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Resumen

Elspresente trabajo aborda un tema de interés en el sector educativo, el clima laboral en
las instituciones te educacion primaria. Esta investigacion se realizd a través de la metodologia
de la investigacion accion con el objetivo de conocer y mejorar el clima laboral en la institucién
educativa, a partir de_estrategias pertinentes de fortalecimiento para alcanzar la mejora de la
convivencia y la calidad edueativa. Utilizando una encuesta con escala Likert, se identificaron
las probleméticas en torno a gcuatro variables, que son el fortalecimiento, el clima laboral, la
intervencion y la calidad educativas,.cada una con sus respectivas categorias de analisis.

Los principales hallazgos encontrados en la variable de las relaciones humanas son: que
existe poca cordialidad e interés respecto,a Ta interaccion con los comparieros; los docentes se
sienten desmotivados, por causas de lafalta de acciones que realiza la institucion para reconocer
su trabajo y potenciar su desarrollo personal. Los"precesos de comunicacion son deficientes, se
limitan a la transmisidn de instrucciones o indicaciones que en ocasiones son incompletas o mal
interpretadas; respecto al liderazgo consideran+a necesidad mejorar en cuanto a la asertividad y
retroalimentacion constructiva por parte de la direccion; y finalmente los docentes cumplen
Unicamente con su trabajo, la falta de reconocimiento por la institucion educativa no los deja
disfrutar un clima organizacional satisfactorio y no por otras razonesc«€omo trabajar en una
institucion educativa de calidad, con excelente ambiente de trabajo o reconocimientos sociales.
De esta forma, se plante0 la realizacion de un proyecto de intervencion basado‘emnlaumetodologia

de la Investigacion Accion Participativa con la finalidad de transformar la situaciongdentificada.
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Introduccion

En“los ultimos afios, las instituciones educativas han sufrido diversos cambios en su
gestion, producto de reformas constitucionales en pro de la mejora del sistema educativo,
especialmente, en los niveles de Educacion Bésica. Aunque inicialmente las leyes abogan por
la capacitacion del personal docente y directivo, las politicas publicas apuntan a la mejora en la
infraestructura y mobiliarionen las escuelas, y en general de las condiciones laborales y
revalorizacion del magisterio. En estas reformas, tanto el gobierno como las autoridades
educativas contintan sin prever explicitamente lineamientos, leyes o condiciones para potenciar
el desarrollo organizacional en las instituciones educativas a través de la mejora del clima
organizacional.

Tener capacitaciones en el @mbito pedagégico, un salario competitivo y premiar los afios
de servicio son excelentes acciones que_contribuyen al desarrollo profesional del personal
educativo, sin embargo, el sistema educativo Se compone.de diversos actores que interactian y
se relacionan en diferentes instituciones educativas de nivel basico, medio superior y superior.
Cada uno con su respectiva cultura laboral que lo caracteriza.

Estas interacciones generan un ambiente de trabajo conocido como clima organizacional
que puede beneficiar o perjudicar el desarrollo de los objetivos institacionales y que el propio
sistema educativo plantea.

Méndez citado por Llanos (2016) define al clima organizacional como “latepresentacion
que las personas establecen como resultado de los procesos de interaccion socialk donde los
mismos estan influenciados por un conjunto de valores, actitudes y creencias, asi~como el

ambiente interno”. (p.66),
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A su vez, Garcia, citado por Llanos (2016), indica que “el clima organizacional
representa, los principios que el individuo tiene de la organizacion para la cual trabaja y la
opinién que’se ha formado de ella en términos de variables o factores como: autonomia,
estructura, recompensa, consideracion, cordialidad, apoyo, apertura, entre otros”. (p.66)

Para la Llanos (2016) el clima organizacional “es un conjunto de factores laborales que
delimitan el desenvolvimiento de los trabajadores influyendo positiva o negativamente en su
predisposicion y productividad laboral”. (p.67), esto sugiera que son principalmente las
interacciones entre el personal-y los altos mandos, las que permiten potenciar el desarrollo del

trabajo que se esté realizando.

El clima organizacional, de.acuerdo con las definiciones de los autores Méndez y Llanos
(2016), plantean un nuevo panorama_desconocido-acerca de las instituciones educativas. En la
practica se sabe como es el sistema educativo, se conoce a los docentes y la infraestructura, pero
¢qué pasa dentro de la escuela?, ¢como influyen las interacciones entre el personal en el logro
de los objetivos académicos? En la mayoria de.os casos se-0lvida qué la escuela es un mundo
donde interactian tanto de alumnos como docentes y personal‘de apoyo. Se olvida que los
docentes también son personas que tienen problemas personales 0 laborales, que en ocasiones
desconocen cierta informacion, que en ocasiones se equivocan. Desafortunadamente el manejo
de las emociones y las situaciones problematicas de cada individuo producen una reaccion en
cadena que al principio afecta solo al individuo y conforme avanza afecta a lasrdemas personas
a su alrededor.

En la actualidad, se le da gran importancia a la valoracion del clima organizacional en
las instituciones porque constituye un elemento esencial en el desarrollo de”su

estrategia organizacional planificada y posibilita a los directivos una vision futura de
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la organizacion. Ademas, es un elemento diagndstico de la realidad cambiante del
entorno puesto que permite identificar las necesidades reales de la institucion en
relacion con el futuro deseado, para de esta forma trazar las acciones que deben
iniciarse en el presente y que permitiran alcanzar la vision del futuro disefiado para la

institucion. (Sagredo 2015, p. 119)

La importancia del’conecimiento del clima organizacional se basa en la influencia que
este ejerce sobre el comportamiento de los trabajadores, donde es fundamental su diagnostico
para gestionar de forma adecuada 1os recursos humanos dentro de una institucion (Sagredo,
2015, p.121). Para consolidar los procesos de cambios en el sistema educativo es necesario mirar
al interior de las escuelas y fortalecer lavidentidad del personal. “Son los factores del clima
organizacional en su mayor extensidn,los que yam-a determinar que el proceso de cambio sea 0
no de mayor aprendizaje”. (Martinez ¥ Athana, p#4,). Reconocer estos factores y tomarlos en
cuenta, a su vez, permitird la institucionalizacion desnuoevas formas de interaccion, nuevas
formas de solucionar los conflictos, la adicion de “nuevos procesos que contribuyan

positivamente al desarrollo profesional y de los objetivos escolares.

A continuacion, se presenta la siguiente situacion problematicade clima organizacional
identificada en una institucion de educacion primaria, cuyo diagngstico permitira la
identificacion de la situacion actual, con el objetivo de proponer acciones de” cambio con la

intervencion para el fortalecimiento y la mejora del clima organizacional.
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Capitulo I. Contextualizacion y problematizacion.

Congcimiento del contexto de actuacion

En la actualidad, se le da gran importancia a la valoracién del clima organizacional en
las instituciones ‘educativas porque constituye un elemento esencial en el desarrollo de su
estrategia organizaciopal _planificada y posibilita a los directivos una visién futura de la
organizacion. Ademas, es un elemento diagndstico de la realidad cambiante del entorno puesto
que permite identificar las necesidades reales de la institucion en relacion con el futuro deseado,
para de esta forma trazar las acciones que deben iniciarse en el presente y que permitiran
alcanzar la vision del futuro disefiado para la institucion. (Sagredo 2015, p. 119)

Una institucion educativa.€s el lugar donde las personas adquieren conocimientos,
habilidades y actitudes a través de” un proceso.de ensefianza-aprendizaje. Las instituciones
educativas se agrupan por niveles educatives,.basico (que atiende nifios y adolescentes entre los
3y los 15 afos), medio superior (que atiende adolescentesentre los 15 y los 19 afios) y superior
(que atiende a jovenes a partir de los 18 afios). Estas institueiones organizadas en estos niveles
educativos son regularizadas por la Secretaria de Educacion Publica, tanto federal como estatal,
con base en el Articulo 3™ Constitucional y la Ley General de Educacion.

Una institucion educativa presenta un conjunto de caracteristicag’propias del nivel, como
su infraestructura y la estructura del personal, asi como externas, es decir, el‘contexto urbano,
urbano marginal o rural en la que se ubica geograficamente, dentro de la mismarse-desarrolla un

clima de trabajo que influye en el desarrollo y el logro de los objetivos educativos!

