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RESUMEN

El objetivo de esta investigacion fue proponer un plan de mejoramiento continuo de
enfoque antropolégico con base en la NTC 5555, para la gestion directiva del
Instituto de Educacién para el Trabajo y Desarrollo Humano “Alberto Vejarano
Laverde” de la Cruz Roja Colombiana Seccional Cundinamarca-Bogotd, a partir de
un diagndstico, realizado con la metodologia cualitativapara el Andlisis de situaciones

particulares.

Las variables y categorias de andlisis fueron la Gestién Directiva en cuanto a los
aspectos antropoldgicos: liderazgo, comunicacién y motivaciéon, y en Gestion,
desarrollo de Procesos y Calidad. La autoevaluaciéon se enfocd en la Gestion de
procesos, de objetivos y politicas, gestionhumana y clima organizacional vy

Relaciones con el entorno, segtn indica la NTC5555.

Con el Plan de mejoramiento continuo propuesto se busca que las direcciones de drea
actien sobre las debilidades encontradas en las dimensiones de liderazgo,
comunicacion, motivacion, gestion e inclusion de la calidad, para integrar, identificar
y potenciar el nivel de la entidad, animando a tener mayor entendimiento de los

servicios de la educacién y lo que competa a su desarrollo de calidad.

Palabras clave: Educacién para el Trabajo y Desarrollo Humano, Calidad educativa,

Norma Técnica de Calidad 5555, Gestiéndirectiva, Cruz Roja Colombiana.
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ABSTRACT

The aim of this research was to propose a continuous improvement plan
anthropological approach based on the NTC 5555, for managing directors of the
Institute for Labor Education and Human Development "Alberto Vejarano Laverde"
Colombian Red Cross-Sectional Bogota Cundinamarca, from diagnosis, made with

qualitative methodology for the analysis of particular situations.

The variables and categories of analysis were the Executive Management regarding
the anthropological aspects: leadership, communication and motivation, and
Management, Process Development and Quality. Self-evaluation is focused on the
management of processes, objectives and policies, human resource management and
organizational climate and relations with the environment, according to the

NTC5555.

With the continuous improvement plan proposed search area addresses that act on the
weaknesses found in the dimensions of leadership, communication, motivation,
management and inclusion of quality, to integrate, identify and enhance the level of
the organization, encouraging more understanding of education services and what lies

with quality development.

Key words: Education for Work and Human Development, Educational Quality,

Technical Quality Standard 5555, Policy Management, Colombian Red Cross.
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INTRODUCCION

En el escenario dela formacién para el trabajointervienen multiplesinstitutos de
educacién y grandes empresas que a través de gestion humanabuscancapacitar a
diferentes comunidades o a sus propios trabajadores en competencias laborales,
encontrando poca intervencion en lagestion de las directivas y en ocasiones la asumen
con poca trayectoria o sin tener experiencia , puesto quelos directivosdejan la accién
de su ejercicio a otras personas que ayudan a la operatividad del trabajo educativo, sin
contemplar el bagaje que tengan frente a este ejercicio, de cémo ejecutar
procesosoalgunas de ellas enseguir procesosya establecidos.

Para ello el Instituto Alberto Vejarano Laverdepretende seguiralgunosparametros
que estable el Ministerio de Educacién Nacional, tomando éste como guia dado a
queha mostrado grandes avances en materia de gestion para el servicio de la
educacion. De igual forma en el documento sietedelMinisterio de Educacion Nacional
(Colombia, Ministerio de Educacién Nacional, 2008) dice que:

Para responder a los retos de la sociedad, los procesos de mejoramiento
de la calidad son cada vez mds exigentes y requieren del ejercicio
sistemdtico de una organizacién institucional, de la revisién de sus
procesos y de la incorporacion de una orientaciénhacia la calidad y el
mejoramiento continuo. (Pag. 6).

Por otro lado, en la actualidad la gestion directivase centra en la motivacion,
liderazgo,comunicaciéon y demandas sociales,paramejorar la calidad y articular todo
ejercicio con los otros procesos que trabaja el sistema educativo bajo una sola linea
de politica y coherencia legal.

Ademads, con la creacion del Sistema Nacional de Formacion para el Trabajo
(SNFT) por parte del estado colombiano y la implementacion del Sistema de Calidad
de Formacion para el Trabajo (SCAFT) establecido en el Decreto 2020 de 2006, el
Ministerio de Educacion Nacional ha propiciado un significativo reconocimiento a la

anteriormente denominada educacion no formal, avances materializados en un
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compendio normativo que reconoce la importancia de la educacién para el trabajo y
el desarrollo humano en el contexto del sistema educativo colombiano, lo cual se
convierte en una gran oportunidad para fortalecer a estas instituciones educativas.

Dichas modificaciones deben estar acompafiadas de un componente transversal
de calidad, lo cual estd contemplado en el Sistema de Calidad de Formacion para el
Trabajo reglamentado en el Decreto 2020 de 2006, que estable exigencias minimas
para la certificacion de calidad de la formacién para el trabajo, tanto para
instituciones como para programas, en el marco de un Sistema de Gestionde Calidad
(SGC). Igualmente, el capitulo IV del Decreto 2888 de 2007 revalida la calidad e
informacién como instrumentos normativos para cumplir lo establecido por el
Ministerio de Educacién Nacional y seguido por elDecreto 4904 de 2009, el cual trata
dela creacién, organizacién y funcionamiento de las instituciones que ofrecen el
servicio educativo para el trabajo y el desarrollo humano y su vezdispone los
requisitos bdsicos para el funcionamiento y desarrollo de los programas de
formacion,lo cual se establece como meta la obtencién de un registro indispensable
para ofertar a la comunidad.

De esta forma, el alcance de este proyecto estudio llega hasta proponerun plan de
mejoramiento a partir de un diagnéstico situacional, lo que le permitird a IAVEL
establecer un primer plano para fortalecer el trabajo con calidady asi optimizar la
Gestion directiva encaminada al fortalecimiento institucional con perspectiva
antropolégicay con la debida competitividad en el medio educativo.

Por eso se encontrard durante la lectura del proyecto un rastreo de fuentes que
sustentan el objeto de estudio de la investigacion, con el fin de respaldar la
factibilidad de la propuesta.

Ademds wuna metodologia de investigacién, deenfoque cualitativo y
cuantitativo,con la investigaciéon de una situacién particular, y la descripcion de la
poblacién sobre la cual se realiza el diagnéstico, para luego seguir con la descripcion
de las etapas de investigacion, los instrumentos de recoleccién de informacién, se
llega a la estrategias de andlisis, no sin antes describirlos hallazgos, para finalizar con

la presentacion de la propuesta de un plan de mejoramiento.
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1. PROBLEMA Y JUSTIFICACION

1.1 ANTECEDENTESY DESCRIPCION DEL PROBLEMA

La Sociedad Nacional de la Cruz Roja Colombiana es una entidadhumanitaria de
socorro, de naturaleza privada, sin &nimo de lucro y de carécter federativo establecido
de conformidad con la Constitucién Nacional y las leyes del pais. Cuentaen cada con
32seccionales, en las que seestdn implementando los Institutos de Formacién para el
Trabajo y el Desarrollo Humano.

En BogotdD. C. y en el Departamento de Cundinamarcase cuentacon el Instituto
de Educaciéon para el Trabajo y Desarrollo Humano (ETDH) Alberto Vejarano
Laverde (IAVEL); quebusca formarciudadanos competentes que contribuyan al
desarrollo social,econémico y laboral enmarcado en la excelencia y dando
cumplimiento a su accién humanitaria.

Ademds se fundamenta en las politicas y normas en materia de oferta de
formacion para el trabajo con calidad, de acuerdo como lodefinen eldecreto 4904 de
2009,para satisfacer las necesidades de los beneficiarios y tratando de dar
cumplimiento a las Normas Técnicas Colombianas (NTCI),

A partir de la relacién con el PEI del Instituto “el conocimiento en beneficio de la
humanidad” (Instituto Alberto Vejarano Laverde, 2013), la practica educativa y los
requisitos econémico, productivo y social, y su relacion con el enfoque
antropoldgico, en cuanto a no desarrollar solamente competencia bésicas, especificas
y laborales sino también ciudadanas y transversales.

Por tanto, el PEIparte desde lasdiferentesareas del Instituto, para queasuman una

posicién clara, integrada y coordinada frente a los procesos educativos de la Cruz

! “Una NTC es un documento normativo de aplicacién voluntaria, establecido por consenso, el cual
toma en consideracion las disposiciones establecidas en el Cédigo de buena conducta para la
elaboracion, adopcién y aplicacion de normas de la Organizacion Mundial del Comercio (OMC)
aprobado por el ICONTEC, que suministra, para uso comun y repetido, reglas, directrices y
caracteristicas para actividades o resultados encaminados al logro del grado 6ptimo de orden, en un
contexto dado.” (ICONTEC, 2012).
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Roja Bogota y Cundinamarca. Sin embargo, estas no obedecena una responsabilidad
exclusiva e identidad con el Instituto de Formacion para el Trabajo y Desarrollo
Humano, sino a una marco delegatario desde la alta direccién, con control de
productividad y misién, lo que genera una brecha desde la gestiéon y la academia
desarrollada en el Instituto Alberto Vejarano Laverde.

Asi, nace la necesidad de plantear un diagndstico para establecerun plan de
mejoramiento institucional, que permitaarticular la NTC 5555(ICONTEC vy
Ministerio de Educacién Nacional, 2007) con el enfoque antropolégico aplicado a la

gestion directiva del Instituto.

1.2 FORMULACION DEL PROBLEMA

(Como formular un plan de mejoramiento continuo con enfoque antropolégico
para la gestion directiva del Instituto de Educacién para el Trabajo y Desarrollo
Humano “Alberto Vejarano Laverde” de la Cruz Roja Colombiana Seccional

Cundinamarca Bogot4, en el marco de la NTC 5555?

1.3 SUB-PREGUNTAS

1. (Cudl es la situacién actual del Instituto de Educacién para el Trabajo y
Desarrollo Humano “Alberto Vejarano Laverde” de la Cruz Roja Colombiana
Seccional Cundinamarca y Bogot4 frente a la NTC 5555?

2. (Quéaspectos antropoldgicos se debe tener en cuenta en el diagndsticode la
gestion directiva respecto a la mision del Instituto?

3. (Qué elementos del marco antropolégico y de la autoevaluacién deben estar
presentes en un plan de mejoramiento enfocado al Instituto de la Cruz Roja

Colombiana Seccional Cundinamarca Bogot4?
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1.4 ALCANCES Y LIMITACIONES

El disefio del Plan de mejoramiento para el Instituto de Educacién para el Trabajo
y Desarrollo Humano “Alberto Vejarano Laverde” de la Cruz Roja Colombiana
Seccional Cundinamarca y Bogot4, le generard los beneficios que abajo se relacionan,
locualvadesde contar con un diagndstico institucional en el dmbito de los aspectos
antropolégicos considerando como marco de calidad la NTC 5555, hasta la propuesta
de una herramienta de evaluacion constante que permita el autocontrol de la gestion
por procesos y del recurso humano, pasando por la indicacion de un plan estructurado
para el ascenso de la Institucion.

Asi mismo se podria prever que consecuente con la adopcién del Plan de
mejoramiento, la Institucién se beneficiaria con a) Mejorar los resultados de la
gestion directiva, b) Mejorar el desempeio, la coordinaciéon y la productividad
institucional,c) Incrementar la disposicion y el compromiso de las drea institucionales
para aprender y aplicar el proceso de calidad,d) fortalecer la cultura organizacional
basada en el mejoramiento continuo, y €) obtener mayor conciencia sobre la calidad
en la prestacion y mantenimiento de los servicios educativos.

Finalmente, se hace notar que un beneficio directo para la entidad corresponde a
que una valoracién de la calidad y de los aspectos antropolégicos, genera per se, una
actitud de cambio y mejoramiento en los individuos, conllevando a un cambio
delstatus quoy a la superacion de la no-calidad.

En cuanto a las limitaciones, es posible que se presente dificultad en la
aceptacion del plan de mejoramiento propuesto y en el apoyo del estamento directivo
y/o de la comunidad educativa,ya que este no ha salido del consenso
intrainstitucional, aunque se le ha tratado de dar una mirada pluralista. Ademads, se
buscdla articulacion entre las distintas dependencias de la institucion y el apoyo con
trabajos e investigaciones desarrolladas para proyectarse en el marco de la calidad.

De otra parte, aunque el nombresimbodlico de la Institucién ya es aceptado y
reconocido externamente por la poblacién colombiana, internamente la calidad no es

el sello cotidiano, y en la gestiénhabitual setrabaja a su manera sin enlazar procesos y
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acciones, aunque con parametros estandarizados por la Cruz Roja Nacional.
Adicionalmente, las limitaciones también se pueden originar en la actitud de
aceptacion/rechazo de los redisefios de procesos, asi sean para su fortalecimiento, y a
las implicaciones de la autoevaluacion. Ello se neutralizard dando la debida
sustentacion y precisando los fundamentos de las propuestas al momento de su

socializacion y puesta en marcha.
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2. OBJETIVOS

2.1 OBJETIVO GENERAL

Proponer un plan de mejoramientocontinuo de enfoque antropoldgico con base en
la NTC 5555 para la gestion directiva del Instituto de Educacién para el Trabajo y
Desarrollo Humano “Alberto Vejarano Laverde” de la Cruz Roja Colombiana

Seccional Cundinamarca y Bogot4.

2.20BJETIVOS ESPECIFICOS

1. Realizar un diagnéstico del estado actual de la gestion directiva del Institutodesde

una perspectiva antropoldgica, con base en la NTC 5555.

2. Correlacionar el diagnoésticosituacional conlos elementos de la NTC 5555, los
fundamentos antropoldgicos y la gestion directiva, que soporte un plan de

mejoramiento continuo de la calidad.

3. Disefiarun plan de mejoramiento con base en la NTC 5555 para la gestion
directiva del Instituto de Educacién para el Trabajo y Desarrollo Humano
“Alberto Vejarano Laverde” de la Cruz Roja Colombiana Seccional

Cundinamarca y Bogota.

2.3JUSTIFICACION

LaConstitucién Politica hace énfasis como derecho primordial recibir vy
brindarunservicio educativo de calidad, dandocumplimientoconexcelencia a la
formacion moral, intelectual y fisica. Fundamentadaen garantizar el adecuado

cubrimiento del servicio y asegurar todaslas condiciones necesarias para elacceso y
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permanencia en el sistema educativo. Comprendiéndose estedesde la educacion
inicial, preescolar, basica secundaria, media y la educacién superior.

Pero a partir delas exigencias que se presentan al sector productivo se generan
nuevas demandas al sistema educativo para que el nuevo talento humano comprenda,
apropie,aplique conocimientos, desarrolle habilidades, aptitudes, destrezas y
actitudes, valores y comportamientos requeridos para las condiciones propias de
desarrollo econémico y social y las realidades del mercado, entendiendo este nivel
como educacion no formal o educacién para el trabajo y desarrollo humano. De esta
manera, se busca lograr una formacién mds integrada al trabajo productivo, que
garantice la calidad, mediante la formacion, la evaluacién y la certificaciéon las
competencias laborales de las personas.

Emprender laaccién de la calidad es entrara la era delmejoramiento continuo, por
esolas instituciones que apoyan la formacién del capital humano deben
establecerparametros evaluativos minimos y seguir estdndares ya establecidospor el
Sistema Nacional de Formacién para el Trabajo, lo quepermite articular laformacién
para el trabajo, tomando como referente las normas de competencia laboral
colombianas, buscando implementar politicas y estrategias para el desarrollo y
cualificacién de los recursos humanos.

Teniendo presente lo anterior, la investigacion se sustentadesde las acciones y los
pensamientosde las personas a cargo del desarrollo de los institutos y la educacién
que se le ofrece a cada persona, por eso algunos piensan:

Que no es posible hablar hoy en dia de mejorar la ensefianza sin un
cambio radical de la cultura de los centros, es decir, al claustro de
profesores, que supongan la aceptacion de estas dos premisas: la
necesidad de evaluacién, por una parte, y el ejercicio de un tipo de
liderazgo compartido, capaz de implicar al colectivo en un proyecto de
futuro que ilusione y proporcione seguridad e identidad, tantofamilias
como agentes de la educaciéon (Canton, et. al, 2001, pag.254)

Este proyecto evalia entoncesla gestion directiva desde su eficacia, motivacion,

comunicacion,liderazgo y desarrollo antropolégico hacia €él,su equipo y comunidad
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directivaa partir de un PHVA? para buscar un progreso en este procesopor medio de
un plan de mejoramiento.

