Orgamzacion como
R En el 2° ciclo los
padres se
desvinculan del
colegio
Profesorado Alumnado Padres Horano Normativa  Comunicacion Participacion

Grifica 9: Situacion de una institucion por aspectos considerados



;0MO DIAGNOSTICO

Orgamzacion
que aprende

Organizacién como
agente

Orgamizacion como
estructura

Objetivos Estructuras  Estructuracion Horario  Normativa S Relacional Planificacion Tomade Coordinacion Evaluacion
de TeCursos decisiones  evaluacion

T T
‘ AR S S A S

Grafica 10: mstitucion centrada en la dindmica organizativa



COMO DIAGNOSTICO

Orgamizacion
que aprende

Organizacion como
agente

Organizacion como
estructura

Provecto Proyecto Actuacion del Recursos Recursos Participacion Climade oo
educativo curricular profesorado materizles funcionales trabajo

Grafica 11: instifucion cenfrada en proyectos y clima humano



“FERENTES ESTADIOS

DE LA ORGANIZACION COMO SOPORTE A LA ORGANIZACION
QUE GENERA CONOCIMIENTO

ESTADIO I ORGANIZAC. EFICAZ Y EFICIENTE
CONSIDERACION FACTOR HUMANO

ESTADIO II FORTALECER EQUIPOS DOCENTES
TRABAJO COLABORATIVO

ESTADIO III |GENERALIZAR PROCESOS EVALUAT.
INSTITUCIONALIZAR CAMBIOS

ESTADIO IV GESTION DEL CONOCIMIENTO
TRABAJO EN RED




0S IDO DE LOS PROCESOS DE
MBIO?

® Actuaciones globales “versus” actuaciones
particulares.

® potenciar la institucionalizacién de los
cambios.

® promover el desarrollo de la organizacion a
traves de las personas.

® utilizar las estrategias mas adecuadas.

EEEmun | A




IENTOS DEL CAMBIO (1)

LA TIPOLOGIA DE CAMBIOS A PROMOVER
| 0S cambios adaptativos.
| 0S cambios innovadores

| 0S cambios 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

T | A




“IENTOS DEL CAMBIO (Il)

® | a resistencia es inevitable.

® cada 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.

m®:Cambios prescrito _ ieren




“NA EDUCACIGN DE CALIDAD

® E| 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 socioeconomicos y

D R e




MO AGENTES DE CAMBIO

La intervencion del director y profesorado en el contexto
institucional

Agente de cambio

DIRECTOR/

PROFESOR Gestor de

conocimiento

- | A

Gestor de
procesos




IRIEIEE o totesorcomo agente o cambio

® Pprimar la vision global

® |iderar y no sdlo gestionar

® Actuar, analizar y aprender
de la practica

- | A




olo gestionar

El gestor

El lider

Se fila mas en el proceso de
toma de decisiones que en el
hecho final.

Frocura limitar las opciones

Evita soluciones que puedan ser
conflictivas.

Es Lin habil controlador
administrativo v financiero.

Cluita Importancia a las
situaciones arriesgadas, sobre
todo, de ganancia o pérdida
totales.

Desea ser miembro de un grupo
y tener papeles bien definidos en
la organizacion.

No se limita a reaccionar. Es mas
proactivo que reactivo. Tiene
clara SU mision Y el
convencimiento firme de llevarla
a cabo.

Tiene un compromiso personal
con los objetivos.

Desarrolla nuevos enfoques ante
los problemas.

No suele ser habil (ni le gusta) en
administrar o gestionar.