El interés que prevalece en la plantilla docente de la institucion educativa se centra en

ensefar a los alumnos y cumplir con los estandares educativos de acuerdo al grado que imparten,
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pero para eso es necesario no sélo que los docentes estén capacitados, sino que ellos mismos se
sientan.metivados a dar lo mejor de si.

Sin embargo, cuando se cuestiona ¢qué tan motivados estan los docentes’, ¢se sienten a
gusto en su centro.de trabajo?, ¢sus responsabilidades son acordes con su salario?, ;cémo es la
comunicacion entre los docentes y directivos?, ¢,como influye en su desempefio?, ;,como afectan
las relaciones interpersonales a los docentes?, nos enfrentamos a un mundo desconocido. Se
privilegia la formacidon de juicies generalizados debido a la opinion personal que se tiene de un
individuo, como el director o lasmaestra del grupo, pero en el fondo se desconoce todo el trabajo
que hay tras las puertas de las@ulas, de la direccion, de la misma escuela. Por ello, a
continuacion, se presenta el proceso de“inyestigacion acerca del clima laboral realizado en una

institucién educativa mexicana.

Descripcion de la escuela

La institucion de educacion primaria donde sesfealiz0 esta investigacion se encuentra
ubicada en la zona 43, sector 19 del municipio de Céardenas, Tabasco. Dicha escuela es de
sostenimiento federal, y pertenece a la comunidad rural del Poblado C-17 Independencia,
brindando servicio de media jornada en el turno matutino con un horario de 8:00 a 12:45 horas,
debido a que comparte el edificio escolar con el turno vespertino. Es unagscuela de organizacion
completa, ya que el personal esta conformado por dieciséis elementos: una directora efectiva sin
grupo con 20 afios de servicio, doce docentes frente a grupo (mujeres, conunaspreparacion
promedio de licenciatura, cuatro cuentan con maestria y un rango de servicio entre los 3 y los
15 afios), equipo de la Unidad de Servicio y Apoyo a la Educacion Regular (USAER) integrado
por una docente de Educacion Especial, una docente de Lenguaje y una Psicologa con mas de

cuatro afios se servicio, y dos hombres como personal de apoyo en el area de intendencia.
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En esta escuela se atiende un total de 349 alumnos, de los cuales 196 son hombres y 153
mujeres;organizados en doce grupos unigrado de 1° a 6°. De esta comunidad escolar se atienden
18 alumnos/con capacidades diferentes, 1 con discapacidad visual, 1 con sordera, 2 con
discapacidad intelectual y 14 con problemas de aprendizaje diversos.

En el padrén de padres de familia se encuentran registrados 182 tutores, entre quienes se
han constituido el consejo,_de participacion social, el comité de padres de familia, comité de
desayunos escolares y comité de contraloria social. Actualmente, este centro recibe los
beneficios del Programa de Désayunos Escolares, donde se beneficia a un total de 80 nifios.

Como parte de su infraestrctura, cuenta con doce aulas, bafio de maestras, bafios de
nifios y nifias, un patio con domo, una cancha de basquetbol, direccion escolar, cocina para los
desayunos escolares y un extenso terreno‘en la parte de atras y hacia los costados identificados
como areas verdes. También cuenta.-con losservicios publicos indispensables para su
funcionamiento (agua, drenaje y luz).“Al=interiorgdel centro escolar se desarrolla un trabajo
responsable; se organizan comisiones y roles para guardias, actividades civicas y de fomento a
las costumbres y tradiciones, peridédico mural,.puntualidad«y asistencia, y el seguimiento del
Programa Escolar de Mejora Continua (PEMC).

Respecto a la gestion y liderazgo de la Directora, ella escucha las opiniones e
inconformidades de los comparfieros en cuanto a las diversas situaciones de conflicto que se
presentan, por ejemplo, problemas de conducta de los alumnos o difereéneias con algln
compafiero. En el primer caso muestra una actitud de disposicion, sin embarge, en el segundo
caso demuestra una actitud mas permisiva o de privilegios hacia ciertas comparieras de trabajo,
destacando que sus estrategias de apoyo emocional carecen de efectividad en el clima‘laboral

de la institucion.
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En cuanto al trabajo docente, cada uno atienden a su grupo de acuerdo con sus
caracteristicas personales, actitudes y aptitudes, hay disposicion para la elaboracion de
materialeS para la alfabetizacion de su aula, creacion de ambientes de aprendizaje y materiales
didacticos, ademas de que la mayoria cumple con la elaboracién y ejecucion de la planeacion,
documento en el cual se describe el proceso de ensefianza-aprendizaje de acuerdo con el plan'y
programa del grado que‘se.imparte.

El colectivo docente realiza las adecuaciones curriculares que permiten la inclusién de
todas los nifios y las nifias de acuerdo a sus Necesidades Educativas Especiales gracias al apoyo
del equipo de la Unidad de Apoyo@hServicio Regular (USAER), conformado por la docente de
Educacién Especial, la Psicologa y la Docente de Lenguaje. Sin embargo, existe un gran rezago
educativo que implica un reto cadanuevo ciclo escolar, y que cada docente afronta de diferentes

maneras.

El problema inicial

En la institucion de educacion primaria, cada afio'sesrealizan las reuniones de Consejo
Técnico Escolar en su fases intensiva y ordinaria. Tanto en.dichos consejos como en las
reuniones informativas, se trata de socializar resultados y trabajar_colaborativamente para
construir estrategias, acciones y realizar actividades de andlisis y reflexion. La mayoria de los
docentes realiza estas actividades de manera superficial y con la intencién.de ‘cumplir con su
trabajo, se hacen acuerdos y compromisos que durante el afio se cumplen parcialmente debido
en ocasiones a la falta de tiempo o de organizacion entre docentes.

Una de las situaciones méas comunes que se ha identificado, es la tendencia a conformar
un grupo de maestras, quienes por afinidad conviven entre si regularmente, excluyendo de su

circulo social a los demas compafieros. Estos grupos sociales conforma bloques que en
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ocasiones limitan, obstaculizan o dificultan algunas actividades escolares mostrando una actitud
poco celaborativa y apatica que generan un clima de tensiones laborales entre los demas
docentes de/la escuela, provocando que no haya un desempefio de su trabajo en un ambiente
laboral que lovhaga mas productivo y eficiente, limitandose a realizar las actividades
administrativas de’ manera individual sélo para su cumplimiento y no como un trabajo
colaborativo que reflejerun ambiente laboral positivo.

La institucion educativa cuenta con un rol de comisiones, en el que se organiza a los
docentes en equipos para planificar y llevar a cabo diversas actividades correspondientes a
ciertos aspectos como asistencia, higiene, fomento de las costumbres y tradiciones, cuidado de
los jardines y accidn social, que consiste)en la organizacion de actividades de convivencia y
altruismo.  De acuerdo con el Rol de‘\comisiones proporcionados por la Direccién de la
Institucion (Ver Anexo 2) la comisién-de-“acciénssocial” tiene como objetivo “elaborar su plan
anual y organizar los eventos donde se“involucren“actividades que favorezcan la convivencia
sana y pacifica, asi como apoyar el homenaje’ civico en caso de que el maestro de guardia no
asista por un imprevisto”. Sin embargo, en la praxis, la‘comision de accion social se dedica
principalmente a realizar actividades de recaudacion de fondos para los eventos de convivencia
escolar entre los alumnos que también organiza y lleva acabo, tales como la eleccion de la Nifia
Revolucion, la Feria de las Matemaéticas, Encuentros deportivos, Cing; Disco, entro otras. En
cuanto al desarrollo de actividades de convivencia para el personal, pocas-veces organizan y
realizan actividades como la celebracién de cumpleafios o la tradicional Posada.Navidefia. La
desatencion y el desinterés al momento de desarrollar estas actividades generan:

a) Rechazo a la participacion en algunas actividades o celebraciones.

b) Actitud apética y distraida durante el tiempo de la celebracion.

C) Actitud poco colaborativa hacia las actividades realizadas durante los eventos.
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d) Participacion poco comprometida en las actividades escolares que involucren a

toda la.eScuela.