Teniendo presente que la construccion del proyecto parte de las bases obtenidas
desde el programa de Maestria de Direccion y Gestién de Instituciones educativas,
donde se enmarca lanecesidad dedirectivos lideres con cualidades personales y
competitivas, se fundamentaen su accién formativa en un enfoque antropolégicoy
directivo con perspectivas hacia la excelencia educativa buscando fortalecer la

institucién de manera auténoma, humana y formadora.

’El ciclo PHVA es una herramienta de la mejoramiento continuo como metodologia para la
implementacion de un sistema de gestién de la calidad, la cual se basa en cuatro pasos: Planificar
(Plan), Hacer (Do), Verificar (Check) y Actuar (Do), de tal manera que al aplicarla se orienta hacia
politicas y objetivos de calidad. (Gestiéon Empresarial, 2012)
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3. MARCO TEORICO

Para sustentar el proyecto se hace necesarioanalizarfuentes tedricas y normativas,
entre otras. Bajo este nivel se estudiard desde el contexto generallos temas de Calidad
(Concepto, Plan de Mejoramiento y Mejoramiento Continuo), Educacién con Calidad
(Calidaden instituciones, Sistema de Gestion de Calidad enEducacién Para el
Trabajo), Marco Normativo y Desarrollo Antropolégico (Miradas Conceptuales y

Percepcion de la Gestion Directiva).

3.1CONTEXTO DE LA CALIDAD

La calidad es el conjunto de propiedades de una cosa que permiten caracterizarla
comoigual, mejor o peorque elrestode suespecie, esta definicion proveniente del
Diccionario de la Real Academia de la Lengua Espafiola (Real Academia Espaiola de
la Lengua, 2012) que es aparentemente sencilla, sinembargo involucraun
notoriogrado de dificultad en su aplicaciontodavezque nopuede ser despojada
deciertos elementos de subjetividad, segin se aprecia en términos que se encuentran
de otros autores, como:

Cumplir y superar las expectativas del cliente, asumiendo riesgo y
desarrollando productos y servicios que los consumidores han pensado
que iban a necesitar y ni siquiera imaginar (Schargel, 1997, pag.16).
Calidad es algo que va implicito en los genes de la humanidad, es la
capacidad que tiene el ser humano para hacer las cosas bien
(Armendariz,2010, pag.2).

La calidad es el resultado de una comunicacion caracteristica de la
ingenieria y la fabricacion, determinantes del grado de satisfaccion que el
producto proporciona al consumidor durante su uso (Feigenbaum, 1971,
pag.23).

Pero a partir de este grado de dificultad para llegar a un solo término,la calidad se
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puede entender como el resultado de las condiciones favorables de cualquier
organizacion, que mezcla factores como;satisfaccion del cliente, conjunto de ofertas
ydemandas, productos bien hechos, resultados esperados, calidad laboral, buscando
en ultimas la satisfaccion de las personas con una mejor calidad de vida personal y
laboral. En efecto responde a un grado de satisfaccion proporcional a la calidad del
servicio oel producto,que se pide y se esperaser cumplidas y el cual pasa por una
evaluacion para llegar al camino del mejoramiento.

Por lo tanto se puede decir que “calidad” es un concepto personal, a partir de la
indagacién que se hizo, donde cada personapuede decir que el producto o el servicio
es de calidad dependiendo de lo que se espera obtener de él y al compararlo con
productos o servicios similares que haya obtenido o recibido con anterioridad.

En una adecuacién inmersa es el hacer las cosas bien con el finde lograr una
satisfaccion o ir mds alld. Asumiendo unriesgo y desarrollo para superar cualquier
necesidad durante una acciébn o un proceso, para lograr llegar a wuna
transformaciénenuna persona, que es lo que se espera al hablar de calidad,y como
todo tiene un punto de partida, desde este proyecto se mira desde el ambito educativo
como la formacién hacia la transformacion, se puedeaplicar elconceptodecalidadhacia
lainstituciéon educativa o en otrosentido, haciala calidadde laeducacion. No se
pretendehacer unaseparacion ya que establece una dicotomiainexistente entre la
calidad en la accién y la calidad misma de quien emprendela accién, es claroque
existe una relaciéon indisoluble entre la acciéon educativay quien la ejecuta
(lainstitucién) conformada por individuos inmersos dentro de unamanera depensar,
unos valores y unas creencias, enfinen una cultura, Y como dice Sandoval (2006):

Esa ética que se nombra no dificulta la eficacia necesaria, sino una
atencion de factores cualitativos y un trato adecuado a la persona puede
que genere beneficios, ganancias y esto contribuird a la humanizacion de
la empresa y un desarrollo personal (pag. 37).

Por lo tanto lacalidad desde educacién sepuede alcanzar si la institucién
educativapercibetérminosde eficienciaenel desarrollointegraldentro

deuncurriculo,allielprocesoeducativo esunelemento que puede sermejorado desde
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elcapital humano-docentes, estudiantes-hasta lafinalidadqueesel capital intelectual.

Es por eso que las conferencias mundiales de la Educacion, promovidas por la
UNESCO (5-8 de Julio, 2009, Paris), conciben la educacion comounderechohumano
y en tanto derechollevaimplicito el concepto de calidad, la institucién educativa debe
formarindividuostécnicamente  competentes, pero también debe trascender
haciapersonas  queseconstituyan en ciudadanos éticos en el ejercicio
desucondiciénhumana, capacesde reconocerse a si mismo en el otro.

Ensefar para la convivencia como pilarfundamental de la educacién,no
esdiferentea: ensefar con calidad en instituciones, aplicar los principios de equidad
ypertinencia, respetar la singularidad de los individuos y consolidar una cultura
portadorade valores, principios, creencias y modos de actuar.

El sentido dela institucién educativa debebuscarse en su identificaciéncon las
necesidades e inquietudes de la sociedad, dicha instituciéon educativa debe ser
unaorganizacién viva cuya autonomia de ningin modo debe entenderse como
laausenciade actitudes propositivas frente a la problemdtica de la sociedad,
tampocodeberdirse al extremode colocarsu actitud critica constructiva
comoimposicién ala sociedad; visto asi el equilibrio se da cuando lainstitucion
educativa se erige en humilde portadora de verdad, bondad y conocimiento para
servirantes que para ser servida.

La concepcién de calidad en la educacién superior estdligada al entendimientode
la misién de la institucién educativa, asi lo manifiesta el profesor Rodriguez Sedano
(2001) con tener un encargo, saber quién se es y para qué se es (pag. 1).

Lainstitucion educativa actia como un factor de renovacion y preservacion de
verdaderos valores éticos y morales, la vida de la sociedad y la vitalidad de la
institucién educativa son dos caras de la misma moneda, no sobrevive una sociedad
cuyosvalores enprofunda crisis carecen de calidad y no es digna de la sociedad una
institucion  educativa que obra incapaz de interpretar las necesidades
delconglomerado de individuos.

Por ello actualmente se tratan de mantener las relaciones de forma circular, donde

se ven involucrados la sociedad, el individuo, la institucion y el conocimiento; para
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formar, investigar, servir y reflexionar de manera auténoma, recordando que el
hombre transciende coexistencialmente, es decir, el hombre se forma con ayuda de
personas que rodean su espacio y esta persona toma lo que necesita para su proceso y
crecimiento buscando siempre ir mds alla de lo que alcanza un individuo.

La calidad de la institucién educativa pasa por su capacidad de proponer
transformaciones a la sociedad, no sin antes haber propuesto transformaciones a su
interior, de esta manera la calidad vitaliza lainstitucién educativa pues le impone el
reto de mejorar, de crecer, dereinventarse, de re- crearsemediante el rigorfrentea la
verdad yun auténtico espirituimparcial.

Al respecto, Garduiio (1999) afirma que “la calidad también es comprendida
dentro del concepto de evaluacién” (pag.21) Las categorias de calidad y evaluacién
tienen una significacion politica, econdmica, normativa-administrativa y pedagdogica
dentro de un contexto social. Que en este caso, se relaciona con conceptos como
autonomia, descentralizacién, competitividad, preparacion de competencias,
rendicion de cuentas, excelencia, eficiencia, y eficacia. En este caso la relacion entre
evaluacién y calidad corresponde a ambitos diferentes al educativo, como el
industrial y empresarial, todo con el propdsito de juzgarlo a manera de punto de
llegada. Desde este punto de vista, y retomando a Kant (2000, pag.205), significa que
“la calidad en educacion podria considerarse un horizonte en la busqueda del
perfeccionamiento del ser humano”.

Para Pérez Gémez (2008), la importancia de lo pedagdgico sobre la calidad
empieza cuando se convierte en un punto dindmico de equilibrio entre los factores
externos e internos que actian sobre el acto educativo llevando como fundamento una
formacion integral desde lo humanistico, desde lo justo y lo democritico que
respondan a contextos socioculturales determinados. En el documento “Del control a
la bisqueda de sentido” (Campo y Restrepo, 2000), se extrae una sintesis para
analizar la importancia de ir de la calidad, medida en la evaluacion, como instrumento
y medio de control hacia una evaluacién participativa ydemocrética que le dé un
sentido y una pertinencia alproceso educativo. Por lo anterior, la educacién toma

como eje lo humano y todas sus manifestaciones para propiciar y posibilitar un
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desarrollo humanistico teniendo presente los procesos que conlleva a la sociedad a
plantearse sus proyectos socioculturales.

La calidad como control es de cardcter cuantitativo, ya que existe una
imposibilidad de precisarla bajo otros medios diferentes a los numéricos que le dan
validez bajo una Optica positivista de las ciencias. En lo educativo se juzga entonces
por la medicién de las variables y los desempeios observables de las instituciones, de
los educadores y de los estudiantes para, a partir de alli, mejorar aspectos cualitativos,
pero tomando a los sujetos como productos.

La horizontalidad, la participacion y el consenso son una esencia
metodolégicaque busca promover un espiritu critico, una cultura profesional,
mecanismos de investigacion-accidn, establecer relaciones entre los fendémenos
escolares y el contexto externo. Por lo tanto la evaluacion enfatiza una reflexion hacia
dentro y hacia fuera, al tiempo que rinde cuentas y pide colaboracion para la mejora
de la calidad de la ensefianza. En este sentido, la finalidad de la busqueda de la
calidad serd la transformacion de la realidad basada en procesos metacognoscitivos y
en principios de autorreflexién y autorregulacion que promuevan la formacién del
sujeto, la toma de conciencia y el afianzamiento de su propia autonomia. La
evaluacién, como medio para la bisqueda de la calidad, desde la mirada formativa,
concebird al sujetocon posturas criticas y mecanismos de autorregulacion y de
transformacién constante y quien en contextos concretos, reconocerd al dicente y a
los demds docentes comointerlocutores validos que se consolidan a través de las

interacciones entre el conocimiento y los cambios sociales permanentes.

3.1.1 Plan de Mejoramiento.Es ladescripcién de una secuencia de pasos orientados a
eliminar, en lo posible, las debilidadesde un sistema, accién, proyecto o situacion
dentro de una planificacion estratégica de una institucion. La ideaes de orientar las
acciones requeridas para eliminar las debilidades determinadas y sus causas, sin
alterar las fortalezas conseguidas. Es decir, el plan de mejoramiento es un medio o
una guia para actuar segun lo que se requiere, con el fin de modificar el estado actual

del sistema,por uno futuro de mejor calidad, conservando las fortalezas.
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En otras palabras, como refiere Juran (2005, citado por Aldana de Vega y Vargas
Quifiones, 2007) un plan de mejoramiento es:

La lista de determinados problemas que constituye un proyecto oconjunto
de realizaciones perfectamente individualizados, para cuya ejecucion se
asignan prioridades partidas, presupuestadas y otros medios para
mejorarlas. (pag.439).

Aclarando que el planse sefiala a partir deuna evaluacion,las causas o condiciones
presentesque las propician ylaasignacion deun equipo detrabajo,donde es importante
la necesidad de educar a este personal para que se lleve a cabo la implementacion de
soluciones delplan.

Al involucrar personas,no es punitivo si no abre paso a proceso y crecimiento
personal, Esto indicapromover todo los procesos internos de la entidadpara que se
desarrollen en forma eficiente y transparente a través del cumplimiento de las
acciones correctivas y a la implementaciéon de metodologias orientadas al
mejoramiento continuo.

Entonces el proyecto a desarrollarbuscauna tactica para generar oportunidades de
mejora, por medio de acciones concretas que movilicen la institucion y la comunidad
educativa, sin perder el enfoque antropoldgico desde perspectivas axioldgicas,
ciudadanasy transformadoras; comprometiéndose al cambio para el emprendimiento.
El de trazar metas permitiendodirigir procesos directivos y mejorar a un estado
satisfactorio interna y externo, el cual requiere de voluntad por parte de todos. Por
ende, el realizar un plan de mejoramiento, permite que las instituciones de educacion
para el trabajo se enfrenten constantemente a medir por evaluaciones los procesos
demanera integral para responder a las exigencias dadas por los entes estatales,
comunidad y persona.

Ademads, la educacién cobija a la calidaddesde un todo integral, comodice el
Subsecretario de Calidad y Pertinencia de la Secretaria de Salud de Bogota, Jaime
Augusto Naranjo Rodriguez(2009):

Los pilares del derecho constitucional como lo son la disponibilidad, el

acceso,la pertinencia, la calidad yla permanencia se abordan a partir de su
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identificacion, en la organizacion escolar y en los aprendizajes para lograr
una formacién adecuada y apropiada a sus necesidades y desarrollo
personales, sociales, culturales, econdmicos y politicos que les permitira
actuaren contexto y llevarla a la practica(pag.10).

Sin embargo, esto es posible con la evolucién y la trascendental importancia que
le dieron a la evaluacién como instrumento para mejorar, cambiar y transformar
instituciones que ofrecen educacion, el cual desprenderesultados, para generar planes
de mejoramiento, y asi se dala excelencia.

De esta manera para llegar alplan de mejoramiento las instituciones se
autoevalian frente a las metas propuestas; con el fin de detectar fortalezas, amenazas
y aspectos a mejorar. Por consiguiente se empleaninstrumentosdiseiadosque atienden
los distintos dmbitos de la gestion.

La prictica permanente de la autoevaluacién ha facilitado la incorporacion del
autocontrol en lacultura institucional, desplazando la resistencia y demds temores.

Después de un proceso de evaluacién, se realiza el plande calidad, que segin
Armendariz(2010) es:

Laplanificacion de todas las dreas de una organizacion para conseguir una
gestion de calidad eficiente. Debe ser capaz de movilizar a toda la
empresa,con el fin de satisfacer las necesidades del cliente, este plan debe
ser claramente definido en el tiempo y en sus aspectos (pag.22).

Entonces para que todos los aspectos de la gestién de la institucidon educativa se
integren en pro de lospropdsitos cominmente acordados y apoyen el cumplimiento,
es necesariocontar con planes de gestion de la calidad.

Un plan de gestién de la calidad es en conjuntouna autoevaluacion para poder
realizar un plan de mejoramiento, donde es ella la que definemetas, acciones,
procedimientos y ajustesy los pone en marcha en periodos de tiempo definidos,
dentrosu misién, teniendo siempre la perspectiva que la calidad va ddndose como
mejoramiento y necesita del convencimiento y la decisién de que mejorar siempre es
posible, cualquiera que sea la naturaleza de la institucidn, grande o pequeiia, rural o

urbana, privada o publica.
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3.1.2Mejoramiento Continuo.Mejorar es una necesidad humana y al igual que las
personas, las instituciones educativas mejoran cuando se lo proponen, cuando tienen
una vision clara del camino que van a seguir, cuando se evaldan y cuando fijan
horizontes y metas claras.

Como se ha dicho en este desarrollo tematico, la educacién también es un
servicio que se le ofrece a la humanidad,en el cual el disefio de un plan de mejoraes
estar en la perspectiva de un mejoramiento continuo, entendiéndose segin Acuiia
(2005):

Esa necesidad en el campo de los servicios que debe ser implementada
mediante mecanismos de busqueda, que no solo alcancen unos
estandares, sino que los excedan como medio de elevar el nivel de
satisfaccion (pag.14).

Es asi que se comprende este procesotal a un conjunto de actividades llevadas a
lograr un horizonte alto e importante, lideradas por la direcciéon y con la implicacién
de todo el equipo humano de la institucién.

Miréndose este proceso no solamente como el quedesarrollan en misién de
laborar o estudiar sino ir mds alld; de principios de equidad, orientacién oportunidad
y formacién, este compromiso incluye la movilizacién y canalizacién del trabajo
hacia elalcance de los objetivos en los plazos establecidos, ademds del seguimiento y
la evaluaciénpermanentes de los planes y acciones para saber si lo que se ha hecho
permite alcanzar las metas y los resultados propuestos, y qué ajustes se deben
introducir, pero todo en secuencia en continua, con el sentido de estar en la

expectativa de toda accién, comportamiento o cambio.