Suscita reacciones fuertes en los
demas. No pasa desapercibido ni
resulta neutro afectivamente.
Tiende a sentirse algo por
encima del contexto y de las
personas que le rodean.




aprender de la practica

ESPACIOS DE
INTERVENCION

ACTIVIDADES GENERALES

A CLARIFICAR « [Dhagnosticar necesidades.
P PROPOSITOS « Planificar.
O ACOMPANAR e Orientar
Y PROCESOS e Sistematizar.
O e Formar.
GESTIONAR e Proporcionar informacion.
A RECURSOS e Compartir recursos.
EVALUAR LOGROS « Realizar seguimiento.
e« Evaluar €l impacto.
e Institucionalizacion.
PROMOVER LA o« Mantener un buen clima
MORAL DE LOS e Establecer reconocimientos
GRUPOS
GESTIONAR EL o [Dhifundir experniencias.
CONOCIMIENTO e Fomentar redes
IMPULSAR UNA e Reflexionar sobre nuavas

NUEVA CULTURA

tematicas.
Generar vanados compromisos

MEDIAR ANTE LA
ADMINISTRACION

Trasladar apoyos y criticas.
Colaborar en programas de
cambio

2 AP0
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Espacios de intervencion de los servicios de apoyo en su funcion asesora




ender de la practica (Il)

establecer protocolos de actuacion,

Fortalecer la capacidad tecnica de la
direccion, mejorar la utilizacion de

NIVEL DE | FUNCIONES ACTIVIDADES ESPECIFICAS (mediante........) | FUNCIONES
DESARROLLO |ESPECIFICAS GENERICAS
(apoyo a....)
Sensibilizar Circulos de estudio
sobre procesos x
de cambio g =
Dinamizar  |a | Promover el cumplimiento de normas, g =
ESTADIO EStru;tura recrganizar el espacio, .. g §
| organizativa <] 2
(la Diagnosticar la |ldentificar necesidades extemas e| g E .
como Redefinir tareas | Reorientar el organigrama, sensibilizar é g 2
soporte)  |instifucionales |sobre nuevos roles, rotar funciones,| & 2 -
(4]
2o
e I
LLd
E
&

Optimizar
recursos =)
infraestructuras

recursos., realizar planes de induccion
y formacion, ...

Actividades vinculadas a la funcion dinamizadora y asesora en el estadio |




“nder de la practica (Il

ACTIVIDADES ESPECIFICAS (mediante.........)

NIVEL DE [FUNCIONES FUNCIONES
DESARROLLO | ESPECIFICAS GENERICAS
(apoyo a...) |
Fortalecer  la|Promover grupos, apoyar a los §
existencia  de|equipos, proporcionar estrategias de| z|
ESTADIONI | equipos trabajo en grupo y negociacion,| £ 3
(la identificar y apoyar a los lideres.... ol 3
organizacion [anovo a |a|Monitoreo, sistematizacion, gestion de| | & 3
como agente | ciecycion  de|apoyos (intemo o extemos),orientar la| o | % ;
educativo) |provecios elaboracion y mejora de los proyectos| @ % >
de centro,.... g v s
Extender Informar periodicamente, promover £ § E
proyectos  a|colaboracion, ... % v
todo 8 | ¢
comunidad 3 3
educativa

Actividades vinculadas a la funcion dinamizadora y asesora en el estadio |l




T R——y

NIVEL DE [FUNCIONES ACTIVIDADES ESPECIFICAS mediante........) |FUNCIONES
DESARROLLO  |ESPECIFICAS GENERICAS
1(apoyoa.] .. .

Impulsar a|Extender a todos los actores y 1

cultura de la|actividades, disefiar planes de| 2| 4

evaluacion evaluacion y mejora, promover la % ﬁ
Autoevaluacion, empoderar a los| of 2
ESTADIO comités de evaluacion, desarrollar| | & &
m protocolos, . 0| § §
(la Cetificar Reconocer — mejoras,  proyectar| 2 § 2
organizacion | avances avances en la institucion, elaborar| & © 3
aprende) planes y programas de progreso,| £| ¢ 2
analizar resultados y efectos, g ﬁ m