Existe.una.preocupacion por parte de la Direccion de la escuela hacia el fortalecimiento
y mejora del climalaboral en la institucion, sin embargo, las estrategias implementadas no han
sido suficientes para causar el impacto deseado.

Cabe destacar que la Gestion Educativa es un “conjunto de procesos tedrico-practicos
integrados y relacionados, tanto_horizontal como verticalmente, dentro del sistema educativo
para atender y cumplir las demandas.sociales realizadas a la educacion”. (IIPE-UNESCO 2000,
citado por SEP 2001, p. 64). Se entiende como gestion escolar a las acciones realizadas por las
autoridades educativas que dirigeniciertos espacios, como Directores, Supervisores, Jefes de
Sector y Secretarios de Educacion.~“l-a-gestion educativa debe articular dos tipos de saberes:
las teorias de la organizacion, administracién,y gestion institucional, y los saberes pedagoégico-
didacticos” (Perlo 1995, p.8) Quienes forman parte” de las autoridades que dirigen las
instituciones educativas cuentan con una formacion docentesno obstante, también es necesario
capacitarse en teorias de la administracién y procesos para la gestion que permitan realizar una
intervencion eficaz y eficiente. Por tal motivo el desarrollo de la investigacion esta dirigida hacia
el andlisis del clima laboral identificando los factores que limitan su desarrollo y como la gestion
educativa juegan un papel importante en la medida en que refuerza los proceses relacionados
con el ambiente de trabajo y su incidencia en la motivacion, trabajo en equipo y-liderazgo de
todo el equipo humano de la institucion de educacién primaria. La propuesta consiste'en realizar
una caracterizacion de la dindmica escolar en cuanto al clima laboral y la gestion educativa con
la finalidad de generar estrategias para la intervencién en dichos procesos que permitan la

reflexion y el mejoramiento de estos aspectos.
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En, este sentido la relacion entre el clima organizacional y la gestion escolar en los
centros educativos no ha sido abordada en toda su amplitud, de manera que, este trabajo pretende
responder los'siguientes cuestionamientos: ¢ Cual es el impacto del clima laboral que impera en
la institucion de educacion primaria en relacion con la gestion educativa?; ; Como fortalecer el
clima laboral a través-Oe una gestion educativa de calidad propiciada por la motivacion, el
liderazgo y el trabajo en equipe?; con el objetivo de “Mejorar el clima laboral en la institucion
educativa, a partir de estrategiaspertinentes de fortalecimiento para alcanzar la mejora de la
convivencia”, tomando en cuenta que'la convivencia consiste en el acto de coexistir de manera
respetuosa con las demas personas, por)lo que la convivencia escolar se constituye por el
conjunto de relaciones humanas que se establece entre todos los actores que forman parte de
una institucién educativa (estudianteS,docentes, directores, padres, entre otros) en un plano de

igualdad y respeto por sus derechos y diferencias.

La escuela y su dinamica

En los ultimos 10 afios, el Sistema Educativo Mexicano ha pasado por diversos cambios
en su legitimacion: aprobaciones, derogaciones, modificaciones de leyes tanto en el sustento
que es el articulo 3ro, como en la ley general de educacion, acuerdos;\lineamientos y demas
leyes secundarias, han permeado las dindmicas en las escuelas de todos los niveles educativos,
produciendo constantes procesos de adaptacion que hasta la fecha contindan sin cencluir.

Uno de los aspectos que influyen en las nuevas dinamicas escolares se reseata en el
siguiente fragmento del Articulo 3° Constitucional:

“La educacion se basara en el respeto irrestricto de la dignidad de las personas,

con un enfoque de derechos humanos y de igualdad sustantiva. Tendera a desarrollar
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armoénicamente todas las facultades del ser humano y fomentara en él, a la vez, el amor
a'la Patria, el respeto a todos los derechos, las libertades, la cultura de paz y la conciencia
de la" solidaridad internacional, en la independencia y en la justicia; promovera la
honestidad, los valores y la mejora continua del proceso de ensefianza aprendizaje...
Contribuiraa’la*mejor convivencia humana, a fin de fortalecer el aprecio y respeto por
la naturaleza,“la"diversidad cultural, la dignidad de la persona, la integridad de las
familias, la convic€ion«del interés general de la sociedad, los ideales de fraternidad e
igualdad de derechos de‘tedos, evitando los privilegios de razas, de religion, de grupos,

de sexos o de individuos”. (CPEUN, Art. 3ro, 2019)

Las recientes reformas al Art?3ro Constitucional, permiten un amplio desarrollo integral,
tanto en los docentes como en los estudiantes de todos los niveles educativos, haciendo especial
énfasis en la mejora de la conviveneia,humana, reconociendo cOmo nuestros actos,
conocimientos, actitudes y valores influyen directamente en nuestro desarrollo humano.

Para atender a lo establecido en el parrafo anteriors en el afio 2014 la Secretaria de
Educacién Publica (SEP) en el Diario Oficial de la Federacion, publicé el ACUERDO ndmero
717 por el que se emiten los lineamientos para formular los Programas de Gestion Escolar,
estableciendo la autonomia de gestion en las escuelas que permite™la libre organizacion,
autoevaluacion, retroalimentacion, disefio de una planeacién anual de actividades, con metas
verificables y la administracion de los recursos materiales y financieros con40.gue cuenta la

escuela.
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En este ACUERDO numero 717 se introduce el término autonomia de gestidn escolar
debe entenderse como “la capacidad de la escuela de educacion basica para tomar decisiones
orientadas a/mejorar la calidad del servicio educativo que ofrece”. Estableciendo como una de
sus diez prioridades educativas:

“El desarrello_de una buena convivencia escolar. Asegurar que en cada plantel se logre
un ambiente favorablespara el aprendizaje seguro y ordenado, que propicie el aprendizaje
efectivo, la convivencia pacifica de la comunidad escolar y la formacion de ciudadanos integros,
basado en el respeto mutuo entreseducandos, madres y padres de familia o tutores, docentes,

directivos y personal escolar”. (p.4)

El ACUERDO numero 717, determina en su totalidad la dindmica escolar, ya que
ademas de introducir la autonomia de.gestion, establece la dindmica de trabajo en los Consejos
Técnicos Escolares (CTE), cuyo objetivo-en, su fase'intensiva, al inicio del ciclo escolar, es
elaborar una planeacion anual a partir de los resultados.de un diagndstico realizado y sustentado
en evidencias objetivas. A esta planeacion se le.conoce actualmente como el Programa Escolar
de Mejora Continua (PEMC). Dicho documento, debe contener los siguientes elementos basicos
(Art. Decimotercero del Acuerdo numero 717, 2014):

a) Autoevaluacion/Diagnoéstico. Proceso en el que la institucion realizard una
valoracion se si misma, considerando factores internos y externos, y con el.apoyo de diversos
instrumentos de evaluacion y estadisticas con las que cuente.

b) Prioridades Educativas. Son las principales necesidades educativas‘endas que la
institucion debe centrarse tanto en el diagnostico como en las acciones de fortalecimiento. Entre
estas prioridades destacan la atencion al aprendizaje, la prevencion del rezago y la desercion, la

Normalidad Minima y la convivencia escolar.
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C) Obijetivos. Estos especifican los logros que se pretenden alcanzar, asi como los
medios-para alcanzarlos y se plantean a partir de la identificacion de las necesidades detectadas
en cuanto a Jas prioridades educativas.

d) Metas. Son los objetivos verificables cuantitativa y cualitativamente a la que la
institucion pretende llegar al final del ciclo escolar.

e) Programacion de actividades y establecimiento de compromisos. Se refiera a las
acciones, tiempos, responsables y recursos que permitirdn alcanzar los objetivos y metas
establecidos. También se considera la rendicion de cuentas como mecanismo de trasparencia.

f) Estrategias de segUimiento y evaluacion. Son las técnicas, estrategias e
instrumentos con los que se realizara la\valoracion periodica de las acciones planteadas en el

programa.