3.2 CONTEXTO GENERAL DEEDUCACION CON CALIDAD

En la actualidad la alta competencia en el sector educativo obliga a las diferentes

organizaciones institucionales a identificar la buena gestién directiva,debilidades y

oportunidades de mejora en general, luego establecer las posibles soluciones de los
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problemas que se presentan y se quejan,paradetectarla necesidad de un proyecto de
calidad claro medianteestrategias que conlleve a implementar programas con calidad
en relacion conla misién y la vision que estas direccionen. En este caso al
incorporarse en el mundo de la calidad no desde la perspectiva de un papel de
reconocimiento y certificacion sino como ente de servicios se puede ofrecerlo mejor y
estar en la vanguardia de todo lo que necesite la comunidad educativa. Se evidencia
que a través de la educacién fluye la cultura, pero no solo en los sistemas educativos
organizados e institucionalizados, sino en todos los &mbitos de la vida humana.

Las instituciones y los programas formativos a través del tiempo, han sido
disefiados de acuerdo con los requerimientos estatales del momento histérico y con
las particularidades de las vivencias sociales. Entonces se puede empezar
desdeplantear la reflexion sobre la praxis educativa, su mision, sus propdsitos y los
niveles de calidad, para develar las relaciones entre los referentes educativos, la
sociedad, la cultura y la ciencia, ya quealli aparecen significados, que deben
desarrollar mayores niveles de conciencia en los agentes y actores dinamizadores de
los procesos educativos.

Las instituciones educativas en el contexto de la calidad, deben indagar por las
circunstancias sociales, humanas, econémicas, laborales, culturales y politicas en las
cuales desarrollan sus procesos educativos, para disefiar programas con estructuras
curriculares que respondan a las necesidades particulares y globales. Sin embargo,
segun Castro (2008):

Ante la invariable relacion educacién vs sociedad, presente en los
procesos educativos, emerge el curriculo como portador de significados,
tanto de orden literal como implicitos,lo cual permite hallar nuevos
sentidos de los procesos educativos dinamizadores de la relacion
educacion y sociedad. (pag.43).

Porello, la tarea imprescindible de mejorar la calidad de la educacién con enfoque
antropolégico, tema que tiene que enfrentar toda una institucién educativa, gracias a
lo que estableci6 las evaluaciones nacionales e internacionales, para que

losestudiantes colombianos alcancen las competencias que se consideran basicas para
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su adecuada incorporacién a la sociedad.

Asi,el directivo debe tener claro que la educacién, la pedagogia y la calidad
requieren de tres principios fundamentales: la reflexion, entendida como volver sobre
el sentido de laspracticas y concepciones, la conciencia derivada de dicha reflexion,
que permite deliberar para estar alerta sobre actos y discursos, lo cual necesariamente
lleva a reconocer la intencionalidad, buscando siempre lo mejor y formar siempre
personas.

De tal manera quefortalezcan los talentos individuales y los diversos estilos de
aprendizaje; y de otra, el uso de los resultados de las evaluaciones externas como
fuente de identificacién de las oportunidades y sus potencialidades de cara al
mejoramiento continuo de la comunidad educativa. Es ahi cuando la institucién
educativa define su modelo educativo en el Proyecto Educativo Institucional (PEI),
no solo teniendo presente al estudiante sino a las personas que estdn inmersas en este
contexto, por eso la importancia de la directivas y su gestiéon para colaboren en la
construccién de uncurriculo que materializa dicha intencionalidad, dandole forma y
precision a las bases tedricas. Por lo tanto, el curriculo surge como posibilidad de
organizacion del caos y de la incertidumbre para garantizar la calidad de los procesos
educativos y por ende de las instituciones.

En sintesis, cuando se plantea procesos con articulaciéon al curriculo como
elemento nuclear de la calidad, se entiende como estructura arménica compuesta por
fundamentos y componentes consistentes, dondeentran en permanente didlogo e
interaccién, la cultura, las creencias y las aspiraciones humanas,amparadas por
conocimientos,para hacer de la educacién un hecho responsable y sensible a los
problemas de la humanidad.

En conclusion, la educacidon con calidad debe estar al servicio del bien de la
humanidad, y puede realizar esta tarea de varias maneras: a través de la ciencia
misma, al generar nuevo conocimiento que aporte soluciones a la probleméticasocial
o al formar seres humanos integrales, idéneos sensibles y capaces de comprometerse
con dicha problemadtica a partir de una direccién y comunidad académica proyectada

hacia este camino.
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3.2.1 La Calidad en las Instituciones Educativas.Los estudiosos y expertos en el
temade calidad en educacién, no han logrado ponerse de acuerdocon una sola
definicion sobre este aspecto. La calidad en educacion se puede evaluar usando el
resultado académico de los alumnos, o mediante la cantidad y grado de importancia
de las acreditaciones que puede obtener una institucion de ensefianza.

La evolucién de las teorias de la organizacion ha dadopaso a conceptos
diferentes, pero relacionados con el tema de calidad, tales como el aprendizaje
organizacional y la administracion del conocimiento, que son teoriasque comienzan a
estudiarsecomo nuevasdisciplinas académicasrelacionadas con la calidad.

Para algunos autores como Juran Joseph o Deming William, la tentativa de
definicién de calidad debeincluir los indicadores de desarrollo cognitivo de los
educandosy el papel que desempeiia la educacién enla promociéon de las
actitudesyvaloresrelacionados con la buena conducta civica.

Para otros expertos, como Giroux Henry, Apple o Castro Luz Delia,la calidad
debe contemplar el curriculum, los programas,las facultades, la evaluacion docente o
el grado de cumplimiento de algin estindar predefinido de legitimacién o
acreditacion.

Por su parte, retomando la parte antropoldgicadel ser,segiin Aldana de Vega vy
Vargas Quifiones(2007):

La calidad es la busqueda de la perfeccion, es el proceso que tiene como
centro al hombre y a partir de él construyeproductos y servicios que
llevara a satisfacer deseos, expectativas y necesidades de un marco
responsable... por esto las organizaciones deben acomodar sus estructuras
entendiendo que el hombre es lo mds importante y es €l, quien estd en la
linea de contacto. Enlace hombre-sociedad-requerimiento (pag. 72).

Sin embargo, desde laeducacion, lacalidadseinterpreta en términos del resultado
al conjugar conocimientos, actitudes y aptitudesde
losmiembrosdeunacomunidadeducativa. Se daprelacién alconocimientopartiendode

ver laadquisicion de éstecomounreflejo del desarrollocognitivoconstituidoen
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fielindicador de la calidadde la educacion recibida; por suparte eldesarrollo
deactitudes y aptitudesson tambiénindicadoresdecalidad,en tantoestascualidades del
educador y las directivascreanunambiente propiciopara el desarrollo afectivoycreativo
que finalmente lograuna conducta civica, necesaria paralaconvivencia
ylaconstruccionsanadel entramadosocial.

Hablar de calidad es hablar de un proceso permanente y dindmico de
perfeccionamiento integral de los seres humanos, por lo cual existe el reto de la
mejora continua dentro de un proceso sistémico y sistematico que se lleva a partir del
PHVA y que debe dejar una impronta de conocimiento, experiencia y crecimiento en
busca de la excelencia personal e institucional.

Por eso se debe conducir ala reflexion profundaacercade la
dimensiénhumana,siemprepresente, bien al abordarel tema calidadde la institucién
educativa o el de calidad de la educacién, por ende la reflexion como “fruto de la
formacion profesional, de la experiencia adquirida y la practico como directivo
incluyendo una formacién humanistica a una gestién ética” (Sandoval, 2008, pag.34)

El espiritu de la educacién es el de ayudar al desarrollo de personascon
pensamiento critico, quienesdesde unaperspectiva emancipadora se constituyenen
agentes de cambio capaces de transformar la sociedad a partir de la transformacién de
sus propias vidas. Como lo exponenAldana de Vega y Vargas Quifiones(2007):

La calidad depende principalmente de la interaccién con el personal o con
el sistema, de su relaciéon de confianza, atributos y asequibilidad de la
tension y la efectividad con que obtengan el servicio que requiere (pag.
97).

Ademads, recuerdaorganizaciones que ofrecen un servicio segun la ley general de
educacion. De ahi elanalizar que la educacién ha pasado por etapas de reformas asi:

La primera gama de reformas estuvo orientadaa la busqueda de la efectividad
interna, concentrando esfuerzos paramejorar los métodos y procedimientosde
enseflanza y aprendizajey midiéndolos en términos de los resultados de los
estudiantes.

El segundo grupo de reformas en la educacidn, enfatizéen la efectividad dela
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interfaceen términos de calidad, satisfaccion y competitividaden el mercado. En esta
etapa los indicadores de calidadincluian: calidad y rendimiento de los nuevos
alumnos,reclutamiento de staff mejor calificado,mejores instalaciones y equipamiento
entre otros.

En el tercer bloque de reformas se planted,que la educaciondebe repensarsepara
modificar el curriculoy la pedagogia, formando la juventud para el futuro. Esto quiere
decir que ademasde la calidad interna y la calidad de la interface,se debe pensar en la
calidad de la educacién para el futuro, en un mundo globalizadoy sin fronteras,con
una sociedad que aprendeo sociedad del conocimiento, la cual crea valor, es decir en
un mundo donde la economia se fundamenta enla administracién del conocimiento.

El conocimiento es el recurso clave en la era de la informacién y el problema de
hoy no es como conseguir el conocimiento sino como administrarlo y alli se deben

considerar varias perspectivas de conocimiento, como se aprecia en la Tabla 1.

Tabla 1. Modalidades de conocimiento en las organizaciones actuales®

Tipologia Explicacién

Capital intelectual Combinacion de los recursos humanos, estructurales u
organizacionales y relacionales de una institucién

Capital humano El conocimiento que los empleados se llevan cuando dejan la
organizacion

El capital estructural El conocimiento que se queda en la organizacién al final de

u organizacional cada trabajo

Capital relacional Todos los recursos asociados a las relaciones externas de la

organizacién, como sus clientes, proveedores 0 socio

32.2Sistema de Gestion de Calidad para Instituciones de Formacion para el
Trabajo.Los Sistemas de Gestion de Calidad son una herramienta clave de los
modelos de administracién moderna y su implementacion establece nuevos retos de
desempefio institucional, nuevos ambientes de trabajo, nuevas propuestas de servicios
y una nueva cultura de gestion organizacional, aspectos que se orientan a la mejora

continua de los procesos, excelencia en el servicio, eficiencia y eficacia de las

*Fuente: Autora, con base en Aldana de Vegay Vargas Quifiones(2007).
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instituciones y la generacién de confianza en el cliente/consumidor y de la ciudadania
en general.

Un Sistema de Gestion de Calidad esun modelo basado en administracién por
procesos y ofrecer garantia de una mejora continua para satisfacer las necesidades del
cliente y los programas de la institucion. Se considera una herramienta de gestion
administrativa, sistemdtica y transparente en donde los tres ejes principales son la
planificacién, la gestiéon por procesos y la evaluaciéon permanente. También puede
definirse como la forma en que la institucién realiza su gestion empresarial asociada
con la calidad.

El Sistema de Gestion de Calidad para instituciones de formacion para el trabajo
se centra enla implementacion sobre la primera version de las normas de requisitos
para instituciones y programas aprobadas por la Comisiéon de Calidad de la
Formacién para el Trabajo convocada por el Ministerio de Educacion Nacional, las
cuales fueron adoptadas como Norma Técnica Colombiana por el Gobierno
Nacional.En la Figura 1 se muestra el modelo estructural de calidad adoptado por la
norma NTC 5555 desde el afio 2007.

Al respecto, se entiende la NTC como una norma de calidad, que da la pauta
nacional de normalizacién por parte del ICONTEC, con la cual se deben regir las
instituciones de educacidn para el trabajo.

En la NTC 5555 se promueven la adopcién de un enfoque basado en procesos,
orientados a desarrollar y mejorar la eficacia de los Sistemas de Gestion de Calidad
para aumentar la satisfaccion del cliente mediante el cumplimiento de unos requisitos,
con el propésito fundamental de buscar el mejoramiento continuo que permita el
fortalecimiento institucional, por medio de la armonizacién del PEI, la practica

educativa y el entorno.
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Figura 1. Sistema de gestién de calidad basado en procesos, de la NTC 5555*

3.3 MARCO NORMATIVO

Con la expediciéon de la Ley 1064 de 2006 (Colombia, Congreso de La
Republica, 2006), el Gobierno Nacional define los pardmetros para el fortalecimiento
de la educacién para el trabajo y desarrollo humano, reconociéndola como factor
esencial del proceso educativo de los colombianos y componente dinamizador en la
formacion por competencias laborales, ademds de integrarla formalmente al servicio
publico educativo sin discriminacién de ninguna naturaleza, apoyada con el Decreto
4904 de 2009 (Colombia, Ministerio de Educacién, 2009) por el cual se reglamenta la
organizacion, oferta y funcionamiento de la prestacion del servicio educativo para el

trabajo y el desarrollo humano y se dictan otras disposiciones.

*Fuente: Tomado de ICONTECy Ministerio de Educacién Nacional. (2007). NTC 5555: Sistema de
Gestion de Calidad Para Instituciones de Educacién para el Trabajo. [En red] [Recuperado febrero de
2013]. Web site: http://www.mineducacion.gov.co/1621/articles-157089_archivo_pdf NTC_5555.pdf
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Dicha Ley también establecié que el proceso de certificacion de calidades de las
instituciones y programas de educacion para el trabajo y el desarrollo humano queda
enmarcado dentro delSistema Nacional de Formacién para el Trabajo y como tal
deberan cumplir con los requisitos legales sefialados para alcanzar la acreditacion.
Para cumplir estos propdsitos, las instituciones de formacion para el trabajo y el
desarrollo humano deben incorporar los lineamientos establecidos en el Decreto 2020
de 2006 (Colombia, Ministerio de Educacién, 2006), por medio del cual se organiza
el Sistema de Calidad de la Formacién para el Trabajo, SCAFT, en Colombia,
entendido como un conjunto de mecanismos de promocién y aseguramiento de la
calidad orientados a certificar que la oferta educativa de formacién para el trabajo
cuente con los medios y la capacidad para ejecutar procesos formativos que
respondan a los requerimientos del sector productivo y retinan las condiciones para
producir buenos resultados, partiendo desde la gestion educativa hasta la convivencia
yentre otras disposiciones, asi como una serie de beneficios e incentivos que se
orientan al fortalecimiento de estas importantes instituciones, para aplicar en su
integridad toda la normatividad vigente, incluyendo los componentes de tipo
pedagdgico y operativo, en cuanto son los requisitos legales del sistema.

Aterriza de esta manera a las instituciones de formacién para el trabajo a la
implementacién denormaspara instituciones y programas aprobadas por la Comisién
de Calidad de la Formacién para el Trabajo convocada por el Ministerio de
Educacién Nacional, las cuales fueron adoptadas como norma técnica colombiana por
el Gobierno Nacional. Entendiéndose la NTC, como la pauta de un organismo
nacional de normalizacién, por parte del ICONTEC, en las que se rige las
instituciones de educacién para el trabajo, promueven la adopciéon de un enfoque
basado en procesos, orientados a desarrollar, implementar y mejorar la eficacia de un
Sistema de Gestion de Calidad para aumentar la satisfaccion del cliente mediante el
cumplimiento de unos requisitos, con el propdsito fundamental de buscar el

mejoramiento continuo que permita el fortalecimiento institucional.

3.4 DESARROLLO ANTROPOLOGICO
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Las instituciones y sus directivascon miras de alcanzar una mayor perfeccion para
el ser humano, busca cultivar la inteligencia, la voluntad y la afectividad, por eso es
importante la gestion que se realice con la comunidad educativa. De hecho:

Gestionar la educacién es gestionar personas: padres de familia que
necesitan orientaciones claras sobre como educar a sus hijos, profesores
que necesitan proyectos, metasclaras y liderazgos para formar equipos
con sus colegas (Gélvez y Aguilera, 2004, pag.23).

Para asi el directorofrecer lo mejor al ser humano,ayudarloa crecer como persona
con libertad desde un punto antropoldgico yestimular a los profesores para dar
parametros de autoridadcon el fin que polaricen cumplimiento de metasy
ellosofrezcan resultados a cortoplazo, sustentado en valores, politicas y principios,
con el proposito de impregnar las acciones que se llevan a cabo en la busqueda de un
sentido con cardcter incondicional, fundamentada en una buena gestion que debe
ejercitarse en la comunidad educativa.

En otras palabras, Segtin Gélvez yAguilera (2004):

Se busca una institucion cuya finalidad no es solo conseguir la eficacia y
atractividad sino también la unidad e identificacion de las personas con su
organizacion y los objetivos de ella(pig.18).