Potenciar  la|Incorporar avances en el Proyecto| &| &

institucionali-  |institucional,  promover  cultura E &

zacion favorables al cambio,.... e

Actividades vinculadas a la funcion dinamizadora y asesora en el estadio |l




:aprender de la practica (V)

sinergias  entre

formacion, promover allanzas,

NIVEL DE [ FUNCIONES ACTIVIDADES ESPECIFICAS (mediante........) | FUNCIONES
DESARROLLO |ESPECIFICAS GENERICAS
(@apoyo a....)
Fromover Impulsar la investigacion aplicada,
procesos  de |promover cambios derivados, orientar t ©
Investigacion procesos de innovacion g =
=STEDIO-dirigidos < 2
(12 cambio = g
oraanizacion Difundir Realizar reuniones de intercambio| 0
genera experiencias (exposiciones, Jornadas,..), crear g o
. r - - . o Ll i
n:m?ﬂcimient exitosas organos de difusion (revistas, )| £| & 0
. . . o I:E
o) realizar visitas, ... 9l ¢
Establecer Fortalecer redes de centros, compartir E 2 -
E l'.;}
ol @
c| 3
1l L
. Ll
o| §
(Wl

centros elaborar proyectos conjuntos, .
Gestionar  el|{lmpulsar la sistematizacion de |a
conocimiento  |Informacion, promover gestores de
externo e [conocimiento, ...

Interno

-

Actividades vinculadas a la funcion dinamizadora y asesora en el estadio [V




IC OMO AGENTES DE CAMBIO (1)

MODIFICAR LA CULTURA, P_ROMOVIENDO 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
consequir la responsabilidad compartida.
Tomarse tiempo y dar tiempo al tiempo.
*Aprender a exigir y rendir cuentas.

Ision de la autoridad vy el

w—
-adioma Ie cambi-




E S COMO AGENTES DE
AMBIO(II)

C

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

Pasar de las politicas negativas hacia las positiva  s.
De las soluciones uniformes a las alternativas y
lversas.

De |las innovaciones puntuales al desarrollo

Institucional

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

*Del “y0” a trabajo colaborativo.

s | A




CAMBIAR UNO MISMO PARA CAMBIAR A LOS DEMAS

Perspicacia
intrapersonal

« Conciencia de si mismo

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

Competencia
interpersonal

* Atencion empatica

« Capacidad para dar y recibir retroalimentacion.
« Capacidad para reflejar sentimientos y
emociones

e Capacidad de capacitacion y asesoria.

* Un modelo operativo y una teoria de la
transicion.

Capacidad para
estimular
el didlogo
colectivo

e Valor y disciplina para restringir la toma de
accion individual.

* Creencia (fe) en que el tipo estudioso colectivo
y la solucion de problemas proporciona mejores




NT. OS TECNICOS COMO AGENTES
CAMBIO

CAMBIO mi-- M EJORA

PROCESO META DINAMICA

Mejorar estadio

/ Desarrollo

/\, Profesional // Organlzatlvo
Org. GENERA CONOCIMIENTO > Otros
S\ .
Organizacion APRENDE 0'5@ l [-Accion

INNOVACION Org. AGENTE EDUCATIVO

Gestion de /\
l conocimiento
Gestion de
l procesos

Estructuras de

HERRAMIENTASH




B Lagestion e procesos ()

La gestion de procesos se puede identificar por el
conjunto de actuaciones dirigidas a lograr la
consecucion de unos determinados objetivos.

La implantacion de un modelo de gestion por
procesos proporciona a los centros educativos un
sistema de gestion, normalmente documentado,
que les ayuda a planificar, desarrollar y evaluar
sistematicamente sus actividades, de acuerdo a
una estrategia establecida que de respuesta a las
necesidades de la institucion y de las personas
que con ella interactuan.

s | A




jon de procesos (Il)

El objetivo principal de la gestion por procesos es
aumentar la efectividad de la organizacion logrando mejores
respuestas respecto a las expectativas de los usuarios y de
la sociedad.

La mejora de la eficiencia procura ademas:

eReducir los costes internos innecesarios; o sea, las
actividades que no proporcionen un valor ahadido.

eAcortar los plazos de ejecucion de las propuestas (reducir
los tiempos de un ciclo determinado).

eMejorar la calidad y el valor percibido por los usuarios,
mejorando asi su nivel de satisfaccion e interés por
colaborar con la organizacion.

ibir por el usuario.