Con estos elementos normativos;y-a partirgde’la actual vision de trabajo en educacion
béasica, donde la escuela se convierte en el ¢entro de la area educativa y ejerce su autonomia en
la gestion, el Consejo Técnico Escolar conformado por el 'director y los docentes, cuenta con el
sustento que le permite tomar decisiones conjuntas para promever la mejora de la escuela;
fortalecer los aprendizajes de los alumnos; construir ambientes de convivencia escolar sana,
pacifica y libre de violencia; y abatir el rezago educativo y la degercion escolar. Dichas
decisiones son organizadas y llevadas a cabo con base el Programa Escolar de"Mejora Continua

(PEMC).

En este sentido, el PEMC es un planteamiento dinamico que hace patente la autonomia
de gestion de las escuelas, es el sistema de gestion que permite al plantel ordenar y sistematizar

sus procesos de mejora. Es un recurso al que el Consejo Técnico Escolar regresa continuamente
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para gue no pierda su funcion como herramienta de apoyo en la organizacion, la direccion vy el
control.de las acciones que el colectivo escolar ha decidido llevar a cabo en favor de su escuela.
El CTE debera, de manera periodica, revisar avances, evaluar el cumplimiento de acuerdos y
metas, asi comovrealizar ajustes en funcidn de los retos que enfrenta y retroalimentar la toma de

decisiones (SEP, 2014, p. 10).

La elaboracion del Proegrama Escolar de Mejora Continua (PEMC) comprende la
siguiente estructura:

1. Diagnostico. Es el punto de partida para la elaboracion del PEMC; es el momento
en que la escuela se mira a si misma, haciendo un examen de su situacion y la problematica que
vive; se apoya en informacion que a sus colectivo docente le permite analizar, reflexionar,
identificar y priorizar las necesidades educativas para a partir de estas ultimas, tomar decisiones
consensuadas que favorezcan su atencion:=«(SEP, 2019, p.10).

2. Objetivos y metas. Los objetivos son Josyque especifican lo que se pretende
alcanzar y para qué lograrlo. Deben ser alcanzables y..comunicables, que todos puedan
comprenderlos, dado que son la guia de las acciones a realizar por la comunidad educativa
durante el periodo establecido para el PEMC.

3. Acciones. Son las acciones que determina el colective™docente para verificar
cuidadosa y periddicamente el cumplimiento de actividades y acuerdos, para ‘el logro de sus
metas. Las acciones son las que hacen realidad el cumplimiento de los objetivas ydas metas.

4. Seguimiento y Evaluacion. Es el proceso sistematico de registro y‘recopilacion
de datos (cualitativos y cuantitativos) que permite obtener informacion valida y fiablepara
tomar decisiones con el objeto de mejorar la actividad educativa. El proceso de seguimiento se

alimenta con la informacion obtenida durante su implementacion. Si no se realiza el
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seguimiento, el PEMC pierde validez. Para contar con informacion que posibilite tomar mejores
decisiones, es necesario contar con una estrategia para dar seguimiento al PEMC y evaluar sus
resultados, es decir, establecer un mecanismo que permita saber, ¢qué avances se identifican y
qué evidencias“se tiene de ellos? (Como estos avances contribuyen en la mejora de los
aprendizajes de los alumnos? Esta estrategia debe ser eficaz y sencilla, debe considerar un

reporte oportuno del avance de las acciones y presentar evidencias concretas.

El Programa Escolar de-Mejora Continua (PEMC), se realiza en los Consejos Técnicos
Escolares, durante su fase intensiva,\una semana antes del inicio del ciclo escolar, las fechas se
establecen en el calendario escolar publicados por la Secretaria de Educacion en el Diario Oficial
de la Federacion cada ciclo escolar. Cabe destacar que, en todas las escuelas de educacién
primaria, los consejos técnicos y lassreuniones docentes son los espacio para organizar el trabajo
alo largo del ciclo escolar y requiere laparticipacionmactiva de todos los miembros del colectivo,
ademas de que implica convivencia obligatoria entre los docentes y directivos con la intencion

de desarrollar un trabajo colegiado.

No obstante, al interior de las instituciones se desarrollan relaciones interpersonales,
propias de la cultura laboral, que contribuyen al desarrollo de un ambiente propicio o no propicio
para la educacién. Con la finalidad de mejorar esas relaciones y establecervinculos surge la
prioridad “desarrollo de una buena convivencia escolar” tanto con los alumnos cémo en entre
los docentes, razon por la que existe una comision denominada “accion social” cuyo objetivo es
organizar eventos donde se involucren actividades que favorezcan la convivencia sana y pacifica

entre los alumnos y padres de familia, asi como entre los docentes.
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Para atender a dicha comision, se selecciona un grupo de tres docentes quienes se
encargan-de realizar una planeacion de las actividades a realizar durante el ciclo escolar,
considerando las fechas mas relevantes como los cumpleafios, las posadas navidefias, el dia del
amor y la amistad, el dia del maestro, el dia de las madres y el dia del maestro.

Hablandode la*institucion de educacion primaria donde se desarrollo el proyecto de
intervencion, cuenta“eon_una plantilla docente completa, que planifica y lleva a cabo las
actividades establecidas; sin lembargo, en el centro de trabajo, se han observado conductas
egoistas e inconformidades que-perjudican la sana convivencia entre el personal y dificultan el
trabajo colegiado, incluso durante™la implementacion de algunas actividades escolares. La
directora ha notado estas actitudes negativas durante los afios, y ha actuado en consecuencia
involucrandose de manera personal’en lavplaneacién y gestion de recursos de la comision de

accion social, expresando su constante-decepcion.ante los resultados observados.

La dimension como objeto de investigacion

La gestion en el campo educativo se ha clasificado,para su estudio, en tres categorias de
acuerdo con el &mbito de su quehacer y con los niveles de concrecion en el sistema: institucional,
escolar y pedagogica. El presente proyecto de intervencidn se ubica en_la categoria de la gestidn
escolar, correspondiente a la comunidad educativa, es decir, todo aquelloyque acontece dentro
de la escuela. Se entiende por gestion escolar:

“El ambito de la cultura organizacional, conformada por directivos, el@€quipo docente,

las normas, las instancias de decision y los actores y factores que estan relacionados con

la ‘“forma’ peculiar de hacer las cosas en la escuela, el entendimiento de sus objétivos e

identidad como colectivo, la manera como se logra estructurar el ambiente”de

aprendizaje y los nexos con la comunidad donde se ubica (SEP, 2001, p. 60).
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I‘as dimensiones de la gestion son el marco donde cobran vida, se relacionan y
resignifican,tanto los aspectos sefialados en los Estandares de Gestion para la Educacion Bésica
como los rasgos’ inherentes a los componentes del Modelo de Gestion Educativa Estratégica
(SEP, 2001, p.60). Es,precisamente, a través de estas “ventanas” por donde se puede observar
la dindmica, interactivasy vertiginosa de la realidad educativa desde lo institucional, lo escolar
y lo pedagdgico.

Las dimensiones para hacer el analisis e intervencion en la gestion educativa son cuatro
(SEP, 2001), pedagdgica curricular, organizativa, administrativa y de participacion social.

. Dimension Organizativa:

Esta dimensién considera ladinterrelacion del colectivo docente y de éste con los padres
de familia. En ella estan presentes-los.valores y-las actitudes que prevalecen en los actores
escolares. Los valores traducidos en actitudes son 40s'sustentos que le sirven a la organizacion
escolar para tomar las decisiones que supone mas convenientes al enfrentar diversas situaciones.

Se sabe que en las organizaciones donde las relaciones son hostiles, conflictivas,
inflexibles, indiferentes o distantes —no generalizables, pero sisprevalecientes—, el ambiente
de aula y escolar resulta poco favorable para la profesionalizacion del personal y, en
consecuencia, para la calidad de los aprendizajes de los estudiantes; no se consigue la
participacién de todos los alumnos ni de los padres de familia en las tareas de‘la‘escuela para su
mejoramiento, por lo cual dificilmente se obtendran resultados satisfactorios.