Si se considera a la instituciéon como una organizacién humana, innovadora con
liderazgoy posible gestores de cambio es necesariolograr calidad en la educacion,
teniendo como clave principal al directivo como la responsabilidad de garantizar ante
los demds personas las acciones y a los miembros que trabajan con lacomunidad, por
eso la necesidad de tener personas comprometidas, motivadas, que sepan el camino
para donde van y asi lograr mejoras “la gestion sin sentido, politica, ni estrategia se
convierte en pura agitaciéon” (Blejmar, 2005, pag.60).

Por tanto la institucidn necesita gestores que sean lideres, personas con vocacion
de servicio, que sean capaces de establecer metas claras, de medir los progresos, de
ilusionar a toda la comunidad con su propia mejora, de ofrecer motivos de

trascendencia para quetodos participen a mejorar la educacién con sus esfuerzos.
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No obstante las instituciones que poseen cultura de calidad, se caracterizan por
tener un liderazgo participativo, donde se integran todas las personas desde las
directivas hasta los empleados, docentes y estudiantes, un equipo humano altamente
motivado, responsable, bien formado y proactivos en este contexto. Teniendo
presente también que si se observa elmundo de la calidad todo estd inmerso en la
persona, bien sea el que gestiona, ejecuta, opera y recibe, es decir es la clave de un
todo.

Dado que se hablade personas, este es el factor mas complejo y variable, por lo
que la direccion siempre deberd tener en cuenta lo que los empleados saben, piensan,
sienten,necesitan y creen, aqui se podria decir que “las personas son lo primero”. Los
objetivos de mejora exigen a todos los integrantes de una empresa un esfuerzo hagan
mds de lo que ellos creen que son capaces, se trata de que las metas que parecen
imposibles se conviertan en posibles gracias al apoyo de toda la
organizacion(Armendériz,2010, pag.63).

Se puede observarla importancia de toda organizacion educativa al trabajar con
talento humano y a su vez en formarla, debe pensar siempre en buscar el crecimiento
personal, la motivacién, la participaciéon y comunicacién de toda la comunidad
educativa. Por consiguiente el que gestiona y direccionadebe impulsar estrategiaspara
lograr propdsitos de interés principal, pensando seguir en lo que actual se conoce
comomodelo antropolégico y encaminar la acciéon mds alld que la productividad,
dado que no es lo uUnico importante que hace parte de la funcionalidad y la
sostenibilidad. De esta manera la institucion funciona por si misma y las personas que
colaboran sonmads productivas, claro estd que siempre y cuando se les dedicard mas
atencion a ellos y los clientes (comunidad educativa).

Esto no es actual es de tiempo atrds alpensar en ofrecercalidad de educacion, sin
especular los pardmetros y losindicadores que se establecen. Sehan ofrecido
variaselecciones desde enfoques o modelos empresariales, donde la gestion y el
conocimiento son provenientes de la organizacién, mas aun en la actualidad con la
involucracién de la “sociedad del conocimiento”, esta serefiere a la apropiacién

critica protagonizada por ciudadanos que saben qué quieren y como aprovechar la
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informacién, y por ende saben de qué pueden y deben prescindir, por eso es necesario
tener claro que calidad en educacion es ofrecer niveles elevados con méxima eficacia
y eficiencia en los sistemas educativos, es decir, segtiin Pérez Juste (2008):
Una institucién serd equitativa si es eficaz, si por su buen funcionamiento
contribuye a compensar las diferencias socioecondmicas y culturales y si
se propicia que la calidad llegue a todos (pag.36).

Este tipo de sociedad las instituciones educativas, para estaren una buena
administracién, tiene que estar pensando ypasando por un proceso de planeacion,
organizacion, direccién,control y retroalimentacién, donde el grupo quelo lidera tiene
que ser responsables y estar en constante innovacion y creatividad, para promover la
educacion donde asumen un rol para mantener, establecer y fortalecer, ampliar,
alentar apoyar las personas que pertenecen a la comunidad educativa para garantizar
un aprendizaje integral, asi se llegara a una calidad institucional.

La educaciéon cumplird conlos objetivos de equidad y pertinencia con una
perspectiva hacia una enseflanza completa, donde los docentes tienen que estar en
constante capacitacion y experiencia frente al drea, participando y concluyendo con
éxito de los estudios de las personas, Este desempefio debe abarcar con el adecuado
apoyo econdmico y educativo que proceden de comunidades vulnerables frente por
medio de los gobiernos, razon por la cualofrecen educacion para todos sin pardmetros
de raza, color, estrato y género.

Teniendo en cuenta como pilar al cuerpo docente como prioridad, dado a que son
ellos los que dirigen, disponeny crean conocimiento, ellos deben tener oportunidades
para realizar estudios enfatizados o haciendo hincapié a su disciplina y para ello el
gobierno debe facilitar dicho desarrollo. Por otro lado el acceder a manejar de forma
autébnoma sus procesos de ensefianza de acurdo a su crecimiento profesional. Razén
por la cual se estableceun sistema equitativo para promover conocimiento de manera
internacional para alcanzar un reconocimiento mutuo, afin de funcionar con
eficiencia, frente a las instituciones escolares o universidades, privadas, distritaleso
estatales, de manera que se exigenaprender a implementar metodologias o

estrategiasintelectuales que no poseen completamente.
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La calidad institucional busca llenar a cabalidad lo anteriormente dicho, pero
como también se nombré que la educacién es un producto y la institucién es la
empresa, entoncesse busca por otro lado satisfaceral cliente, es decir, al estudiante, a
la persona en proceso educativo. Por lo cual se mira otro enfoque que son, los precios
para acceder a la institucidn, prestacion de servicios completos que cubran y ayuden
su proceso y por ultimo cursos o programas acreditados, asi la persona ve alcanzable
su desarrollo integral y a su vez se incrementa los cupos hacia la vida institucional.
Esto hace que la instituciéon entre al mundocompetitivo, pensando asien la
comunidad de manera defacilitar prestacion de bienes y servicios. Dicha razén
haceque todoproceso acelere, la adopcion de distintas estrategias organizacionales
que irfandesde la orientacidnempresarial hasta la capacitacion de los recursos
humanos.
Por ultimo la calidad institucional se genera a partir de la regulacion que se
imponen en las reformas educativas, ya que van a la mano con las estrategias
organizacionales y la renovacion de las mejoras de las instituciones educativas.
Es por eso quela calidad institucional es la que proporciona el mejor desarrollo
integral del hombre, desde un manejo grupal constituido por la institucién, donde
responden a pardmetros establecidos por el gobierno para tener un reconocimiento
global, asi ampliaria la cobertura y la educacion seria ofreciapara toda la humanidad.
Asi, se ratifica el conceptode Sandoval (2008):
La humanidad desde un plano micro a la persona, al ser humano tnico ser
educable, desde las dimensiones, teniendo presente la ética
comprendiéndola como la que ayuda al desarrollo arménico. Reconoce
que la posibilidad de actuacién del hombre es multiple, por tanto no todas
las alternativas contribuyen por igual a su mejora personal. De ahi la
necesidad de normas o principios que faciliten el proceso de decision y
ayuden a discernir entre aquellas alternativas que hacen al hombre mejor
o peor (pag.214).

En cuanto a lo antropolégico, se puededecir quehace correlacién en operar pero

con capacitacion y aprendizaje,donde el conocimiento se vuelve producto o proceso
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de causay efecto para mejorar y contribuir las capacidades, motivaciones Yy
oportunidades humanas de la empresa y la persona. Mds ain que paralograr este
procesohay que trabajar, convirtiéndoseenuna necesidad del hombre para adquirir
riquezasy mejorar su proyecto de vida, por eso menciona Sandoval (2008):
El que trabaja con servicio, busca compartir, le interesa el otro, ir al
cliente, satisfacer una necesidad y quien satisface una necesidad, supone
bien una satisfaccion para quien la realiza, esa actitud genera confianza y
la confianza, una diferenciaciéon competitiva(pag.55).

Logrando asi llegar a suplir metas personales y el de la misma institucién. Por
ende se puede decir que actualmente en las instituciones, toda la comunidad educativa
realiza acciones con amoro con impedimento, dependiendo la gestién que den las
directivas;dentro de estas ideasse puede encontrar a pensadores como Dewey, Giroux
y Apple, entre otros,en cuantoconciben a la escuela como un ambito social, sitio
depractica conlibre circulacion de ideas,donde la reflexion critica y el anélisis son las
problematicas sociales, ademdscomo participacion de escenarios que trascenderdn lo
educativo. Entendida principalmente comouna institucidnsocial, siendo la educacién
un proceso social.

Entonces la libertad y autonomia dan paso al enfoque antropolégico, que permite
integrar al hombre, elperfeccionamiento, dignidad y cooperacion en la distribucién
justa de bienes, servicio y cultura, para alcanzar el bien comin y una buena tarea
profesional, en donde propone Sandoval (2008):

El trabajo comopromotor del bien comun equivale a poner en manifiesto
la actitud del servicio en la tareaprofesional, servicio que tiene una
incidencia en quienes realizan la labor y en la cooperacion al bien general
de la sociedad entera(pag.159).

Ahise retoma el alcancede la felicidad cuando decimos lograr adquirir algo y
como la institucion educativa es uno de esosmedios, se establecen interacciones
donde se presenta el esfuerzo por parte y parte apoyando que ese aprendizaje que se
esté transmitiendo se transforme y facilite un buen servicio, para llegar al

perfeccionamiento y a lasacciones correctas. Sin embargo actualmentelas
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instituciones educativas secomportan como una empresa yse preocupan mas por los
productos que generan; luego, es irénico que se hable de los estudiantes como
producto, pero seolvida delverdaderofuncionamientocon la misién, visiéon Yy

propositos de la educacion.

3.4.1Gestion Directiva desde la perspectiva Antropoldgica.La cultura de la calidad y
el mejoramiento continuo en las instituciones, se evidencia siempre y cuando haya
compromiso de la direccién para asi poder ejercer de manera activa sobre toda
organizacion, ya que es de vital importancia orientar esa cultura en todas las dreas.

De esto modo, si se partiera de la palabra “director” quien es la persona con altas
habilidades y con un perfil de direccionamiento a la educacién con miras al
desarrollo, por ende sus estrategias son innovadoras y estimulan a su equipo de
trabajo para que lo sean, busca siempre conocer el entorno de su institucion y el de la
comunidad educativa, por medio de la comunicacién, por lo tanto se muestra
proactivo y flexible cumpliendo principalmente con tres caracteristicas: a) Liderazgo,
b) Motivacién, ¢) comunicacién. De esta manera seguidamente se explicard la vision

que se tiene de cada una.

3.4.1.1 Liderazgo.Es la accion de desempefiaruna relacion muy peculiar, para dirigir
o influir en algin grupo o actividad, desempefiando la efectividadde la institucién,
teniendo presente una planificaciéon y administracion del mismo por medio de la
motivacion, como diceCanton, etal, (2001, pag.259) “es la accion de ser capaz de
ilusionar a los colaborares con un proyecto de trabajo” en pro de llevar una clara
vision de la institucidn y sin caer en el error de manifestar un poder o un mandato.
Por esose puede decir desde el punto de vista del movimiento “escuelas
eficaces”, que el liderazgo permite intervenir en la incentivacién personal, la
autoridad y la formacién, para el desarrollo y el cambio cultural de la

organizacion(Beare, et al., 1992).

3.4.1.2 Motivacion. Seentiende por los factores que canalizan y sostienen la conducta
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de una persona, esta caracteristica en el dmbito educativo, se podria decir que se
utiliza para influir y hacer que la gente funcione, convirtiéndose asi en un instrumento
que permite al director utilizar para ordenar las relaciones laborales en las
instituciones, por lo tanto la motivacion debe unirse a los planes estratégicos como
insumos. Es por esta razén que se escucha aautores como Sandoval (2008) con las
motivaciones intrinsecas o extrinsecas o a Tomas(1980), entre otros la teoria de la
motivacion, para que entendamos el mundo del desempefio dindmico, en cuanto a una
organizacion participe todos los dias y se puedan desarrollar en ella y para la vida

personal, supliendo asi toda necesidad en general.

3.4.13 Comunicacion. Es primordial para que se el director interactué, ya que es con
este que planea organiza, direcciona y controla, es un fluido vital de la institucién
para que la comunidad educativa, el equipo de trabajo y el contexto participe,
entienda y se relacione de manera efectiva, como lo menciona Glenn,et al. (1984):
La comunicacién puede radicar en el grado en que las partes que se
comunican manejen debidamente cuatro aspectos del proceso de la
comunicacién: las diferencias de percepcion, las emociones, las
incongruencias entre lo verbal y no verbal y la confianza previa de las
partes (pag. 516-538).
De esta maneraVillegas, et al. (2005) Indican desde el Ministerio de Educacion
Nacional, que:
La gestion directiva va orientada hacia la planeacion estratégica, los
sistemas de comunicacion y el desarrollo del clima organizacional. En
cada aspecto se pueden crear las oportunidades de mejoramiento a través
de la definicion del horizonte institucional o de una visién compartida; la
proyeccion y definicion de las oportunidades; la determinacion de los
procesos comunicativos y la integracion y consolidaciéon de equipos de
trabajo. (pag. 21).
Entonces refiere a la manera como el establecimiento educativo es orientado.

Esta drea se centra en el direccionamiento estratégico, la cultura institucional, el
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clima y el gobierno escolar, ademas de las relaciones con el entorno. De esta forma es
posible que el rector o director y su equipo degestién organicen, desarrollen y evalien
el funcionamiento general de la institucion.

Recopilado esta informacidon se muestra qué tan importante es el director y su
gestion, ya que es evidente que €l es ellider por excelencia para desarrollar e
implementar el plan de mejoramiento. Es quien se encarga de recordar siempre hacia
donde va la institucion. Mantiene la directriz hacia la cual se orienta la institucion, de
acuerdo con su PEI Conserva el rumbo de los pasos y acciones coherentes para el

mejoramiento que se necesita, enmarcado dentro de la vision institucional.

3.5 CONTEXTO INSTITUCIONAL

La Cruz Roja Seccional Bogotd y Cundinamarca es una entidad privada, sin
animo de lucro, de cardcter voluntario y de utilidad comtn, que hace parte de la Cruz
Roja Colombiana y del Movimiento Internacional de la Cruz Roja y de la Media
Luna Roja.Cuenta con mdas de 800 voluntarios, 500 funcionarios de planta y més de
200 funcionarios con contrato de prestacion de servicios, para desempefiar
actividades en salud, educacion, programas comunitarios y gestion del riesgo.

Sus actividades se desarrollan en el Distrito Capital de Bogota y en el
Departamento de Cundinamarca con la finalidad de prevenir y aliviar el sufrimiento
humano, el proteger la vida y la salud, hacer respetar a la persona y promover el
bienestar social.A través de la capacitacion en Derecho Internacional Humanitario,
Derechos Humanos, transformacién pacifica de los conflictos y atencién humanitaria
de grupos especialmente vulnerables y ahora le da continuidad con el Instituto de
Educaciéon para el Trabajo y Desarrollo Humano,pero impartiendo conocimientos
apoyada en la experiencias que poseen el personal perteneciente a la institucion, los
lineamientos de su mision y de sus principios fundamentales.

Por consiguiente el Instituto de Formacion para el Trabajo Alberto Vejarano
Laverde de la Cruz Roja Colombiana Seccional Cundinamarca y Bogotd (IAVEL,

2013) es un componente fundamental para lograr los objetivos de la institucion;
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conjugando los elementos constitucionales y sociales de la educacion del pais yde sus
habitantes, sumado al compromiso deeducar desde una institucion humanitaria,
logrando que el movimiento de la Cruz Rojase fortalezca cada dia con la difusién de
sus principios y la formacién permanente de distintas comunidades.

Asi, el Instituto hace parte de la Cruz Roja Colombiana Seccional Cundinamarca
y Bogotd, y con la estructura organizacional que se presentaen la Figura 2, ofrece
cuatro programas de formacién técnica laboral y cursos de educaciéon continua, en

Salud, Salvamento Acuético, Gestion del Riesgo y Centro Canino.

e 1
o//lAVEL I (Comité de Calidad)
! !

" d " d

El Canacinienta e
Human B

I
|

PIRECTOR 777<|
I
[ el
: I Comité

Bienestar Coordinacin Coordinacidn
Estudiantl ———  Académica Administrativa

- Educacion en Gestidn del
Educacidn Salud Riesgo
Yaoluntariado

Educacidn Prograra Acadérmic o
Cortinuada Galvarento Acudtico

Programa At adémico
Gestién del Riesgo

Educacidn Programa de Certro Caning
Continuada Formacian Laborall

Auxiliar en

Enfermeria

Figura 2. Estructura Organizacional del Instituto Alberto Vejarano Laverde de la

Cruz Roja Colombiana Seccional Cundinamarca y Bogotzi5

El PEIparte desde losdiferentes departamentos, dreas y programas de la Cruz

Rojay del Instituto Alberto Vejarano Laverde desde sus instancias directivas,

5 Fuente: Tomado de TIAVEL, 2013.
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operativas y académicas, para queasuman una posicion clara, integrada y coordinada
frente a los procesos educativos de la Seccional.