B L gestion ce procesos an

La gestion por procesos se considera
normalmente como un sistema cuyos
elementos principales son:

e .0S procesos clave.

ela coordinacion y el control de su
funcionamiento: Mapas de procesos, Modelado
de procesos, Documentacion de procesos,
Equipos de proceso, Rediseno y mejora de
procesos e Indicadores de gestion

e




me procesos clave (1V)

Procesos estrategicos, relacionados con
politicas y estrategias (elaborar el PEC,
desarrollar un sistema de calidad, promover un
plan de entorno,..)

Procesos clave u operativos, relacionados con
secuencias que proporcionan un valor anadido
(proceso de matriculacion, proceso de
ensenanza-aprendizaje, acogida de
estudiantes,...)

Procesos de apoyo, que dan apoyo 3 [o]S
“anteriores (gestion econo
sistema de calidad,..)




Betamicntas para 12 gestion de procesos

ePropuestas estandarizadas y tecnologicas:
ISO, EFQM, Modelo Baldrige, .....

ePropuestas semiestandarizadas: escalas de
revision de autores varios

ePropuestas culturales y socio-criticas:
Evaluacion participativa, investigacion-
accion, Estrategias culturales (autoanalisis,
historia institucional, estudio de casos,....)

s | A




gestion de procesos

Mejora continua del sistema de gestién de la calida d

Partes
interesadas

Partes
interesadas

Entradas

Py
@
o
=
(2]
@
o
7]




gestion de procesos

(Los cinco problemas mas
imiportantes que afectan a la
mstitucion
ANALISIS
INDIVIDUAL

(AL)

y

ANALISIS
COLECTIVO
(AC)

s, (LBS (78S CAUSAS MAS INpOTtantes

1.
3
3
i

que afectzn a ese problema?

BL (I sisniaisa (Las tres soluciones de mayor interés

e que puedan mcadir en la solucion del
l L S problema de causas ........ 7

..................... o B e AL T
rmmrErr R R e 1

Y i T
| |

AC—p N\~

PROGRAMAS DE

INTERVENCION
ACCIDHE!{E@ AE‘&E/}HES...

FORMATIVAS  ORGANIZATIVAS

Esquema basico para guiar el autoanalisis




/ ;Por qué funciond bien?

B5 86 8 88 8 % 9 1 9 W %

Esquema basico para la histona institucional



“ocimiento. Aspectos
ptuales

® INFORMACION Y CONOCIMIENTO
® TIPOS DE CONOCIMIENTO

® GESTION DEL CONOCIMIENTO
ORGANIZACIONAL
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iene de lo que es, pero la utilidad dimana de
ta radios convergen en el centro de
la rueda, pero es su eje vacio el que la torna util”
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Ordenar
Clasificar
Contextualizar
.
Datos

Experiencia
Criterio
Interrelacion
A 0000 N
Informacioén
Valor
Complejidad

Dificil de capturar y
gestionar

CONOCIMIENTO

Conocimiento




CONOCIMIENTO

1. Secializacion Canocimisnts
wr |:! 4 | id
2. Externalizacion

tacite colectivo

Conacimients
explicite

Conacimients

tacite individual

Conocimiento

explicito colective

4. Interierizacion
3. Combinacién




MOCIMIENTO COLECTIVO

T S SR TACTONES EXTERNAS ™
g

Documentos Referencias Experiencias Ideas
l * Moderador/a
GESTOR/A del GESTOR/A DEL foro
CONOCIMIENTO CONOCIMIENTO
chat
DEBATE 2 b ACTA

EBATE 1 —

] T T 1 1

Filosofia .Buenas practicas —  Estrategias - Recursos

“RODUC | OS para DIFUSION / ALLESO LIbRE / REDES



=L CONOCIMIENTO

Dimension
Epistemolégica GESTOR/Adel  Exteriorizacion
N . o 4
Explicito Combinacion P
A ,,'l E
,'I A : E
Y
v

-
T >

Tacito Socializacion Interiorizacion---+--.  Dimension
» Ontoldgica

Individual Grupal Organizacional Interorganizacional

lento organi 7acional
1999: 81)