Por otra parte, en esta dimension se considera también la asignacion de responsabilidades
a los diferentes actores de la escuela: las comisiones docentes (actos civicos, seguridad e higiene,
cooperativa o tienda escolar y guardias, entre otras), asi como la operacion del Consejo Téeriico

Escolar (SEP, 2001 p. 72).
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. Dimension Administrativa
#Las acciones de la dimension administrativa se refieren a la coordinacion
permanente de recursos humanos, materiales, financieros y de tiempo, ademas de
garantizar_.acciones de seguridad e higiene y control de la informacion relativa a los
actores de-Ja‘escuela, cumplimiento de la normatividad, asi como la relacion con la
supervision escolaren sus funciones de enlace entre las normas y disposiciones de
la autoridad administrativa” (SEP, 2001 p. 74).
Estas acciones consisten enla glaboracion de documentos de indole administrativo como
planeaciones, informes, reportes, estadfsticas, listados, bitacoras, cronogramas, reglamentos y
demas documentos que la autoridad educativa solicite y que son elaborados tanto individual

como colectivamente.

Este trabajo se ubica dentro de la Gestion Escoelarydebido a que implica las decisiones
del colectivo docente y el director en las acciones para la.mejora educativa y el cumplimiento
de los objetivos y metas del sistema educativo.

De la misma forma, la intervencion para la mejora en los mecanismos de Gestion Escolar
se encuentra justificado en sus dimensiones 1) Organizativa, ya que implica a los principales
actores educativos, directivos, docentes, alumnos y padres de familia. Es_sabido que “en las
organizaciones donde las relaciones son hostiles, conflictivas, inflexiblesy indiferentes o
distantes, el ambiente de aula y escolar resulta poco favorable para la profesionalizacion del
personal y, en consecuencia, para la calidad de los aprendizajes de los estudiantes” (SEP, 2001,

p.72); asi como la dimension 2) Administrativa, en donde dichos procesos de organizacion
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reperedtiran en la mejora de las relaciones humanas para la realizacion de los trabajos, acciones,

informes™y producciones que durante la intervencion se generen.

La relevancia del tema del clima laboral radica en que éste no se toma en cuenta en la
institucion de educacion primaria y los significados que se han venido construyendo hasta el
momento sobre el temasdejan ver (segun los dialogos y entrevistas informales que se han tenido
con algunos docentes) que la.motivacion, el liderazgo y el trabajo en equipo son deficientes
afectando el clima laboral. Por“un lado, algunos docentes expresan la necesidad de sentirse
motivados en su centro de trabaj@; con acciones que permitan no sélo generar momentos de
esparcimiento y convivencia social, /8ino que también contribuyan consolidar relaciones
humanas que coadyuven al crecimiento personal y profesional.

Por el otro lado, esta la intencién-por mejorar el clima laboral, teniendo en cuenta que,
si éste no se encuentra identificado dentro~de unagestructura clara y organizada, con acciones
especificas que involucren una interaccion mas profunda‘entre el personal, entonces los procesos
sufrirdn demoras, las percepciones de liderazgo del directive continuaran siendo subjetivas, el
rendimiento y los resultados educativos no se cumpliran a cabalidad. Por tal motivo se disefi6 e
implemento un proyecto de intervencion a través de la metodologia de la investigacion accion
participativa, que atendera las problemaéticas detectadas en la institueién educativa con la

finalidad de fortalecer el clima laboral.
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Capitulo I1. El abordaje metodologico

ElFtérmino gestion, puede entenderse como la aplicacion de un conjunto de técnicas,
instrumentos 'y, procedimientos en el manejo de los recursos y desarrollo de las actividades de
una empresa U ‘organizacion. Estas técnicas e instrumentos consisten en lineamientos
predeterminados para-la elaboracion de proyectos, planes de trabajo anuales, reglamentos y
manuales En consecuencia,” la gestion educativa conlleva a un proceso orientado al
fortalecimiento de los ProyectossEducativos de las Instituciones, que ayuda a mantener la
autonomia institucional, en el mareo) de las politicas publicas, y que enriquece los procesos
pedagogicos con el fin de responder a las necesidades educativas locales, regionales, etc.

La mayoria de las veces, dichos ‘proyectos educativos se encuentran centrados en la
mejora de la infraestructura, adquisicion /de. mobiliario, combate de las dificultades
socioeconémicas y en algunos casos-la=capacitacion de los docentes en ciertas areas de
oportunidad. Por el contrario, pocas veces Se le otorgada tmportancia debida a la investigacion
del clima laboral dentro del quehacer educativo, motivo par-€l.cual se llevo a cabo el siguiente

proyecto de intervencion.

Tipo de investigacion (investigacion-accion)

Para la creacion de esos nuevos proyectos, es imprescindible el uso_dé la investigacion
accion como metodologia de estudio.

“La investigacion accion es una forma de indagacion introspectiva colectiva emprendida

por participantes en situaciones sociales con objeto de mejorar la racionalidad y lajustica

de sus practicas sociales o educativas, asi como su comprension de esas practicas+y de

las situaciones en que éstas tienen lugar (Kemmis y McTaggart, 1988, p. 9)”.
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Estos autores establecen que los mas indicados para llevar a cabo este proceso
investigativo son los propios actores educativos, especialmente los docentes y directivos, a
quienes les corresponde la toma de decisiones en los diversos ambitos educativos, como el
administrative, ‘organizacional y pedagogico, para identificar y modificar las situaciones que
afecten el cumplimiento de los objetivos y metas establecidos durante el ciclo escolar, con el
objetivo de mejorar en.etialquier aspecto o ambito en el que se considere un area de oportunidad.
Por lo tanto, un rasgo distintiverde la investigacion accion es “la responsabilidad en la toma de
decisiones por parte de las personas afectadas en cuanto a las acciones criticamente informadas
e implementadas y en cuanto a la valoracion de los resultados obtenidos a través de la puesta en

practica de las estrategias establecidas?(Kemmis y McTaggart, 1988).

Modalidad investigacion-accion-participativa

La investigacion accion tambiémrimplica ungrabajo en grupo, es decir, trabajo en equipo,
por lo cual se le atribuye el rasgo “participativa” al concepto de investigacion accion. De esta
manera se definen las tres caracteristicas que identifican aJa‘investigacion accion participativa
(IAP):

a. Investigacion, porque se trata de un procedimiento, reflexivo, sistematico,
controlado y critico que tiene por finalidad estudiar algin aspecto de la rgalidad, con una expresa
finalidad practica.

b. Accion, significa o indica que la forma de realizar el estudio es’yasun modo de
intervencion y que el proposito de la investigacion esta orientado a la accion, siendo'ella a su
vez fuente de conocimiento.

C. Participacion, es una actividad en cuyo proceso estan involucrados tanto“los

investigadores (equipo técnico o agentes externos), como las mismas gentes destinatarias del
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programa, que ya no son consideradas como simples objetos de investigacion, sino como sujetos
activos.que contribuyen a conocer y transformar la realidad en la que estan implicados (Ander-

Egg, 2003’ p/32).

Si bien es.cierto que una de las principales actividades educativas en los consejos
técnicos y reuniones ‘de‘colegiado, es la reflexion de la praxis educativa por cada uno de los
docentes y directivos, estas reflexiones muchas veces suelen quedar en buenas intenciones de
cambio, nuevas expectativas,to_simplemente en el olvido. “El proposito fundamental de la
investigacion accion es cuestionar las practicas sociales y los valores que las integran con la
finalidad de explicitarlos” (Latorre 2005, p.27) Es aqui donde la IAP hace su aparicion como
un método para sistematizar esas reflexiones producto de las practicas sociales y traducirlas en
verdaderas acciones que permitan«no-selo dar respuestas a preguntas planteadas, solucionar
problemas detectados, sino que ademas;permita coenstruir nuevos conocimientos que lleven a
una mayor reflexion, mas profunda y precisa sobre los.acontecimientos en los que la escuela se
desenvuelve dia a dia.

“La IAP pretende trasformar a los docentes en investigadores permanentes y a los
alumnos en investigadores-investigados, igualmente explorar el devenir de la ensefianza y el
aprendizaje para construir un conjunto de experiencias reflexivas e imnovadoras de la praxis
diaria (Teppa, 2012, p.6)”.