Sin embargo, la construccion del PEI, no obedece a una responsabilidad
exclusiva del personal administrativo y operativo del Instituto, sino que se asume
como una labor que se debe liderar y dinamizar a nivel institucional con la
participacion de Junta Directiva, Presidencia, Direccién Ejecutiva, Direccion
Administrativa y Financiera, Prevencion de Desastres, Bienestar Comunitario,
estudiantes, docentes.Voluntariado y sector productivo,tomando como base las
politicas y principios de la Seccional Cundinamarca y Bogotd, unidos a modelos
pedagdgicos que se adaptan a las necesidades del PEI y los programas del Instituto.

Los anteriores componentes enmarcan a la Cruz Roja como una institucion
atipica y especial en el contexto de la educacidn,haciendo mas complejo el PEI, el
cual estan diverso como unico y tan amplio pero especifico en su responsabilidad
social como institucién formadora, pues cobija una serie de elementos enmarcados
dentro de su componente de asistencia humanitaria, que le hacen distinta de otras
instituciones de similares caracteristicas y a la vez con una alta responsabilidad social
por su cardcter universal, imparcial y neutral, por lo cual, el PEI comocarta de
navegacion para el desarrollo de los programas académicos de la Seccional abarca
estos componentes fundamentales los cuales son inherentes a la mision institucional y
que a su vez no atiende en su totalidad a trabajar con calidad por la misma
transversalidad,dependencia de la institucién en general y tambiénporquese encuentra
inmersa en una capacidad de caracteristicas homogéneas que deja permeabilizar las
necesidades propias de la capital.

El sector donde se encuentra ubicada la sede, corresponde a la localidad décima,
con 250 barrios, perteneciente en su mayoria a estratosIll y IV. Es de aclarar que la

poblacién objetos de nuestros servicios es la correspondiente a Bogot4.
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4. METODOLOGIA

4.1 TIPO DE INVESTIGACION

Este estudio se inscribe institucionalmente en el eje de profundizaciéon de Calidad
de las instituciones educativa y como tipo de investigacioncorrespondi6 al Andlisis de
Una Situacion Particular®, cuya caracteristica metodoldgica consiste en estudiar un
problema o una situacién para proponermejoras o soluciones. De hecho, segin Pineda
(2010, citada por Aponte,et al. 2010):

En el anélisis de una situacién particular se parte de un referente tedrico,
se precisa un problema por medio de un diagndstico y se plantea un plan
de mejoramiento (Pag. 33).

Para ellose elabor6 un diagnéstico situacional con base en entrevistas a directivos

y una autoevaluacién referente a la NTC5555, que permitidcomparar los resultados

contra un estandar de gestion de calidad.

4.2 ENFOQUE INVESTIGATIVO

La investigaciéon se desarrolld con la perspectiva de un estudio cualitativo
(Bericat, 1998) de enfoque antropolégico (Rossi y O Higgins, 1981), aunque ello no
implica la exclusién de datos cuantitativos. De hecho, se puede entender:

Como intentar la construccion de un tipo de conocimiento, que permite
captar el punto de vista de quienes producen y viven la realidad social y
cultural, y asumir que el acceso al conocimiento de lo especificamente
humano se relaciona con un tipo de realidad epistémica cuya existencia
transcurre en los planos de lo subjetivo y lo intersubjetivo y no solo de lo

objetivo (Sandoval, 1996, Pag. 34).

® Las maestrias tienen como propésito profundizar un drea del conocimiento y el desarrollo de
competencias que permitan la solucién de problemas o el “andlisis de un situacién particular”
(Colombia, Ministerio de Educacién Nacional, Decreto 1001 de 2006).
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4.3POBLACION

La poblacion de referencia fueron losDirectivos y Coordinadoresde area del
Instituto de Educaciéon para el Trabajo y Desarrollo Humano ‘“Alberto Vejarano
Laverde” de la Cruz Roja Colombiana Seccional Cundinamarca y Bogotd en el
segundo semestre del 2012. La poblacion de directivos de alta y media categoria, se
distribuyen de la siguiente manera:

1. Cuatro directores de Movilizacién de Recursos, Educacién, Gestion Humana y

Financiera.

2. Tres (3) coordinadores de Programas de formacién en Educacién en Salud,

Salvamento y Adiestramiento Canino.

3. Una (1) Coordinadora Administrativa.

4. Una (1) Coordinadora de Calidad.
4.4 VARIABLES Y CATEGORIAS DE ANALISIS

En lo que se refiere al andlisis de una situacion particular se tomaron en cuenta

las variables y categorias de andlisis de la Tabla 2.

Tabla 2. Variables y categorias de andlisis

Aspectos antropoldgicos en la Gestion Directiva

Liderazgo Nivel de gestion e iniciativa que se logracon  Categérica Preguntas 1 a4
las personas, el trabajo en equipo y lo que se
espera de ellos en el logro de las metas
institucionales

Comunicacion Corresponde a la interacciéon, el clima Categérica Pregunta Sy 6,
institucional y el espiritu de trabajo que genera
el Directivo de manera interna y externa

Motivacion Sentido de  pertenencia, identidad y Categdrica Preguntas 7 a9
empoderamiento que generar el Directivo en el




equipo de trabajo para que se logren las metas
institucionales

Aspectos de la Gestion Directiva

Procesos Acciones y decisiones en relacién con objetivos Categérica Preguntas 10 a 15
institucionales, PEI 'y estructura de 1la
organizacion

Calidad Cualificacion del trabajo para el logro 6ptimo Categérica Preguntas 16 al 20

de objetivos y politicas con el entorno.

Autoevaluacion: Gestion Directiva y Calidad

Gestion de
procesos

Desarrollo articulado de procesos, orientados a Categérica Preguntas 1 al 7
desarrollar, implementar y mejorar la eficacia
de un sistema.

Gestién de
objetivos y

Gerencia de la organizacién centrada en los Categorica Preguntas 8 al 14
logros y el alcance de politicas institucional

politicas

Gestién Administracion racional y humanizada de los ~ Categoérica Preguntas 15 al 18
humanay de  recursos humanaos como factor importante de

clima la Institucién Ambiente laboral y social de los

organizacional funcionarios en su contexto de trabajo

Relaciones con
el entorno

Interaccion propositiva de la institucional con  Categérica Preguntas 19 al 24
el contexto social de influencia

4.5INSTRUMENTOS

Losinstrumentosque se utilizaron fueron una autoevaluacién y una entrevista

semi-estructurada, para realizar el diagndsticoy soportar la construccidéndel plan de

mejoramiento.

4.5.1 Entrevista semi-estructurada: La entrevista se diseiié con 20 preguntas cerradas

conrangos de Nunca,rara vez, ocasionalmente, frecuentemente y siempre, que

adicionalmente, el entrevistado ampliaba con su apreciacién personal sobre la

temética respectiva (Anexo A). Los contenidos sedefinieron teniendo presente los

parametros para la Gestion directiva establecidos en la NTC 5555, particularmente en
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lo referido al enfoque basado en procesos (capitulo 2), al Sistema deGestion de
Calidad (capitulo 4), a las Responsabilidades del Director (capitulo 5)y a la Gestién

de Recursos (capitulo 6).

4.5.2Formato de Autoevaluacion:Corresponde a un instrumento de valoracion
autoaplicable sobre la GestionDirectiva y de Calidad, que cada Directivo diligenciaba
con su propia percepcion (Anexo B).Las preguntas se diseflaron a manera de

observatorio (180°) con items de opcidn “si, no y mejorar”.

4.6 FASES DE LA INVESTIGACION

Para la realizacion del estudio se desarrollaron las siguientes fases:

4.6.1 Fase inicial: Se procedié a la elaboracion de la entrevistay del formato de
autoevaluacion, teniendo presente el marco de variables ya definidas, como la
Gestion directivay la Calidad. Con lo cualse unificé la obtencién de informacion
antropoldgica, la realizacion del diagndsticoy el posterior disefio del plan de

mejoramiento.

4.6.2 Fase de realizacion: la entrevista semiestructurada (Anexo A) se efectudal
personalDirectivo y a los coordinadores de cada area, que voluntariamente aceptaron
participar en el estudio. Por su parte, la aplicacion de la autoevaluacion (Anexo B) se
realiz6 con el apoyo de la Coordinadora de Calidad, para hacer contraste de evidencia

con la entrevista.
4.6.3 Analisis DOFA: Con base en la informacion obtenida se desarroll6 por parte de
la investigadoraunandlisis de matriz DOFA que permitiese identificar escenarios para

una planeacion propositiva de la institucién como mejoramiento continuo.

4.6.4Fase de finalizacion: Se realiz6 la tabulacién y andlisis de los resultados,
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teniendo en cuenta la clasificacion de la preguntas con las categorias (Direccidn,
gestion y calidad) luego se complement6 con la informacién arrojada por la
autoevaluaciony con ello se procedié a diseflar la propuesta de mejoramiento
continuo, la cual fue sometida a validacién de contenido por dos expertos, altos
ejecutivos del Instituto, con conocimiento y experiencia en la Gestion y Direccion de

Instituciones Educativas (Anexo C).
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5. ANALISIS DE RESULTADOS

Para describir los hallazgos, seguidamente se presentan y analizan las respuestas
tanto a la entrevista semiestructurada como a la autoevaluacioén de los Directivos y

coordinadores.

5.1ANALISIS DE ASPECTOS ANTROPOLOGICOS EN LA GESTION
DIRECTIVA

Al hacer la tabulaciéon de las entrevistasrespecto a la gestion de la
Directivadellnstituto Alberto Vejarano Laverde en los aspectos de Liderazgo,
Comunicacion, Motivaciéon y Gestion desde el marco de la calidad, se encontré lo

siguiente:

5.1.1 Liderazgo.En lo que se refiere al liderazgocomo accién direccion de la
institucion a través de potenciar la efectividad tanto del grupo directivo como de los

subalternos en torno a proyecto de desarrollo, se encontraron los resultados de la

Tabla 3 y Figura 3.

Tabla 3. Valoracion del Liderazgo

N

Vélidos Media Mediana Desv.tip. Minimo  Maximo

1.Considera a colaboradores valiosos

10 4,60 5,00 ,516 4 5
para resultados
2.Tiene vision de futuro de IAVEL y 10 420 400 789 3 5
sabe que labor es ardua
3.Tiene alta expectativa de - 10 450 450 527 4 5
colaboradores en proyecto de gestion
4 Genera proyectos para servir a la 10 460 500 516 4 5

comunidad educativa

Se puede ver que en general, sobresale con un promedio de 4,6 la percepcion de
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que la Direcciéon considera valiosos a los colaboradores y centra su trabajo
enorientarlos hacia el logro de resultados con puntaje similar (pl) y con similar
puntaje promedio la percepcion de que la Direccién genera ideas o proyectos en pro
de la comunidad educativa(p2). Por su parte, la menor evaluacién la obtuvo con un
promedio de 4,2 el item referido a “la Direccion Considerala vision del futuro del

Instituto y sabe que el trabajo de educacion es arduo y exige esfuerzo y motivacion”.

4.Genera proyectos para sermvir a 1a comunidad educativa

3.Tiene alta expectativa de calaboradores en proyects de gestio

2.Tiene wisidn de future de IAVEL y zabe que [abor ez ardus]

B Ccasionali n
Wl Fracuentel. n
O siempre n

1.Considera a colaboradores valiosos para resultados

T
10,00 2,00 5,00 4,00 2,00

Figura 3. Valoracién del Liderazgo

5.1.2 Comunicacién.Por su parte, en lo referente a la dimension de la Calidad de
la Comunicacién de la Direccidon con los estamentos subalternos, (comunicacion

descendente) se encontraron los datos de la Tabla 4 y la figura 4.

Tabla 4. Valoracion de la Comunicacion

N

Vélidos Media Mediana Desv.tip. Minimo  M&ximo

5.Interactla estricto y afectivo,

) ) 10 3,60 4,00 ,516 3 4
satisface necesidades

6.Genera clima de trabajo en

. 10 3,90 4,00 ,738 3 5
proyectos y diariamente
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G.%enara ¢lima de trabajo en provectes w diariament

S.nteractia estricto y afective, satisface necesidades

[ Ocasionall. n
[ Frecuentsi n

Osiempren

I 1
A00% Ta% A0 25% 0%

Figura 4. Valoracién de la Comunicacién

De hecho se aprecia que en Ambos items de esta categoria de anélisis, los
puntaje promedio estdn por debajo de 4,0, siendo menor, con 3,6, en que la Direccion
“Interactda con sentido estricto y afectivo, satisfaciendo necesidades operativas y
personales” y un poco mayor, solo con 3,9 en lo que se refiere a que la Direccion
Genera un clima de trabajo positivo durante el desarrollo de proyectos o las

actividades cotidianas.

5.1.3 Motivacion.A nivel de la Dimensién Motivacional de la Direccién respecto a las
actividades y membresia de los colaboradores, la Tabla 5 y Figura Smuestra los
hallazgos respectivos.

Se puede apreciar que la Direccidn recibié una valoracién promedio de solo
3,67 en los aspectos de “Realizar acciones concretas para genera fondos de
incentivos” para manejarlos contingentemente con el equipo de trabajo ante logros y
no-logros, asi como también se obtuvo el mismo promedio en el item referente a la
creaciéon en lo empleados de un espiritu de trabajo para que ellos tomen

responsabilidades y se autocontrolen en su ejecucién laboral.
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Tabla 5. Valoracién de la Motivacion

N

Vélidos Media Mediana Desv.tip. Minimo  M&ximo

7 Propicia sentido pertenencia y

) 10 4,40 5,00 ,843 3 5
empoderamiento
8.G9nera fondo |lncet|vos premiar 9 367 400 707 3 5
equipo haga acciones concretas
9.Crea espiritu trabajo para 9 367 4,00 707 3 5

esponsabilidad y autocontrol

9.Crea espirtu trabajo para esponsabilidad v autocontral

&.Genera fondo incetivos premiar equipo haga acciones concretas

7.Propicia sentido pertenencia v empoderamiento

Figura 5. Valoracion de la Motivacion

Asi mismo, en la dimensién de Motivacion, el aspecto de mejor valoracién fue
la percepcion de que la Direccién propicia un sentido de pertenencia Yy
empoderamiento a sus empleados respecto a la Institucion, mostrdndose con un

promedio de 4,4/5.0.

5.1.4 Gestiongerencial.Respecto al desarrollo especifico de las actividades de
orientacion y conduccion de la Institucion se valoraron los aspectos mencionados en
la Tabla 6 y la figura 6.

Se pueden ver una evaluacién promedio de 2,9, puntaje en los que se refiere a la

solicitud de informes de las coordinaciones de drea, que le permitan a detectar
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rapidamente tendencias y hacer con facilidad las correcciones necesarias, mientras
que en el aspecto de gestion relacionada con el logro de objetivos institucionales se
obtiene un promedio mayor de 3,8, que asciende a 4,1 la Toma de riesgos cuando las
probabilidades de éxito son favorables e igualmente se compromete a planes de

accidn con determinacion.

Tabla 6. Valoracién de la Gestion Directiva

N

Vélidos Media Mediana Desv.tip. Minimo  Maximo

10.Directivo toma riesgos con

probabilidad favorable 10 410 400 738 8 5
11.En ge.stlon.relgmo.na practica 10 380 400 632 3 5
con objetivos institucionales

12.Solicita informes para hacer 10 2.90 350 1370 1 4

correcciones sin ser molesto

12.5olicita informes para hacer comecciones sin zer molesta

11.En gestion relaciona practica con objetives institucionalas

. Munca n

. Ocasionall. n
@ Frecuented. n
. Siempre n

I T T T 1
100°% TEYE A0°% 25 0%

Figura 6. Valoracidon de la Gestion Directiva

Finalmente, de las anteriores evaluaciones de la Gestion Directiva, se obtuvo la
Figura 7 a partir de los promedios poblacionales, en la cual se ver el perfil conjunto
de los distintos elementos valorados. Con base en tal perfil, se aprecia que en la

Gestion Directiva del Instituto Alberto Vejarano Laverde sobresale en el polo de
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fortaleza, la generaciéon de proyectos que benefician a la comunidad educativa y el
buen reconocimiento al valor del equipo colaborador para el logro de los propdsitos

misionales.