PREGUNTAS DE

REFERENCIA

TIO

OBJETO DE
ANALISIS

L CONOCIMIENTO EN LAS
CIONES. UN EJEMPLO

HERRAMIENTAS TEMPORIZA-

CION

¢, Quée entendemos | Concepto y FORO 1-15 DE ABRIL

por ‘bullying? caracteristicas

¢, Como Ejemplificaciones FORO / CHAT 6-30 DE

identificarlo? ABRIL

¢,Como Los instrumentos WIKI / FORO 1-20 DE MAYO

diagnosticarlo? de diagnostico

¢, Como tratarlo? Las pautas de WIKI / CHAT 21 DE MAYO-
iIntervencion 10 DE JUNIO

¢, Como verificar su | El analisis del WIKI / FORO/ 15

efectividad? Impacto CHAT SEPTIEMBRE-

15 DE

NOVIEMBRE




_CONOCIMIENTO EN LAS
NES. UN EJEMPLO

10

PREGUNTAS DE OBJETO DE HERRAMIENTAS TEMPORIZA-
REFERENCIA ANALISIS CION
¢ Qué entendemos por | Debatir el FORO 1 28 de mayoa 8
escuela multilingtie? concepto y de junio
caracteristicas

¢Que podemos Ejemplificaciones FORO 2 / CHAT 11 junio a 18
identificar en una de junio
escuela multilingde?
¢Como diagnosticar si | Los instrumentos | WIKI / FORO 3 20 — 29 de
una escuela es de diagndstico junio
multilingde?
¢Que potenciar en una | Las pautas de WIKI / CHAT 2 — 13 de julio
escuela multilingde? intervencion
éComo verificar su El andlisis del WIKI/ FORO 4 / 16 — 25 de julio
efectividad como impacto CHAT

escuela multilingde?

| Secuencia para a delimitacion de una escudla muti finglie




ONOCIMIENTO EN LAS
NES. UN EJEMPLO

Tematica Objeto de analisis  Herramientas  Tempo-
rizacion
1)¢Qué entendemos y Debatir el cesmapiaiy Foro 1 al 15 de
que caracteriza la caracteristicas noviembre

imagen
institucional?.

2) ¢Qué aspectos | Identificar buenas y Foro, 17 al 27 de
identifican una | malas practicas respecto gportaciones y noviembre
institucion con buena | a la imagen institucional referencias

iImagen?

3) ¢Qué dificulta la Listar resistencias a la | Foro, Chat, 28 de
existencia de una presencia de una imagen aportaciones y noviembre al
buena imagen institucional deseable referencias 10 de
institucional? diciembre

4) ¢Qué acciones se Proponer pautas Foro, Wiki, |11 al 20 de
pueden programar  concretas para la aportaciones y | diciembre
para  mejorar la intervencion referencias

imaaden incti innal?

> |a Red-ClC Coyabhi



TIO L CONOCIMIENTO EN LAS

IONES. UN EJEMPLO

PREGUNTAS DE REFERENCIA HERRAMIENTAS

¢, Qué entendemos por | Conceptoy FORO Toma de contacto
violencia de género en los caracteristicas 15-30 DE MARZO
centros educativos? 1-15 DE ABRIL

¢, Como identificar situaciones Ejemplificaciones | FORO / CHAT 16-30 DE ABRIL
de violencia de género?

¢, Coémo diagnosticar la | Instrumentos de WIKI / FORO 1-15 DE MAYO
violencia de género en los | diagndstico
centros educativos?

¢, Como actuar ante | Pautas de WIKI / CHAT 16-31 DE MAYO
situaciones de violencia de intervencioén

género?

¢, Como verificar la efectividad Andlisis de WIKI / FORO /|1 -30DE JUNIO
de las actuaciones? Difusién impacto CHAT

 Planifcacion de una red de CGC sobre Violeiia de



ONOCIMIENTO EN LAS
NES. UN EJEMPLO

Tematica Objeto de analisis Herramientas

Tempo-
ralizacion

1) ¢Qué entendemos y Debatir el conceptoy  Foro 1 al 15 de

qué caracteriza una cagracterfEFEgR/A del noviembre

cultura colaborativa?.