La praxis educativa no se encuentra ligada exclusivamente al amhito<pedagdgico,
tambiéen es necesario darle la importancia a los ambitos administrativo y organizacional en los
que los docentes se relacionan y toman decisiones con el objetivo de obtener mejores resultados
en el aspecto que determinan. Por ende, si se toma en consideracion el método de la IAP,*€Sos

“resultados obtenidos se discuten con el grupo de colegas interesados en el circulo de
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investigacion y se buscan en conjunto respuestas, reflexiones y soluciones para mejorar las
dificultades” (Teppa, 2012, p.30). Estas relaciones generan climas de trabajo que influyen en
los proceSos/organizativos y el propio desempefio de estos actores educativos, tales como las
relaciones personales y laborales, “de esta manera la IAP no es solamente una actividad de
investigacion intelectual y reflexiva, sino que también integra las dimensiones afectivas,

emocionales y actitudinales de los docentes”. (Teppa, 2012, p.30)

Caracteristicas y objétives

Cabe destacar que Ander-Egg)(2003) caracteriza la IAP porque el objetivo de estudio
se decide a partir del interés del grupo de personas, tiene como finalidad la trasformacion de la
situacion problema, actia sobre la realidad, promueve la participacion activa, fomenta la
comunicacion, el investigador no es’externo, sino-que se encuentra involucrado en el proceso,
implicando un compromiso del investigador con lagente involucrada, se aplica efectivamente a
una escala micro social, es decir, es aplicable solo aldtugar donde se realiza la investigacion,
consiste en una herramienta intelectual al servicio del pueblo, es una propuesta metodoldgica
gue nos sustituye a otras igualmente necesarias y ademas esta.encaminada hacia el logro de
determinados fines objetivos.

Estas caracteristicas definen la IAP como la mejor opcion parajapoyar el estudio y
aplicacion de proyectos de intervencion tanto educativos como de gestions Todo trabajo de
gestion implica asumir y llevar a cabo las responsabilidades sobre un proceso; es<decir, sobre
un conjunto de actividades. Por lo tanto, la gestion no debe llevarse a cabo por sujetos capaces
de asumir esas responsabilidades y llevar a cabo acciones previamente pensadas, analizadas,

planeadas y estructuradas.
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La IAP es también un modelo flexible que permite la libre utilizacion de herramientas e
instrumentos de investigacion, siempre y cuando sean pertinentes de acuerdo con el objetivo de
la investigacion. Estas herramientas pueden ser FODA, la observacion, las entrevistas, las
encuestas, entre’otras. Ademas, la IAP puede valerse tanto de métodos cuantitativos como
cualitativos. Especialmente en el ambito cualitativo, los problemas y resultados seran unicos y
exclusivos de dicha institucion, comunidad, barrio, etc.

Por todo lo expuesto anteriormente se reitera la AP como un método aplicable al ambito
de la Gestion Escolar e Intervencion Educativa, ya que sus caracteristicas, atribuidas a la
participacion de las personas, especialmente del investigador y los involucrados, permiten el
desarrollo de dicha metodologia con el"objetivo de solucionar los problemas y las cuestiones
que surjan durante la aplicacion.

El involucrarse en el desarrolle de los procesos de gestion es la clave para construir
nUevos procesos Y estrategias para la mejora de lasdnstituciones educativas. Un ejemplo podria
ser la modificacion en el proceso de ‘organizacion “de las comisiones escolares, que
tradicionalmente tienden a designarse de manera vertical, ‘esdecir, por decision del directivo, e
implementar nuevas formas de organizacion como la participacion voluntaria, la propuestas y

votos democraticos o el uso del azar.

Modelo de investigacion accién asumido
La investigacion accion se suele conceptualizar como un proyecto de accién.formado por
estrategias de accion, vinculadas a las necesidades del profesorado investigador y/o equipos de
investigacion (Latorre, p.32). El proceso de investigacion accion fue ideado por Lewin en 1946,

y posteriormente desarrollado por otros autores como Kolb (1984) y Carr y Kemmis (1988),
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quienes organizan la investigacion accion en una espiral de ciclos constituidos por las siguientes
fases: planificar, actuar, observar y reflexionar.
El modeld de investigacion accion asumido es el propuesto por Kemmis (1989), quien organiza
el proceso en.dos ejes: uno estratégico, constituido por la acciéon y la reflexion, y otro
organizativo, constituido por la planificacion y la reflexion (Latorre, p.35)

A continuacion.se puede apreciar graficamente los ejes y momentos de la investigacion

accion propuesto por Kemmisg(1989).

Ciclo 1

Reflexionar
Planificar

Actuar

Observar
Ciclo 2

e Revisar el plan.
h“‘-a.. Replantear el plan
(comeénzar
un nuevosticlo)
Ciclo 3

Figura 1. Representacion del ciclo de investigacion-accion de Kemmis (1989).

Como se observan, en el proceso de investigacion accion segun Kemmis (1989) existen
cuatro momentos o fases que constituyen un ciclo de intervencion. En cada ciclo se distinguen

las siguientes fases:
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A)’Fase de Planificacion, en donde el equipo de trabajo desarrolla un plan de accion
informado y flexible.

B) Fase'de Accion, en la que se implementan las acciones disefiadas en el plan.

C) Fase de'Observacion, en la que se observan las acciones para recolectar evidencias que
permitan su'evaluacion y control.

D) Fase de Reflexién, en la que se analiza, discute y reflexionan los resultados observados.
Esta fase conduce(a lasreconstruccion y redisefio de acciones para un nuevo plan de

accion, dando continuidadeal siguiente ciclo de intervencion.

Durante el proceso de investigacién accion pueden planificarse los ciclos que el equipo
considere prudentes o necesarigs, pues, cada uno de los momentos implica una mirada
retrospectiva y una intencion”_prospectivas que forman conjuntamente una espiral

autorreflexiva de conocimiento y accién. (Latorre, p. 35)
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Capitulo I11. El diagnéstico

Justificacion del diagndstico

Para realizar un proyecto de intervencion, “es necesario conocer la realidad social en la
que el gestor-investigador se encuentra inmerso” (Colmenares 2008, p. 103) es decir, construir
una vision lo mas objetiva posible. Esta visién no debe partir inicamente desde la perspectiva
del gestor, sino que se conStruye a través de las diversas perspectivas del equipo de trabajo, lo
que deriva en un trabajo de diagnostico de la realidad de la institucion.

“Un diagnostico no se hage\sblo para saber qué pasa, se elabora con propositos bien
definidos, orientados ambos a la accion: En primer lugar, ofrecer una informacion basica que
sirva para programar acciones concretas; en segundo lugar, proporcionar un cuadro de la
situacion que sirva para seleccionarlas-estrategias de actuacion mas adecuadas (Ander-Egg,
2003, p.95)”.

Si bien un diagnostico sirve para proporcionar un panorama general de la situacion real
y actual, también es necesario orientarla hacia un propésito_previamente definido. Hablando de
una institucién educativa, no significa que el diagnésticosse realizara Unicamente en
determinado ambito, ya que todos los &mbitos son importantes porque estan relacionados. Sin
embargo, si es conveniente profundizar en aquellos en las que se considere intervenir.

Cabe destacar que durante esta etapa se identifican problemas, se describe el contexto
donde se realizara el estudio y se recoge y/o produce informacion referente a todosdos aspectos

necesarios para comenzar la investigacion (Teppa, 2012, p.55).
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=« Programa escolar . «Cuestionario
de mejora continua. .
“Planes de accion de *Matriz FODA

las‘comisiones.

o RAE
J (‘f
iJA

Figura 2. Fases del diagn@stico para el proyecto de intervencién

Una de las herramientas para el diagnostico, de las se puede hacer uso es el Analisis 0
Matriz FODA.

“La matriz FODA es un instrumento viable<para realizar analisis organizacional, en
relacién con los factores que determinan el gxito en eleumplimiento de metas” (Talancon 2006,
p. 2) El anélisis FODA es una herramienta de-planificacién estratégica. Permite a una persona
0 a una organizacion evaluar condiciones internas y externas. €oniel fin de generar informacién
que le facilite emprender un proyecto con mayor efectividad. EFFODA consiste en analizar
factores internos (fortalezas y debilidades) asi como factores externos (oportunidades y
amenazas) que propician, o no, la viabilidad de un proyecto (SEP, 2018, pp.3-4).