1.Considera a colabo

2.Tiene vision de fu \

3.Tiene alta expecta \

4.Genera proyectos p

5.Interactla estrict \

6.Genera clima de tr

7.Propicia sentido p

8.Genera fondo incet

9.Crea espiritu trab

10.Directivo toma ri

11.En gestion relaci

12.Solicita informes

1,0 2,0 3,0 4,0 5,0

Media

Figura 7. Perfil evaluativo de la Gestion Directiva

Por su parte, en el polo de mayor debilidad esta la gestion de solicitar informes
de manera oportuna para el seguimiento de los procesos y la correcciéon de su
desarrollo para el mejoramiento, seguido también de baja evaluacién en la expresion
de interaccion estricta y afectiva para la satisfaccion de las necesidades de los

colaboradores y equipo de trabajo.

5.1.5 Gestion de la calidad
En otros ambitos del estilo de la Gestion Directiva, en la tabla 7 y Figura 8 se
puede apreciar otros aspectos gerenciales de la calidad también valorados.Asi, en las

caracteristicas gerenciales de la Calidad sobresale que la Directiva plantea la gestion
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por desarrollo de procesos (80%) y adicionalmente sobresale también que se
relaciona los procesos desarrollados con la gestién de otros procesos, ddndose una
administraciéon mads integral de la Institucién. En polo negativo se da que una menor
proporcién considera que la Gestién Directiva cuenta con las herramientas esenciales

para liderar y articular todas las acciones institucionales, (30%).

Tabla 7. Aspectos gerenciales de la Gestion de la calidad

Si No Total
n % n % n
13.Se ha planteado el trabaP por 8 80 2 200 10
procesos dentro de su gestion
14.Relaci i
elaciona sus procesos con gestion 8 80 2 200 10

de otros procesos
17.Establ li i
17Establece fineamientos . 6 60 4 400 10
institucionales en ambitos de trabajo
18.Ti h i li

8 llene . err.am!entas para liderar 3 30 7 70,0 10
acciones institucionales
19. ) | o

9 Coordlngesfugrzos ograr objetivos 6 60 4 400 10
de PEl y mejoramiento
20. Claridad concepto Calidad 6 60 4 40,0 10

13.Se ha planteado e

14.Relaciona sus pro

17.Establece lineami

18.Tiene herramienta

19. Coordina esfuerz

20. Claridad concept

200 300 400 50, )0 700 80,0 90,0

% Si

Figura 8. Aspectos gerenciales de la Gestion de la calidad
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Finalmente, se preguntd sobre la claridad del concepto de calidad, encontrando
que en general se considera que es un término amplio, pero se parte del concepto de
hacer las cosas bien, encaminadas hacia un usuario y con la participacién de todos; de
tal manera que mds que normas y estdndares, es un concepto basado en la
responsabilidad de entregar la institucién todos sus esfuerzos y acciones para

satisfacer por encima de ellas las expectativas de contexto social.

5.2 AUTOEVALUACION

De otra parte, en el estudio también se realizé una autoevaluaciéon de la
Directiva respecto al logro de los estdndares propuestos por la NTC 5555 para
Instituciones de Educacién para el Trabajo y Desarrollo Humano, encontrando los

datos que se presentan en la Tabla 8.

Tabla 8. Autoevaluacién a partir de la NTC 5555, para gestion directiva

GESTION Si |No |Me;j.
GESTION DE PROCESOS
1 | Establece mecanismos para asegurar la pertinencia de su oferta y la
interaccion entre sus distintos actores X
2 | Define sus metas de largo, mediano y corto plazo. X
3 | Identifica los procesos necesarios para el sistema de gestion de la calidad y X
su aplicacion a través de la institucion.
4 | Determina la secuencia e interaccidn de estos procesos X
5 |Determina los criterios y métodos necesarios para asegurarse de que tanto
la operacién como el control de estos procesos sean eficaces X
6 |Realiza el seguimiento, la medicién y el andlisis de estos procesos X
7 | Implementa las acciones necesarias para alcanzar los resultados X
planificados y la mejora continua de estos procesos
GESTION DE OBJETIVOS Y POLITICAS
8 | Establece, define y divulga politicas X
9 | Es coherente con las expectativas y necesidades del entorno productivo, X
econémico y social y los beneficiarios del servicio de formacidn para el
trabajo
10 [ El direccionamiento estratégico esta expresado con en el proyecto

educativo institucional (PEI) X
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11

GESTION
Establecer objetivos medibles que permitan el cumplimiento de la politica
de la calidad de la formacidn en la institucién

No

12

Comunica a toda la institucion oferente de formacion para el trabajo, a
través de sus estrategias y mecanismos de comunicacién y participacion, la
importancia de cumplir con los requisitos de la calidad de los beneficiarios,
asf como con los requisitos legales y reglamentarios para la prestacion del
servicio de formacién para el trabajo proporcionado

13

Revisar periédicamente el estado del sistema de gestion de la calidad de la
institucion, a partir de los indicadores, los resultados de las evaluaciones
institucionales y de las auditorias de la calidad, el estado de las acciones
correctivas y preventivas, entre otras

14

Incluye en las politicas un compromiso de cumplir con los requisitos y de
mejorar continuamente la efectividad del sistema de gestion de la calidad;

GESTION HUMANA

15

El personal que se desempeiia en los diferentes cargos cuente con el perfil
definido por la institucién de formacion para el trabajo, es decir, que posea
la educacién, formacién, competencias y experiencia apropiadas, de
acuerdo con el caricter del cargo (directivo, docente, administrativo y de
apoyo) y los requisitos definidos por el marco legal vigente

16

El personal es consciente de su responsabilidad, es decir, demuestra la
capacidad para alcanzar los resultados deseados y para contribuir al logro
de los objetivos y al cumplimiento de la mision institucional

17

Ofrece seguridad y proteccion para la comunidad educativa contra riesgos
fisicos, ambientales o generados por fenémenos naturales

18

hay salud ocupacional para estudiantes, docentes y personal administrativo
y directivo, de acuerdo con las disposiciones legales vigentes que afecten
los procesos de alcance del sistema de gestion de la calidad

X

GESTION DE CLIMA ORGANIZACION Y RELACIONES CON EL ENTO

RNO

19

Identifica, mantiene e interviene en el clima organizacional de la
institucion

20

Promueve buenas relaciones entre los diferentes estamentos de la
comunidad educativa

21

El personal es capaz de trabajar en equipo de manera eficaz y eficiente
dentro de la institucién

22

Determina y gestiona el ambiente de trabajo necesario para lograr sus
objetivos de la calidad, en aspectos relacionados con la prestacién del
servicio educativo.

Se puede apreciar que solo uno de los items fue calificado como “Si” en la

autoevaluacion y corresponde con la existencia del Programa de salud ocupacional




tanto para estudiantes, docentes y personal administrativo como para directivo. Por lo
demds en dicha Tabla se muestran los aspectos “A Mejorar” y las inconformidades

segun la autoevaluacion.

5.3 ANALISIS DOFA

Con base en la informacién obtenida y el conocimiento del contextodel Instituto

Alberto Vejarano Laverdese elabor6 la matriz de andlisis DOFA que se presenta en la

tabla 9.

Tabla 9. Matriz de Analisis DOFA

ANALISIS DOFA

DEBILIDADES

AMENAZAS

e (Clima de trabajo es un poco molesto.

e Poco sentido de pertenencia e identidad
con el instituto de educacion.

e Bajo espiritu de trabajo en algunas
personas.

e El personal tiene poca actualizacién o
conocimiento en el campo de la
educacién y calidad.

e Es minima la relacién de la gestién con

funcionamiento  del

objetivos, el

instituto y su estructura.

La vision de futuro que tiene la Cruz
Roja con el instituto de educacion.
La comunicacién e interacciéon que se
tiene de manera externa e interna.

e No hay suficiente herramientas para estar
inmersos con la calidad.

ANALISIS DOFA

OPORTUNIDADES

FORTALEZAS

e Los directivos tiene claro el cargo que
tienen, les faltan tener claro su gestion
en relacion con la parte antropoldgica.

e La Cruz Roja y el instituto ya tiene un
trabajo de procesos, el cual permite
mejorar varios de estos con sentido
antropoldgico, politicas y gestiones.

e Lainstitucién permite realizar un plan de
mejoramiento.

Ya existe un conocimiento minimo de
procesos, calidad y mejoramiento.

El personal de direccién media, genera y
experimenta proyectos de desarrollo que
ayudan a sostener y mantener la figura
del Instituto.

Cada Departamento trabaja a la medida
que cada director le da paso o indicacién
para salir adelante.
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A partir de este andlisis se propuso la generacion de las estrategias derivadas que

se enumeran en la Tabla 10.

Tabla 10. Matriz de Generacion de estrategias del andlisis DOFA

Factores internos

Factores externos

A A D R A

ecxiste un conocimiento minimo
de procesos, calidad y
mejoramiento.

*El personal de direccién media,
genera y experimenta proyectos de
desarrollo que ayudan a sostener y
mantener la figura del Instituto.
*Cada Departamento trabaja a la
medida que cada director le da
paso o indicacién para salir
adelante.

*Clima de trabajo es un poco molesto.
Poco sentido de pertenencia e
identidad con el instituto de
educacion.

*Bajo espiritu de trabajo en algunas
personas.

*El personal tiene poca actualizacién
0 conocimiento en el campo de la
educacién y calidad.

*Es minima la relacién de la gestiéon
con objetivos, el funcionamiento del
instituto y su estructura.

*Los directivos tiene claro el
cargo que tienen, les faltan
tener claro su gestion en
relacién con la parte
antropoldgica.

*La Cruz Roja y el instituto ya
tiene un trabajo de procesos, el
cual permite mejorar varios de

estos con sentido
antropoldgico,  politicas vy
gestiones.

*La institucién permite realizar
un plan de mejoramiento.

FO
1. Disefiar y desarrollar
programas de capacitacion para
el personal discente y directivo
en técnicas didacticas de
calidad educativa propias para
el nivel de educacion para el
trabajo.
2. Implementar metodologias y
herramientas sistematizadas
para fortalecer el manejo de
didacticas con soporte
tecnoldogico, tipo Moodle o
similares.
3. Fortalecer o establecer
vinculos institucionales con
entidades similares del ambito
nacional o internacional que
permita el intercambio de
docentes y estudiantes que
retroalimenten al Instituto en su
desarrollo misional.

DO
1. A partir del trabajo de
procesos,
desarrollarherramientasvalorativas
de la perspectiva antropoldgica en
el clima
organizacionaleducativopara
generar ambientes de
humanizacién e interaccion
positiva ente los estamentos de la
comunidad académica y con la
entidad rectora, Cruz Roja
Colombiana.
2. implementar programas de
motivacién y mejoramiento tanto
del clima organizacional como de
la calidad en el trabajo, que bien
podria liderarRecursos humanos

*[a visién de futuro que tiene
la Cruz Roja con el instituto de
educacion.

FA
1. Fortalecer los sistemas de
seguimiento y valoracion de la

DA
1.Propender por la incursién de
IAVEL en nuevas dreas
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eexiste un conocimiento minimo | *Clima de trabajo es un poco molesto.
de procesos, calidad y | Poco sentido de pertenencia e
Factores internos | mejoramiento. identidad con el instituto de
*El personal de direcciéon media, | educacion.

genera y experimenta proyectos de | *Bajo espiritu de trabajo en algunas
desarrollo que ayudan a sostener y | personas.

mantener la figura del Instituto. *El personal tiene poca actualizacién
*Cada Departamento trabaja a la | o conocimiento en el campo de la
medida que cada director le da | educacién y calidad.

Factores externos paso o indicacién para salir | *Es minima la relacién de la gestiéon

adelante. con objetivos, el funcionamiento del
instituto y su estructura.

*La comunicacion e interaccién | calidad educativa, para formativas congruentes con la

q‘}etse tiene de manera externa | djyylgarlo y promocionarlos funcién misional de la Cruz Roja,

€ mterna. 0 9 P

No hay suficiente | con la Entidad (Cruz Roja) de que amplie su panorama de

herramientas para estar | manera que se haga evidente desarrollo con programas

inmersos con la calidad. los logros y desarrollos de novedosos quea su vez generen
IAVEL. mayor flujo de recursos.

2. Buscar alianzas estratégicas
con instituciones educativas
universitariaspara adelantar la
implementacion de programas
de intercambio y desarrollo
tanto en el &mbito técnico como
pedagégico.
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6.DISCUSION DE RESULTADOS

En el andlisis de los hallazgos de los dos instrumentos presentado en el capitulo
anterior, con la relacién a las variables evaluativas de la Gestién de la Direccidn, se
observé en que en el liderazgo, los Directivosconsideran entre un 40% y 60%a
sustrabajadores como medio mds valioso para conseguir resultados, ya que el trabajo
en equipo y la colaboracion lograda desde la gestion logran grandes metas por ende
hacen siempre o frecuentemente el trabajo del dia a dia.

Por eso el 50% tiene altas expectativas de su equipo y el 60% de los directivos
aprovechan la situacién anterior paragenerar nuevos proyectos,experimentarlos y
mejorarlospara que le sirvan a la Cruz Roja oal Instituto, aunque alguno de
ellospresentan falencias en el ambito educativo, encontrando asi el 20%no conocer el
campo de la educacidn,la pedagogia, la vision del Instituto y el trabajo arduo que se
requiere deesfuerzo y de motivacién. Bien sea porque no son licenciados o no tienen
actualizacién o especializaciéon en este campo; sin embargo buscan en dirigir y
desempeifiar con efectividad y cada departamento trabaja a la medida que cada
director le da paso o indicacion para salir adelante.

Por eso las personas encargadasde la gestion de cada &drea no poseenen
siunascompetencias definidaspara liderar procesos pedagdgicos, desarrollar
iniciativas que dinamicen efectivamente mecanismos de aprendizaje institucional
orientados al mejoramiento de los logros educativos ya que tienenpresente essu
accionar a nivel institucional de Cruz Roja y no allnstituto, poresta razén colaboran
en algunos procesos,perosolamente saben comohacerlo desde la parte administrativa
y no educativa. A pesar de esto en el momento de elegir la respuesta que era
totalmente diferente a lo que comentaban, dudaban el como explicar su accionar, es
decir, hacian proposicionescomo “lo intento, eso quiero, no sécémo hacer, de alguna
manera se presenta, etc.”.

Lo anterior, demanda que el Instituto promueva en su personal directivo e incluso

docente una estrategia formativa que propenda no solo por el mejoramiento de las
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habilidades formativas sino de competencias antropoldgicas en contexto educativo,
como liderazgo, motivacion y comunicacion. Ello debe servir para que el personal
directivo sea un dinamizador del mejoramiento continuo de la calidad educativa y de
la calidad gerencial, junto con el desarrollo de un clima organizacional positivo y
centrado en el desarrollo de las funciones misionales y el logro de la vision
institucional (Instituto Alberto Vejarano Laverde, 2013).

Cabe aclarar que el personal no estd totalmente formado para que responda al
departamento de educacién, pero la direccion ejecutiva y directores dan la
oportunidad de estudiar para que crezcan personalmente, ademdas dependiendo de sus
capacidades y sus estudios ayuda aque asciendan, quede en un cargo especifico o
desciendan de las ocupaciones del personal.

En cuanto a comunicacionel 40% interactia ocasionalmente con su equipo de
trabajo o conellnstituto, presentando un sentido estricto y a su vez afectivo, mientras
queel 60%si lo frecuentahacer, con el fin de satisfacer las necesidades operativas y
personales. Aunqueexpresan que a pesardel ejercicio dia a dia, se alcanza a percibir
internamente un clima de trabajo un poco molesto y externamente poca interaccion
con entes, personas o institutos que ayuden al crecimiento del mismo.

Determinando asi que en cuanto al clima institucional, lo generan el 50%
siempre, el 20% frecuentemente y el 30% ocasionalmente, teniendo presente quesu
accionar va mds a su equipo de drea, no lo direcciona un unico equipo total de érea,
en este caso se vuelven independientes o se presentan conflictos por lapoca relacion y
a pesar de eso se limitan a cumplir, tratandoque todo salga bien en el servicio.

Entrando asi al juego la motivaciondesdeel clima institucional, porqueun 45%
ocasionalmente y un 44% frecuentementede los directivos no generan incentivos, ni
premian a su equipo y esto hace que se genere el ambiente de trabajodenso,mientras
que un 11% siempre considera disponer un fondo de incentivos para castigar o
premiar a su equipo. De igual modo sepresentacon el espiritu de trabajo, la identidad,
pertinencia y empoderamientocon ellnstituto, dado a que no es mucho lo que lo
propician, se puede evidenciar en las graficas queun 60% lo hacen ocasional o

frecuentemente y un 20% lo hace siempre, viendo necesario para que crezca y
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funcione ellnstituto.

Por eso se evidencia que en su gestion no hay proyecto de alianzas o contactos
con otras instituciones pares educativas, excepto un directivo y cinco coordinadores
de lo contrario, piensan que eso no es necesario por ahora, mientras que toma fuerza
el Instituto.