2) ¢Que  aspectos | Identificar buenas y Foro, 17 al 27 de

identifican O |malas practicas de aportaciones y noviembre

caracterizan Una | o\ltyras colaborativas  referencias

cultura colaborativa en

las organizaciones

educativas?

3) ¢Qué dificulta el Listar resistencias a la | Foro, Chat, 28 de

desarrollo de una presencia de una|aportaciones y noviembre al

cultura colaborativa? cultura colaborativa referencias 10 de
diciembre

4) ¢Qué acciones se Proponer pautas Foro, Wiki, |11 al 20 de

pueden programar para  concretas para la aportaciones y | diciembre

mejorar Ji‘ culturaintervencion referencias

) de la Re(iCGC RED



ONOCIMIENTO EN LAS
NES. UN EJEMPLO

Tematica Objeto de analisis Herramientas Tempo-
rizacion

1) ¢Qué entendemos por  ConceptQ¥sror/a del Foro 3 al 15 de
trabajo de investigacion? caracteristicas noviembre

2)  ¢Que  aspectos | Ejemplificaciones. Foro, 17 al 30 de
identifican ~ trabajos ;je Identificar buenas y malas aportaciones y noviembre
investigacionESEe practicas en trabajos de referencias

investigacion

3) ¢Como diagnosticar la Los instrumentos de | Foro, Chat, 1 al 15 de

calidad de un trabajo de  djagnostico aportaciones y diciembre
investigacion? referencias

4) ¢Qué problemas E| andlisis de las Foro, Chat, | 16 de

podemos  detectar en  prgblematicas aportaciones y | diciembre al 11
trabajos de investigacion?

referencias de enero
5) ¢Qué acciones se Pautas para la mejora de Foro, Wiki, 12 al 26 de
pueden programar para |og trabajos de aportaciones y enero
mejorar los trabajos de jnyegtigacion referencias

investigacion?

) de la RecICGC Doc



ES. UN EJEMPLO

Froceso a desarrollar

1] 28 smisndemos DOT Gor
sctudiants d& poctgrado?

71 LGud oanaolerizm a wn
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Lud carla deceohable an wn
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miBjorary

41 fdw  Indloddores  noC

pernftirian  decir que N
sLnidiants me oret
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idensficar buenas ¥ maks
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Loz moirmenine  ge
dagnasdco

El ondisks @ |im
protlamaticas

Paufas para |3 mesrs oe
ks el . Ty ol

Foro, Wik,

IOraanes
ralarsnolas

Foro,
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ralarenolsc
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Secuencia del Grupo de frabajo de la Red-CGC Euterpe




NOCIMIENTO EN LAS
CIONA VARIOS CONCEPTOS
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CULTURA DE APRENDIZAJE COLECTIVO
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0 OCIMIENTO EN LAS
CIONES
EL GESTOR DE CONOCIMIENTO

r
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EARCE ehicaros 10 =

DELIMITAR LAS HERRAMIENTAS (1)

. Identificar Conocimient@:sroriadell. Crear el Conocimiento.
*Revision después de la accion. » Mejores Practicas,
Lecciones aprendidas. » Tormenta de Ideas.
* Debriefing. » Mapas cognitivos.
«Balances de Know - How. »Socios Externos.
* Portafolio del conocimiento. * Benchmarking Externo.
» Mapas del Conocimiento. * Fusiones y Adquisiciones.
 Agente del Conocimiento e Benchmarking Interno.
(Knowledge Brokers).  Espacio Abierto.
« Tablero de Comando (Balanced « Historias de Exitos.
Scorecard). * Think Tanks (Tanques Pensantes).
* Evaluacion de Patentes. * Esquemas de Sugerencias.

e Circulos del Conocimiento.

* Talleres.

BT | A



10 NOCIMIENTO EN LOS
0S

DELIMITAR LAS HERRAMIENTAS (ll)

GESTOR/A del

lll.- Almacenar el IV.-Compartir y Usar el
Conocimiento. conocimiento.

»Bases de Datos.  Conferencias internas.