En las grandes empresas, esta herramienta es muy conocida y de vitalimportancia para
realizar un diagndstico estratégico. En lo que respecta al sistema educativo es una h€rramienta,
gue recientemente se comenzd a implementar, como parte del nuevo modelo educativo_para el

fortalecimiento de la autonomia curricular.
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En lo que respecta a este trabajo, y como parte de la segunda fase del diagnostico, se
reunid.al'equipo de trabajo para realizar el analisis FODA de la institucion de educacion primaria
respecto al clima laboral. Para realizar este analisis, se consideraron las siguientes dimensiones
del clima laboral (Brunet 2014, p. 46):

a. Estructura. Se refiere a las percepciones sobre las obligaciones, las reglas y las
politicas de la institucion.

b. Responsabilidad{ Sentimiento de autonomia y la responsabilidad individual al cumplir
sus deberes y obligaciones.

c. Relaciones sociales. Se refiere a la atmosfera social, de amistad y de comparierismo
que se observe dentro de la institucion;

d. Apoyo/Cooperacion. Se-refiere al nivel de colaboracion que se observa entre los
docentes y en el apoyo material 0 humano que estos reciben de la institucion.

e. Conflictos. Se refiere a la manera-de asimilar y resolver las divergencias de opiniones.

f. Motivacion. Son los aspectos motivacionaleésyque desarrolla la institucién en el
personal.

g. Comunicacion. Se refiere a las redes de comunicacion.gue existen en la organizacion,
la facilidad que tiene el personal docente y directivo para trasmitir sus ideas, opiniones,
instrucciones, etc.

h. Compromiso. Se refiere al sentimiento de compromiso de.cumplir eficaz y
eficientemente los objetivos y metas planteadas por la institucion.

i. Entorno fisico. Se refiera a la percepcion de las condiciones de la infraestructura.

j. Satisfaccion. Se refiera al grado de satisfaccion que sienten los empleados en su centro

de trabajo.
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k. Liderazgo. Se refiera a la manera en la que se influye, se dirige, se organizan y se
toman las-decisiones por parte de la direccion de la institucion.
I. Trabajo colaborativo. Se refiere a al trabajo en equipo, a través del intercambio de

ideas y opiniones para lograr un objetivo en coman.

Tabla 1. Analisis FODA-del Clima Laboral realizado por el equipo de trabajo

Fortalezas

Debilidades

La institucion educativa ‘edenta con una
normatividad que regula sus ¢unciones y
actividades.

El personal docente se siente con_la libertad
para expresar su opinién en las reuriones que
se llevan a cabo.

Los docentes cumplen con los trabajos
asignados.

Existe comunicacion directa entre la
directora y los docentes para la asignacion de
actividades.

La escuela cuenta con instalaciones idoneas
gue permiten cumplir con las actividades
colegiadas.

Los docentes que prestan sus servicios en la
institucion y que radican en la localidad estan

satisfecho para cumplir con sus tareas.

La mayoria de los docentes expresa que la
carga de trabajo administrativo le resta tiempo
al trabajo pedagdgico.

Algunos docentes no cumplen con la
planeacién y adecuaciones curriculares para
alumnos con necesidades educativas.

El individualismo incide en la falta de apoyo
y actitudes acomedidas entre docentes.
Existen (rivilegios para apoyar las tareas
docentes entre=, compafieros, porque hay
grupos sociales cerrados.

En ocasiones la actitud hegativa de un grupo
docente obstruye o _~ificulta ciertas
actividades escolares, espeecialmente las de
convivencia.

Existe una actitud apatica en la forma de

resolver los problemas, inmadurez (para
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v' Existe un liderazgo compartido entre la

directora y los docentes para realizar las

tareas’educativas.

asumir las consecuencias convirtiendo los
conflictos laborales en personales.

Falta de interés por algunos docentes en las
reuniones y Consejos Técnicos.

La direccion ha sido flexible personal
incidiendo en una actitud menos enérgica a la
hora de aplicar sanciones, lo que genera
quejas y conflictos entre los docenes.

El trabajo en equipo se limita a la asignacién
de tareas por lo que no hay trabajo

colaborativo.

Oportunidades

Amenazas

v' Cursos de actualizacién disCiplinar y

pedagdgica para apoyar la labor docente:
Mediante la comision de accion social( se
busca mejorar las relaciones y convivencia
entre los compafieros.

Se propone realizar notas de felicitacion,
entregas de premios o reconocimientos entre

la escuela y la zona escolar.

La delincuencia implica un factor de riesgo
para_los docentes que después del horario de
clases;tienen que atender otras acciones en
pro del beneficio de la institucion y la
comunidad

El abuso en ‘el*Consumo del alcohol puede
causar el incumplimiento a la norma para
realizar las funciones de los docentes en el
aula de clases y al mismo a salvaguardar la

integridad de las nifias y nifios.
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Fases/del diagnostico
Eldiagndstico de la institucion de educacion primaria se llevo a cabo en las siguientes

fases:

Primera fase: Analisis documental.

El andlisis documental “corresponde al estudio de informes, programas, gacetas, planes,
calificaciones, discursos, articulos, leyes y demas registros concernientes a la organizacién en
donde se hace la investigacién”or algunos de los procesos administrativos o académicos del
sistema educativo” (Teppa, 2012, p:47).

Durante esta fase se revisaron 16s,documentos que pudieran dar cuenta del clima laboral
de la institucién educativa. Entresellos ‘podemos destacar el Programa Escolar de Mejora

Continuo (PEMC) y la asignacion de cemisiongs realizado por la Directora de la institucion.

Segunda fase: Analisis FODA realizado con elequipo de trabajo.
Siendo del conocimiento de los docentes, la elaboracion de un anélisis FODA, el equipo
de trabajo conformado por cinco integrantes, elaborara una matriz FODA sobre la situacién real

de la escuela en cuanto al clima laboral.

Tercera fase: Aplicacion de técnicas e instrumentos de investigacion de campo.

Después de realizar el analisis FODA se procedera realizar un cuestionarie:sobre clima
laboral a partir de cuatro variables principales que son: FORTALECIMIENTQ; CLIMA
LABORAL, INTERVENCION y CALIDAD. Estas variables fueron elegidas debido”que el
fortalecimiento consiste fundamentalmente en la mejora de diversos aspectos que se encuentren

débiles o deficientes; el clima laboral, porque es el tema central de la investigacion, la
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intervencion porque es un proceso sistematizado que permite cambios planificados; mientras
que la_ealidad implica el logro de la eficiencia, la eficacia y la equidad tanto en los servicios
como en los/procesos educativos.

Finalmente se socializaran los resultados con el equipo de trabajo para su analisis y

reflexion.

Objetivo del diagnostico

En el presente trabajo de’intervencion el objetivo del diagndstico es:

Identificar los principales{problemas que afectan el clima laboral en la institucion
educativa y a partir de ello, plantear alternativas de solucién y fortalecimiento para alcanzar
la mejora de la calidad educativa

Tal objetivo busca en primera.instancia, identificar especificamente los principales
problemas que contribuyen a un clima‘aberal negativo, y, en consecuencia, actuar mediante el
disefio e implementacion de acciones de fortalecimienteralclima laboral que permitan potenciar
la calidad educativa que los docentes brindan aJa comunidad.

Equipo de trabajo

En un proyecto de intervencion accion participativa, es necesaria la participacion de un
grupo de individuos para el disefio, implementacion, seguimiento y evaludcion del mismo.

Un equipo de trabajo se define como:

“Dos o mas individuos que interactiien socialmente (cara a cara o de forma<irtual); que

posean uno 0 mas objetivos comunes; se han reunido para desarrollariyuna tarea

organizacional relevante; demuestren interdependencia con respecto a la carga de
trabajo, objetivos y resultados; tengan diferentes roles y responsabilidades; y* se

encuentren inmersos en un sistema organizacional (Kozlowski & llgen, 2006, p. 79).
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Para atender a la problematica detectada, se conformara un equipo de trabajo a traves
del cual se pretende buscar las estrategias e instrumentos adecuados para el analisis y reflexién
de las diversas’ situaciones que desarrollen durante la implementacion del proyecto de
intervencion. Los\integrantes que conforman equipo del trabajo son:

A. La direetora de la escuela (DIR): Es Licenciada en Educacion Primaria con
Doctorado en Educacion. Cuenta con 20 afios de servicio y 7 afios como directora efectiva en la
institucion de educacion primaria. Como autoridad educativa es el responsable de lo que
acontece en la escuela y uno de 10s_principales actores educativos. También es quien puede
brindar las facilidades para la realizacion e implementacion de las diversas actividades
requeridas durante la intervencion.