Tras esta situacion, secontinia abordandola otra variable, que es laGestion, en
ella se observd que los directivos quetrabajan por procesos y los relacionan con
procesos de otras areas, hallando asi un 80% a pesar que un 20% no lo hacen, pero un
60% siempre tiende a procurar relacionarla funcionalidad entre los objetivos
institucionales, la estructura de la organizacién y el funcionamiento del sistema,
mientras que un 30% lo hace frecuente y un 10% ocasionalmente.

Sin embargoen el estudio de las herramientas de investigacién se encuentra
contradiccion en las respuestas que dan los directivos, ya que en las preguntas 10 y12
se encuentra que entre un 45% y 44% siguen procesos, toman riesgos frecuente u
ocasionalmente cundo las probabilidades los favorecen, aceptando riesgo mayores
cuando tienen un resultado potencial para aumentar el progreso y se compromete a
planes de accion con mayor determinacion, cuando se observa que solamente un 9%
lleva y solicita informes para que se de las situaciones anteriores a su equipo de
trabajo, para detectar las tendencias rdpidamente y hacer con facilidad las
correcciones necesarias, sin ser tan molesto como para que su equipo lo considere un
buen director. Se puede ver que lo solicitan un 46% frecuentemente, 18%
ocasionalmente y 27% no lo ven necesario.

Para terminar este andlisis, en el proceso de inclusién de la Calidad, a pesarde
que setrabajan con procesos estratégicos, misionales y de apoyo,enel ejercicio diario
se aplican algunosya que son necesarios para que el Instituto funcione
adecuadamente, no obstante,en cuanto a politica de calidad no estin definidas
claramente las herramientas, la evaluacion y el seguimiento de cada uno de ellos.

En aras de profundizar la temética, es necesario que en futuras investigaciones se
analice de manera diferencial las diversas concepciones de calidad (Aldana de Vegay

Vargas Quinones, 2007)en la mirada y el quehacer del personal directivo, e incluso se
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explore si ello tiene relacion consu estilo gerencial y su perfil profesional en el
ambito pedagdgico. De hecho, en la literatura se ha preguntado si ;Calidad Educativa
significa lo mismo para todos los actores escolares? Estableciendo que ‘“es tan
complejo definir la calidad educativa como diversos son los criterios utilizados para
ponderarla” (Albornoz, s.f.).

No obstante en el quehacer del diaa dia consideran trabajar con calidad un 50%,
dartrabajos de calidadun 30% vy el trabajar con y de calidad un 20%,de tal maneraque
utilizan para saber si sus procesos de gestion se estin desarrollando con
calidad,encuesta satisfaccion del cliente, tratar dar cumplimiento a losestdndares
internos, haber alcanzado objetivos e indicadores y hacer seguimientos.

Asi se encuentra que buscan un 60%y un 40% no coordinan esfuerzos entre el
establecimiento y otros estamentos para cumplir y lograr los objetivos del PEI y
establecer lineamientos que orienten la accidn institucional en todos y cada uno de
sus &mbitos de trabajo.

Si bien este estudio pretendié abordar la calidad educativa desde el tenor de la
NTC 5555 (ICONTEC y Ministerio de Educacion Nacional, 2007), se hace notar que
autonomia universitaria le permite a las instituciones decidir su propio plan de
desarrollo y no estan obligadas a uniformarse pedagégica o administrativamente. Mds
bien, es la oportunidad para centrar la calidad en la cotidianidad como modelo de
gestion y como propésito real de la vida institucional.

Como limitaciéon del estudio, es evidente que esta propuesta no se serd
implementada como parte de la investigacion, sino que se deja al buen criterio e
instrumentacion por parte de la directivas del Instituto, por lo cual este proyecto solo
llega hasta mostrar las vias de accién y las condiciones ideales para su desarrollo pero
sin llegar a solucionar todos los detalles organizacionales que puedan surgir en las
situaciones practicas y es a esa instancia a la que le correspondesu formalizacion, que
por demds tiene como principio vital que exige una postura politica gerencial para
llevarla a cabo, sin la cual no es posible, mdxime que cambia es status quo de la
administracion del Instituto.

Ya para finalizar y descritos los hallazgos de esta valoracion, se deja como
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propuesta de desarrollo futuro de la linea de investigacion de la calidad del servicio
educativo en el Instituto seria interesante analizar el efecto del plan de mejoramiento
en la cotidianidad formativa de los estudiantes y en el logro de las metas de gestion.
No se debe dejar de lado el abordaje de las diferentes perspectivas de la calidad
educativa e incluso de las representaciones sociales que tiene la comunidad
académica respecto al significado de la calidad frente a la gestion directiva, sobre

todo tomando como paradigma de anélisis el enfoque antropolégico.
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7. PLAN DE MEJORAMIENTO DE LA CALIDAD PARA EL INSTITUTO
ALBERTO VEJARANO LAVERDE: Propuesta

7.1 INTRODUCCION

El Instituto de Educacion para el Trabajo y Desarrollo Humano Alberto Vejarano
Laverdeactualmente mantiene una dindmica de cambio ye estd comprometido con la
educacion prestando servicios de alta calidad en las diferentes dreas del conocimiento
de su ambito de experticia y proyeccion social, asi como también planificaacciones de
impacto social, basados en la participacién activa, dinamizando los programas de
manera que contribuyan al desarrollo comunitario y la prevencién de desastres
(IAVEL, 2013).Para ello, en su planeacién estratégicatiene como norte los

delineamientos de la tabla 11.

Tabla 11. Mision, Visién y Valores institucionales del IAVEL’
Fomentar la  educacién | Para el afo 2015 serd referente
informal, la educacién para | académico en la formacién del
trabajoy desarrollo | Talento humano en
humano,en las dreas que se | programastécnicos laborales y
derivan de la misién de la | continuard siendo modelo en
Cruz Roja  Colombiana: | educacion en  emergencias Yy
salud, salvamento acudtico y | prevencion  de  desastres, en
Gestién del riesgo; | formacidénpor competencias, que
formandociudadanos proyecten los principios de la Cruz
competentes que contribuyan | Roja Colombiana;formando
al desarrollo | ciudadanos innovadores y reflexivos,
social,econdmico y laboral | con capacidad técnica, tecnoldgica y
enmarcado en la excelencia | cientificapara enfrentar los retos dela
académica. inclusién social y laboral.

Valores Institucionales

Responsabilidad Excelencia

"Fuente: elaborada por la autora con base en IAVEL,2013.
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Compromiso Integridad

Asi, teniendo presente estos delineamientos rectoresy tomando como referencia
el diagnéstico realizado tanto en la evaluacién como en la autoevaluacion,y haciendo
especial énfasis en la dimensiéon antropoldgica y sus factores humanisticos, que
toman especial preponderancia y son el capital humano para el crecimiento
institucional, el mejoramiento de la calidad y la gestién directiva, seguidamente se

propone un Plan de Mejoramiento continuo para el Instituto.

7.2 OBJETIVOS DE LA PROPUESTA

7.2.1 Objetivo General. Mejorar continuamente la calidad del servicio educativo del
Instituto de Educacién para el Trabajo y Desarrollo Humano Alberto Vejarano
Laverde, que permita el fortalecimiento de la dimension antropoldgica en la Gestion
Directiva, en cuanto a los ambitos de Direccionamiento y Gestidon en consonancia con
la NTC 5555, asi como también en lo referente al Clima Organizacional, teniendo

como e¢je el aspecto humanistico.

7.2.2 Objetivos especificos

1. Fortalecer la dimension antropoldgicaen la gestion directiva del Instituto
actuando desde los dmbitosde direccionamiento estratégico y gestionhasta el clima
organizacional.

2. Determinar elementos operativos, procesos € indicadores para el desarrollo
practico del mejoramiento continuo de la calidad del servicio educativo del Instituto

de Educacion para el Trabajo y Desarrollo Humano Alberto Vejarano Laverde.

7.3 PLAN DE TRABAJO

Especificamente, la propuesta se desarrolla con un Plan de trabajo, que incluye

las acciones que se despliegan en la Tabla 12 para las dimensiones de
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Tabla 12. Plan de Mejoramiento para la Gestiéon directiva del Instituto Alberto

Vejarano Laverde, 2013 en los componentes de Direccionamiento, Gestiéon y Entorno

institucional

Accidén
(,Qué?)

Gestién de mejoramiento

(;Cémo?)

Ambito: DIRECCIONAMIENTO ESTRATEGICO

Tiempo
(¢Cudndo?)

Responsable
(¢ Quiénes?)

Lugar
(¢Dénde?)

Indicador
(;Coémo se
verifica?)

con herramienta de
evaluacion multivariable
para seguimiento

Mision, Reformularla Planeacion Anual Directores y Sede Central | Documento de
vision y estratégica de la IAVEL con coordinadores formulacién y
principios, | perspectiva humanista y modificacién
en el marco |antropoldgicay
de una reconsiderarlaregularmente
institucion | Desarrollar los manuales de | Anual Directores y Sede Central |Manual de
integrada aseguramiento de la calidad coordinadores Calidad

institucional acorde con un

modelo de acreditacion

especializada que tenga

como eje la visién

antropoldgica
Conoci- Evaluar los niveles de Semestral | Directores y Todas las Valoraciones
miento y conocimiento y apropiacion Coordinador Depen- y perfiles de
apropiacioén | del direccionamiento de calidad dencias nivel de
del estratégico por parte de los conocimiento
direcciona- | miembros de la comunidad
miento educativa.

Programar momentos de

apropiacion (foros,

convivencias...) de filosofia

institucional, haciendo

énfasis en los factores

humanisticos

Construir procesos de Actual Coordinador Sede Central |Escalas de

gestion y fortalecimiento de calidad evaluacién

Ambito: GESTION




Accién
(¢ Qué?)

Gestién de mejoramiento
(;Como?)

Tiempo
(¢Cuando?)

Responsable
(¢ Quiénes?)

Lugar
(¢Dénde?)
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Indicador
(¢ Coémo se
verifica?)

Liderazgo |Levantar los perfiles reales y Directores y Coordinacién | Reportes
esperados de los coordinadores |de calidad personales de
coordinadores para proponer evaluacién
programas de capacitacién
en estrategias de liderazgo.

Articulacién | Enmarcar planes, proyectos | Semestral | Directores y Directores Documento

de planes, y acciones en principios de coordinadores

proyectos 'y | corresponsabilidad,

acciones participacién y equidad.

Articular proyectos, planes y | Semestral | Directores y Coordinacién | Documento
acciones al planteamiento coordinadores
estratégico de la institucién

estrategia Disefiar y desarrollar Bimensual |Director de Programas Documentos y

pedagdgica |programas de capacitacion educacién y académicos | reportes de
para el personal discente y coordinador de éxitos de los
directivo en técnicas programa programas
didacticas de calidad
educativa propias para el
nivel de educacién para el
trabajo.

Ofrecer estrategias Bimensual |Director de Coordinacion | Asistencia a
pedagdgicas que estén educacion y de calidad programas
vinculadas a la mision, la coordinador de

vision y los principios programa

institucionales.

Ambito: ENTORNO

Alianzas Crear con una politica para | Actual Directores y Secretaria Documentos
el establecimiento de coordinadores | general de convenios
alianzas o acuerdos con
diferentes entidades para
apoyar la ejecucion de
proyectos.

Propender por la incursién | Actual Directores y Programas Convenios
de TAVEL en nuevas dreas coordinadores

formativas congruentes con

la funcién misional de la

Cruz Roja, que amplie su

panorama de desarrollo con

programas novedosos que a

su vez generen mayor flujo

de recursos.

Tecnologias | Implementar metodologias y | Semestral | Coordinador Programas
herramientas sistematizadas de sisitemati-
para fortalecer el manejo de Investigacion y zados.

did4cticas con soporte

tecnologia




Accién
(¢ Qué?)

Gestién de mejoramiento
(;Como?)

Tiempo

(¢Cuando?)

Responsable
(¢ Quiénes?)

Lugar
(¢Dénde?)
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Indicador
(¢ Coémo se

tecnoldgico, tipo Moodle o
similares.

I+T)

verifica?)

Redes

Realiza un intercambio de
informacién con otras
instituciones educativas en
el marco de la politica
definida, que facilite la
ejecucion de las actividades
y la solucién oportuna de los
problemas

Actual

Directores y
coordinadores

Sedes de
programa

Numero de
intercambios

Por su parte, en la Tabla 13, se hace el despliegue para la dimensién de Clima

Organizacional, donde el aspecto antropoldgico es de naturaleza central.

Tabla 13. Componente Antropolégico del Plan de Mejoramiento

Accién

Gestién de mejoramiento

Tiempo

Responsable

Lugar

Indicador

(¢ Qué?)
Ambito: CLIMA ORGANIZACIONAL

(;Como?)

(¢Cuando?)

(¢ Quiénes?)

(¢Dénde?)

trabajo en Tener estrategias para Bimensual | Directores y Recursos Manual de
equipo fortalecer el trabajo en coordinadores | humanos trabajo en
equipo en los diferentes equipo
proyectos institucionales.
Identificar, divulgar y Bimensual |Directores y Coordinacién | Folletos de
documentar las buenas coordinadores |[académica divulgacién
précticas pedagdgicas,
administrativas y culturales
que reconocen la diversidad
de la poblacién en todos sus
componentes de gestion.
Realizar intercambio de Bimensual |Directores y Sede de Numero de
experiencias para que coordinadores | programas alumnos en
propicien acciones de intercambio
mejoramiento
motivacién | A partir del trabajo de Anual Directores y Recursos Documentos
procesos, desarrollar coordinador de [ humanos

herramientas valorativas de
la perspectiva antropoldgica
en el clima organizacional
educativo para generar
ambientes de humanizacién
e interaccion positiva ente

gestion
humana
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Accién Gestién de mejoramiento Tiempo Responsable Lugar Indicador

(;Qué?) (;Cémo?) (;Cudndo?) (;Quiénes?) (¢Dénde?)
los estamentos de la
comunidad académica y con
la entidad rectora, Cruz Roja
Colombiana.

Contar con un programa Anual Directores y Sede Manual
completo y adecuado de coordinador de | programas
promocién del bienestar, gestion
con énfasis hacia aquellos humana
que presentan mas
necesidades.

7.4 CONSIDERACIONES PARA SU IMPLEMENTACION

En consonancia con lo anterior, se plantea de manera interna iniciar una
estrategia pedagdgica, donde se pueda capacitar y orientar al mundo educativo y
pedagdgico a las directivas y la comunidad educativa teniendo presente que estdn
vinculados a una misién, vision , principios, PEI y que estdn rodeados por
dimensiones del ser humano. Para ello se debe articular en proyectos, planes y
acciones de la institucion, donde se enmarque la participacién, equidad y
corresponsabilidad. Por otro lado incentivar y motivar para que continden sus
estudios de manera especializada en educacion.

Dentro de ello el identificar, divulgar y documentar las buenas practicas
pedagégicas, administrativas y culturales que reconocen la diversidad de la poblacion
en todos sus componentes de la gestion.

Como el conocimiento es importante realizar un ejercicio interdisciplinar donde
se evidencie intercambio de experiencias para que se propicie acciones de
mejoramiento.

Como no es solo pensar en la satisfaccion del cliente externo sino interno y en el
equipo de trabajo, es necesario contar con un programa completo y adecuado de
promocién del bienestar, haciendo énfasis hacia aquellos que presentan mas
necesidades, es mas no solo es importarte contar sino crear una politica y una

programacion completa de actividades extracurriculares que propicien la
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participacion de todos, y estas se orientan a complementar la formacién de la
comunidad en los aspectos profesionales, sociales, artisticos, deportivos, emocionales
y éticos.

Por ultimo tener estrategias para fortalecer el trabajo en equipo en los diferentes
proyectos institucionales y evaluar la eficiencia y la pertinencia de los criterios
establecidos por el mismo manejo.

Del mismo modo se pensaria en la parte de gestion crear alianzas, redes e
intercambios de informacién con otras instituciones educativas en el marco de la
politica definida, que facilite la ejecucion de las actividades y la solucién oportuna de
los problemas. , para ello es necesario crear una politica para el establecimiento de
alianzas o acuerdos con diferentes entidades para apoyar la ejecucion de proyectos.
para cerrar la propuesta asegurar la inclusién de calidad donde esta sea el centro de
desarrollo, el cual se vea reflejado en el horizonte institucional, principios y PEI
claramente definidos para la institucion, revisados y ajustados periddicamente. Por lo
tanto es necesario construir procesos con herramientas de evaluacion para
seguimiento y evaluar los niveles de conocimientos con apropiaciones del
direccionamiento estratégico por parte de la gestion directiva y que esto se evidencie

en la identidad institucional y la unidad de propdsitos entre sus miembros.