« Sistemas de Gestion de »Videoconferencias.

Documentos. e Forums de Discusion.

»Bases de datos de empleados *Linea Caliente.

(conocimientos, formacion, e |ntranet.

experiencias, etc.). * Publicaciones empresariales sobre

» Paginas amarillas. empleados.

e Data Warehouse. * Grupos de noticias.

» Sistemas Expertos. o Circulares.

e Literatura Especializada. * Encuentros de conocimiento

* Manuales. (internos).




ST ONOCIMIENTO EN LOS
EDUCATIVOS

DELIMITAR LAS HERRAMIENTAS (llI)

COLABORACION  __. |GESTION DE LA INFORMACION
H | Herramientas especificas Herramientas especificas para la
E para la comunicacion e distribucion de informacion
interaccion interpersonal
R *Correo electrénico *Publicacién de materiales multimedia y
R | -Listas de distribucion propuestas de actividades para el aprendizaje.
«Conferencia electrénica o Foro  Publicacion de ejercicios de evaluacion y
A : : : autoevaluacion de documentos por parte del
* Aplicaciones compartidas Blkano
M | -Calendario - ) »Mediadores de informaci6n
| -C_hat, Mensajeria instantanea »Buscador especifico de contenidos internos y
*Videoconferencia externos: Indices y mapas de navegacion,
E e Audioconferencia glosarios, referencias o recursos externos
e Pizarra electrénica *Herramientas para la creacion de documentos
N «Navegacion compartida * Casillero donde depositar documentos
TA N accesibles por el profesor
, ! * Espacio compartido, o casillero para uso del
e Herramientas para compartir

C lumno
ediadores de inf
linterac virtiial



SONOCIMIENTO EN LOS
VOS

DELIMITAR LAS HERRAMIENTAS (IV).

Trabajo colaborativo cesTdRASHON y administracion de cur SOS.
Distribucion de contenidos

e

« Espacios compartidos

« Sistemas de
recomendacion

* Aprendizaje colaborativo

E

N «Comunicacion e Comunicacion
» Aplicaciones compartidas e Documentacion

T |<Espacios de Elementos de interaccion
documentacion compartida » Gestion y administracion

O *Notas, versiones, etc. « Seguimiento

R | *Gestion de grupos * Repositorios

N » Gestion de miembros e Estructuracion de conocimiento

O

S




E EL CONQCIMIENTO EN
LGS CEHET EBEARCS

DELIMITAR LAS HERRAMIENTAS (V)

= GESTOR/A del +

€= ¢ = r mm h o s mm h s s R R R o n o n o n -—
AUTONALISIS ESQ.. CLASIFICACION | ENTREVISTAS
HISTORIA INSTITUC. ESQ. PROYECCION FICHAS FUNCIONES
ESTUDIO DE CASOS PROYECTOS DE FICHAS DE TAREAS
ESTUDIO SIT. REALES | DEMOSTRACION DECALOGOS
ANECDOTAS RESOLUCION NORMAS
CONFLICTOS PROBLEMAS REFERENCIALES
RELATOS SIMULACROS MODELOS DE AJUSTE
METAFORAS,....... REPRESENTACIONES | .............

I T -] -




10 CONOCIMIENTO EN LOS
0S

APRENDER DE LA PRACTICA: FACTORES DE EXITO

. GESJOR/A el e, =
Cultura orientada al conocimiento

Infraestructura técnica e institucional
Respaldo del personal directivo
Vinculo con el valor economico o valor de mercado
Orientacion del proceso
Claridad de objetivo y lenguaje
Practicas de motivacion
Estructura de conocimiento

Miultiples canales para la transferencia de
conocimiento

IR | s




Jio africano: el cohocimiento y el amor
ales, porque son las dos unicas cosas

que aumentan cuando se comparte




Ambito de Departamentos |Equipos

actuacion didacticos educativos

Objeto propio Proyecto Formacion de la
curricular persona

Actualizacion

En la Didactica

En orientacion

profesional de la materia y tutoria
Investigacion Sobre los Sobre
aperative problemn Inauietudes

;'arsonal >
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