7.4 CONCEPTOS DE VALIDACION DE CONTENIDO

Finalmente, para efecto de contar con una opinién experta, a manera de
validacion de contenido, la propuesta antes descrita fue remitida tantola Direccion del
Instituto como a la Coordinacién de Calidad para su consideracién y andlisis,
recibiendo como retroalimentacion las nota que se incluye en el Anexo C, donde se
puede leer que el Director de IAVEL no solo aprueba su contenido y desarrollo, sino
que anuncia que esta propuesta formara parte del plan de aseguramiento de la calidad
para el Instituto en el presente aio 2013 y,por su parte, la Coordinadora de Calidad
expresé que este Plan demejoramiento se tendrd en cuenta como “soporte para el plan

de mejoramiento de la calidad del Instituto Alberto Vejarano Laverde para el afio
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2013”.

Adicionalmente, como producto complementario la Coordinacién de Calidad,
consideré que los instrumentos de este estudio, a saber, el formato de Entrevista
semiestructurada y el formato de Autoevaluacién, son también aprobadas como

herramientas para ser utilizadas en el Plan de mejoramiento institucional (Anexo D).
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8. CONCLUSIONES

En la situacion actual del Instituto Alberto Vejarano Laverde, se encontraron
fortalezas en el &mbito administrativo, donde los directivos responden dia a dia a
una labor debuen servicio,en la cual le dan un nivel medio de importancia a su

equipo de trabajo.

Por su parte, se encontr6 que en la gestion directiva también se toman en
consideracion los aspectos antropoldgicos como las relaciones interpersonales, el
liderazgo la comunicacién y la motivacién, entre otras caracteristicas que abarca
al ser humano en su espacio de trabajo. De hecho, en la valoracién realizada al
staff directivo, los aspectos antropoldgicos puntuaron en un promedio mayor a

4,0/5,0

No obstante, desde el enfoque antropoldgico también se encontraron debilidades
ya que se aprecia limitaciones en la interaccion humana, lo que puede enrarecer el
ambiente laboral.Es asi como, en promedio se encontraron puntajes relativamente
bajos en dimensiones como Interaccion afectiva entre la Direccion y los niveles
jerdrquicos subalternos, como también en la generacion de un clima de trabajo
positivo. Es asi como se pudo evidenciar desde el liderazgo, que la mayoria de los
directivos no cuentan con competencias pedagdgicas para manejar el dmbito

educativo.

Dentro de este mismo contexto antropoldgico también se descubrié que el clima
institucional presentaafectaciones, pudiéndose ver comprometido el sentido de
identidad, la pertenencia y el empoderamiento con el Instituto; lo que puede llevar

a una menor eficacia en las actividades laborales.

En el Instituto Alberto Vejarano Laverde no se cuenta con un marco sistemético o
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un Programa de incentivos, ademds que se visualiza escasa comunicacion e

interaccion entre el equipo de trabajo y suentorno en la comunidad académica.

En cuanto a gestion y direccion por parte de la Directiva, se plantean la estrategia
de trabajo por procesos, que aunque valiosa y potencialmente exitosa, no llega
con fuerza a la labor cotidiana, o a la gestion del logro para temas como las metas

financieras y en ocasiones, tampoco llega a satisfacer al cliente externo.

El Instituto Alberto Vejarano Laverde, se enmarca mds como una empresa, que
como entidad formativa, dejando de lado que es un instituto con lineamientos y
objetivospedagdgicos, PEI y propdsitos formativos dentro de su ambito
educativoen consonancia con los fundamentos misionales de la Cruz Roja

Internacional y Nacional.

En la gestion directiva se encontré la necesidad de incluir “la calidad” no solo
como meta y sino forma de accionar tanto de la Directiva como de los equipos de
trabajo, teniendo presente las dimensiones de la calidad y los procesosque le son
inherentes.Se desarrollan procesos como la realizacion de informes, no obstante,
no hay evaluaciones, herramientade evaluacidn, autoevaluaciones y seguimiento y

retroalimentacion a las niveles subalternos.

Al no contar el Instituto con un marco antropoldgico explicito, es necesaria la
implantacion de un Plan de mejoramientoque ayudaria al Instituto a establecer las
bases para que se mejore el espacio antropolégico de interaccién humana, y a

partir de este se dé un mayor posicionamiento en el &mbito educativo.

El proceso de implementacion del Plan de mejoramiento generaria una dindmica
positiva acorde con que el Instituto hasta ahoraestd empezando con la labor de
educar para el trabajo y desarrollo humano, lo que generaria una transformacién

institucional, que de fondo es lo que se busca en el camino de la calidad.
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11. La Propuesta de Mejoramiento continuo elaborada recibié la debida validacion
experta del contenidoque no solo aprueba su formulacién y desarrollo, sino que
anuncia que formard parte del plan de aseguramiento de la calidad para el

Instituto en el presente afio 2013.
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9.RECOMENDACIONES

Implementar en el Instituto Alberto Vejarano Laverde un sistema de gestion de
calidad institucional para apoyar la gestion directiva, de preferencia al tenor de
1aNTC 5555 y normas similares, que dé paso al mejoramiento ya la obtencion
de las debidas certificaciones, bien sean del ambito nacional y luego del
ambito internacional. Para ello se de hacer previamente la estimacién de los
recursos técnicos, pedagdgicos y financieros que se puedan requerir para el

desarrollo de estos procesos especificos.

Junto con la implementacién del Plan de mejoramiento, se recomienda tomar
acciones que lleven a mantener activa la actitud evaluativa de diagndstico y
mejoramiento continuo, por ejemplo con programas internos de incentivos por

logro de metas, o similares.

Bajo este marco, se propone que el segundo semestre del 2013, se promocione
como el Semestre de la Calidad Institucional, donde haya un empefio comin
sobre el fortalecimiento de la dimension antropoldgica en la gestion directiva y
en el quehacer cotidiano, asi como también sobre el mejoramiento de la

gestion directiva en general.

Los resultados de este estudio se deben socializar tanto en el estamento
directivo como docente de manera que se pueda orientar su propio plan de
mejoramiento, a partir del diagndstico, la autoevaluacién y el andlisis DOFA
en las temdticas de direccionamiento (liderazgo, comunicacién y motivacion),

gestion e inclusion de los estandares de calidad.

Potencializar allnstituto Alberto Vejarano Laverde y proyectarlo en el contexto

educativo de instituciones similares y de dmbitos universitarios con los cuales
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se comparte la misién formativa, mostrando sus logros y fortalezas.

Es necesario fortalecer y hacer visible el cumplimiento de la misién de la Cruz
Roja al interior del Instituto de Educacién para el Trabajo, de manera que los
funcionarios aprecien y trabajen en el contexto de esta entidad de corte
internacional, mdaxime que sus principios tienen implicitos un fuerte
componente antropoldgico y estdn movidos hacia la consideraciéon de una
perspectiva humanistica y de derechos humanos, que por ende, se deben

manifestar al interior mismo de la Institucion.
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Anexo A. MODELO ENTREVISTA SEMIESTRUCTURADA

ENTREVISTA

Con el objetivo de establecer un diagndstico que permita identificar como se esta desarrollandoel modelo de gestion

directiva,se solicita el favor de contestar las siguientes preguntas,Calificandol(Nunca),2 (rara vez), 3 (ocasionalmente), 4

(frecuentemente) y 5 (siempre) de acuerdo a su accion.

Cudl es su ocupacién

a. Director (drea, )

b. Coordinador (4rea, )

Su trabajo es conducir resultados y para ello considera a sus colaboradores como el medio mas valioso para conseguirlos.

1 2 3 4 5

Posee una clara vision del futuro del Instituto y sabe perfectamente que el trabajo de educacion es arduo, exige un enorme

esfuerzo y de motivacion.

. +-r =1 s 1 & [ 0

Posee altas expectativas de la gente que le colabora con su proyecto de gestion.

I I A A

Genera ideas o proyectos nuevos, los experimenta, mejora, para que rompa esquemas y sirvan a la comunidad educativa.

I I T A

Interactda con su Instituto, presentando sentido estricto y afectivo, satisfaciendo necesidades operativas y personales.

. +-r =1 s & [ 0

Genera clima de trabajo durante el desarrollo de proyectos o el ejercicio del dia a dia.

I R A I

Propicia un sentido de pertenencia, empoderamiento y propiedad de parte de sus empleados.

. - r > s [

Para que su equipo realice acciones concretas genera fondo de incentivos, del cual dispone para castigar o premiar.

. +-r =1 s & [ 0

Crea en sus empleadosespiritu de trabajo para que ellos tomen responsabilidades y se controlen ellos mismos.

I T A I

Un directivo o coordinadortoma riesgos moderados cuando las probabilidades lo favorecen, acepta riesgos mayores cuando

tiene un resultado potencial de aumentarel progreso y se compromete a planes de accion con mayor determinacién.

1 2 3 4 5
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11.  Alpensar en gestion relaciona la prictica tendiente a procurar la funcionalidad entre objetivos institucionales, la estructura
de la organizaciény funcionamiento del sistema relacional.
1 2 3 4 5
12.  Solicita informes de las diferentes coordinacionesde drea, para detectar las tendencias rapidamente y hacer con facilidad las
correcciones necesarias, sin ser tan molesto como para que su equipo lo considere un buen director.
1 2 3 4 5
13.  (Cémo director se ha planteado el trabajo por procesos dentro de su gestion?Si No,
De qué manera
14.  ;Relaciona sus procesos con la gestién de otros procesos? Si No, (De qué manera?
15. Para usted qué es mas importante, ;eltrabajo con calidad o trabajo de calidad, por qué?
16. ;De qué manera sabe si sus procesos de gestion se estan desarrollando con calidad?
17. (Establece los lineamientos que orientan la accién institucional en todos y cada uno de sus dmbitos de trabajo?
Si. No,
Observaciones
18. ;Tiene las herramientas esenciales para liderar, articular todas las acciones institucionales?Si No,
Cuales:
Liderar:
Articular:
19. (Coordina esfuerzos entre el establecimiento y otros estamentos para cumplir su misién y lograr los objetivos especificos
de su PEI y su plan de mejoramiento?
20. Parausted ;qué es calidad?

GRACIAS POR SU COLABORACION
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GESTION EN PROCESOS

EN
MEJORA

Establece mecanismos para asegurar la pertinencia de su oferta y la interaccion entre sus distintos actores

Define sus metas de largo, mediano y corto plazo

Identifica losprocesos necesarios paraelsistemadegestiondelacalidadysu aplicacion a través de la institucion

Determina la secuencia e interaccion de estos procesos

Determina los criterios y métodos necesarios para asegurarse de que tanto la operacion como el control de estos procesos

sean eficaces

Realiza el seguimiento, la medicion y el andlisis de estos procesos

Implementa las acciones necesarias para alcanzar los resultados planificados y la mejora continua de estos procesos

GESTION DE OBJETIVOS Y POLITICAS

Establece, define y divulgapoliticas

Es coherente con las expectativasynecesidadesdelentornoproductivo,econémicoysocialylos

beneficiariosdelserviciodeformaciénparaeltrabajo

Eldireccionamiento estratégico esta expresado con en el proyecto educativo institucional (PEI)

Establecer objetivos medibles que permitan el cumplimiento de la politica de la calidad de la formacidn en la institucion

Comunica a toda la institucion oferente de formacion para el trabajo, a través de sus estrategias y mecanismos de
comunicacién y participacion, la importancia de cumplir con los requisitos de la calidad de los beneficiarios, asi como con

los requisitos legales yreglamentariosparalaprestaciondelserviciodeformaciénparaeltrabajo proporcionado

Revisar peridédicamente el estado del sistema de gestion de la calidad de la institucion, a partir delos indicadores, los
resultados de las evaluaciones institucionales y de las auditorias de la calidad, el estado de las acciones correctivas y

preventivas, entre otras

Incluye en las politicas un compromiso de cumplir con los requisitos y de mejorar continuamente la efectividad del sistema

de gestion de la calidad;

GESTION HUMANA

El personal que se desempeiia en los diferentes cargos cuente con el perfil definido porlainstitucién deformacién para
eltrabajo, esdecir, que posea laeducacion, formacion,competencias y experiencia apropiadas, de acuerdo con el caricter del

cargo (directivo,docente, administrativo y de apoyo) y los requisitos definidos por el marco legal vigente

El personal es consciente de su responsabilidad, es decir, demuestra la capacidadpara alcanzar los resultados deseados y

para contribuir al logro de los objetivos y al cumplimiento de la mision institucional

Ofrece seguridad y proteccion para la comunidad educativa contra riesgos fisicos, ambientales o generados por fendmenos

naturales

Hay salud ocupacional para estudiantes, docentes y personal administrativo y directivo, de acuerdo con las disposiciones

legales vigentes que afecten los procesos de alcance del sistema de gestion de la calidad

GESTION DE CLIMA ORGANIZACION Y RELACIONES CON EL ENTORNO

Identifica,mantieneeintervieneenelclimaorganizacionaldela institucion

Promueve buenas relaciones entre los diferentes estamentos de la comunidad educativa

El personal es capaz de trabajar en equipo de manera eficaz y eficiente dentro de la institucién

Determina y gestiona el ambiente de trabajonecesario para lograr sus objetivos de la calidad, en aspectos relacionados con

la prestacion del servicio educativo.




94

Anexo C. APROBACION INSTITUCIONAL PRELIMINAR DEL PLAN DE
MEJORAMIENTO PROPUESTO

Cruz Roja Colombiana

Seccional Cundinamarca y
Bogota

Nit. 860.070.301-1

Bogotd, Enero 17 de 2013.

Doctora.

Luz Yolanda Sandoval

Directora

Maestria de Direccion y gestion de Instituciones Educativas
Universidad de la Sabana

Una vez revisado el trabajo de grado “Plan de mejoramiento para la gestion directiva del
Instituto de Educacion para el Trabajo y Desarrollo Humano Cruz Roja Colombiana Seccional
Cundinamarca” , realizado por Maura Borraez, se aprueba su desarrollo e implementacién en
el Instituto Alberto vejarano Laverde. Dicho trabajo hard parte del proyecto de aseguramiento
de la calidad del instituto como insumo para el mismo en el 2013, en conjunto con el drea de
la planeacién. g

Atentamente,

Director Instituto Alberto vejarano Laverde
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Cruz Roja Colombiana
Mit. 880.070.301-1

Bogoti, D.C., lunes 18 de febrero de 2013

Doctora

Luz Yolanda Sandoval

Directora Programa Maestria de Direccidn y Gestidn en Instituciones Educativas
Universidad de la Sabana

Ciudad

Respetada doctora

Reciba un cordial saludo de la Cruz Roja Colombiana Seccional Cundinamarca y Bogotd,
quien luego de revisar el Plan de Mejoramiento para la gestion directiva del Instituto de
Educacidn pora el Trabajo y Deanrrollo Humano de la Cruz Reja Colombiana Seccional
Cundinamarca ¥y Bogotd, presentado por Maura Borraez como trabejo de grado, se define
contemplar el plan de mejoramiento propuesto como soporte al plan de mejoramiento
continuo de la calidad del Institute Alberto Vejarano Laverds, para el afio 2013,

Agradezeo su atencion

Cordialmente,

eiry nola&uiz Mediha
pordinadora de Calidad

Seccional Cundinamarca y Bogotd, D.C.

Avenida Carrera 68 No, 68 B-31 Conmutador: 746 0% 09 Apartado Aéreo: 340065 Fax: 756 18 09 Bogoti D.C. - Colombia
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Anexo D. APROBACION INSTITUCIONAL DE LAS HERRAMIENTAS DE
VALORACION

Cruz Roja Colombiana

Nit. 860.070.301-1

Bogota, D.C., lunes 18 de febrero de 2013

Doctora

Luz Yolanda Sandoval

Directora Programa Maestria de Direccitn y Gestién en Instituciones Educativas
Universidad de la Sabana

Ciudad

Respetada doctora

Reciba un cordial saludo de la Cruz Roja Colombiana Seccional Cundinamarca y Bogotd,
quien luego de revisar el Plan de Mejoramiento para la gestién directiva del Instituto de
Educacién para €] Trabajo ¥ Dcsarrollo Humano de la Cruz Reja Colombiana Seccional
Cundinamarca v Bogotd, presentado por Maura Borraez como trabajo de grado, se
aprueban las herramientas de entrevista y el modelo de autoevaluacién, para ser
contempladas en el marco del plan de mejoramiento continuo de la calidad definido para el
Instituto afic 2013.

Apgradezco su atencién

Cordialmente,

eiry Paola Ruiz Medina
Coordinadora de Calidad

Seccional Cundinamarca y Bogoti, D.C.

Avenida Carrera 68 No. 68 B-31 Conmutador: 746 09 09 Apartado Aéreo: 340065 Fax: 756 18 09 Bogotd D.C. - Colombin