B. Docente 1 (DO1): Es licenciada en Ciencias de la Educacion con maestria en
Ciencias de la Educacién. Cuenta con~13-afios de”servicio como docente frente a grupo. Se
consider6 su eleccion debido a que es una de las responsables de la comision de “Accion social”
que consiste en fomentar la convivencia entre los docentes mediante la organizacion de
reuniones de cumpleafios, posada navidefia, dia del maestro y otras fechas conmemorativas. A
demas cuenta con perfil de posgrado y demuestra caracteristicas personales como amabilidad y
simpatia que pueden servir como nexos e influencia hacia los participantes potenciales.

C. Docente 2 (DO2): Es licenciada en Ciencias de la Educaciéon con terminal en
Ciencias Sociales y Maestria en Ciencias de la Educacion. Cuenta con 13 afios de servicio como
docente en nivel secundaria. Se considero su eleccion debido a su perfil académico, experiencia
en diversos tipos y ambientes de trabajo, habilidad para la resolucion de conflictos, ast como
caracteristicas personales como capacidad de observacion, deteccion, analisis e intervenciémn en

maltiples situaciones.
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D. Docente 3 (DO3): Es licenciada en Educacion Especial, cuenta con tres afios de
serviclo“de los cuales dos han sido en la institucion de educacion primaria como Maestra de
Apoyo Pedagogico.

E. Gestor Educativo (GED): Es licenciada en Educacion Primaria, cuenta con cinco
afios de servicio ‘como*docente frente a grupo en la misma institucion donde se realizara la

investigacion.

Identificacidn de los partticipantes potenciales

Debido a que el tema de™la investigacion se encuentra ubicada en la dimension
organizativa, correspondiente a las actividades entre los actores educativos como el director y
los docentes, seran ellos quienes fungirdn‘'como los participantes potenciales, ya que conocen la
dindmica y las problematicas escolares;-siendo los principales actores del propio problema,
destacando que en ellos recae la responsabilidad en la toma de decisiones para la mejora del

funcionamiento de la comunidad escolar.

Establecimiento de las necesidades de informacion'y les materiales de apoyo.
Para la elaboracion del diagnostico para el proyecto de intervencion se llevo a cabo la
revision documental relacionada con la teoria de la problematica identificada y la metodologia

de investigacion accién. Se consultaron fuentes internas y externas de la institucion.
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actual de la
escuela respecto

al clima laboral

alternativa de
diagnostico y

determinacion de
estrategias de
intervencion  en

diversas

informacion

Qué Como Dénde Quiénes Con qué Cuando
Datos Técnica | Instrumentos | Fyente Responsable | Materiales Fechas
requeridos °
Obtener Anélisis Matriz vy | Articulo 3ro | Gestor Computadora Del 1 de
Informacion document | cuadros constitucional Documentos septiembr
general del | al Ley General de digitales e al 1 de
funcionamiento Educacion Acceso a | octubre de
de la institucidn El Modelo de internet 2019
de educacion Gestion
primaria. Estratégica

Acuerdo 717

Orientaciones

para establecer el

Programa“Escolar

de Mejora

Continua

Rol de comisiones
Obtener Analisis Matriz Ponce, T. H.|El equipo,| Lapiceros 5 de
Informacion FODA FODA (2007). La matriz | de trabajo | Hojas blancas | noviembr
sobre la situacion FODA: Copias con la | e del 2019
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Organizaciones.
Ensefianza e
Investigacion en
Psicologia. 12(1).
113-

130. Recuperado
de

http://www.redaly

c.org/articulo.oa?i

d=29212108
Cuestiona | Encuesta Cuestionario El gestor Copias con el | Del 7-9 de
rio Evaluacion  del cuestionario enero del
clima laboral Lapicero 20109.
elaborado por el borrador
Gestor

Preguntas guia del diagndéstico

Las preguntas guias del diagnostico son las principales interrogantes en las que se baso
el proceso de diagnostico de la situacion problematica. Estas 20).preguntas abiertas se
organizaron en cuatro variables de estudio: Fortalecimiento, Clima Laboral, Intervencion y
Calidad Educativa; y se clasificaron en 18 categorias: Procesos, Capacidades, Visiones,
Habilidades, Actitudes, Relaciones humanas, Motivacion, Comunicacion, /' Liderazgo,
Satisfaccion, Trabajo colaborativo, Desarrollo integral, Atencion colectiva e “individual,

Socializacion, Trasformacion social, Eficacia, Eficiencia y Equidad. (Ver Apéndice 1).
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Seleccion y disefio de las herramientas del diagnostico.

Para realizar el diagnostico del clima laboral en la institucién de educacién primaria, se
considerd apropiada la técnica de los cuestionarios, a través de una encuesta con opcion multiple
de escala Likert:

El instrumento.elaborado consta de 32 preguntas en total, de las cuales 30 corresponden
a afirmaciones en relagién.con el trabajo en la institucion. Los participantes potenciales deberan
leer cuidadosamente cada afirmacion y marcar la opcion que se acerque mas a su punto de vista.
Las opciones de la escala Likert'Corresponden a siempre, casi siempre, pocas veces, casi nunca,
nunca.

Dentro de la encuesta se colocaron dos preguntas abiertas: ¢(Qué me hace sentir
satisfecho en la institucion educativa donde trabajo? Correspondiente a la categoria de
Satisfaccion; en la otra se les pidesmencionar algunas de las estrategias implementadas en la

institucion educativa de acuerdo con lacategaoria desarrollo integral.

Introduccién y presentacion a la comunidad

Durante la segunda fase del diagnostico, se realizo una reunion con el equipo de trabajo,
en donde se comunico la intencion de la realizacion de un proyecto.de intervencion para la
mejora de la institucion educativa en una problematica previamente detectada. A través del
didlogo se realiz6 un analisis FODA para identificar las fortalezas, debilidades) oportunidades
y amenazas, Y, a partir de ello, profundizar en las principales problematicas en-cuanto al trabajo
en el colectivo docente.

A continuacion, en la tercera fase del diagndstico, se aplicaron los instrumentos de

diagndstico y se obtuvieron los siguientes resultados:



Tabla3. Resumen de los resultados cuantitativos por categorias
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Variable Categoria Siempre | Casi Pocas Casi Nunca
siempre | veces nunca
Fortalecimiento_j Procesos 77% 23% 0% 0% 0%
Capacidades 75% 17% 0% 0% 0%
Visiones 67% 35% 0% 0% 0%
Habilidades 62% 38% 0% 0% 0%
Actitudes 62% 38% 0% 0% 0%
Clima laboral | Relaciones 0% 38% 62% 0% 0%
humanas
Motivacion 31% 31% 31% 0% 7%
Comunicacion © j15% 23% 31% 25% 8%
Liderazgo 25% 17% 0% 58% 0%
Satisfaccion 46% 16% 23% 15% 0%
Trabajo 17% 42% 25% 8% 8%
colaborativo
Intervencion Desarrollo 0% 0% 62% 15% 23%
integral
Atencion 59% 8% 33%
colectiva a
individual
Socializacion 42% 0% 50% 0% 8%
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Transformacion | 9% 27% 46% 18%
social
Calidad Eficacia 42% 58% 0% 0% 0%
educativa Eficiencia 33% 67% 0% 0% 0%
Equidad 42% 25% 33% 0% 0%

Resultados del diagnoéstico

En la categoria de PROCESOS(las docentes reconocen que siempre o casi siempre
realizan las actividades de manerasesponsable que les son encomendadas de acuerdo con los
objetivos de la institucion educativa. Tales coma.realizar la planificacion de sus clases, llevar
a cabo los homenajes civicos, realizar las accionesorrespondientes a la comision asignada y
realizar los documentos administrativos que.Ja.autoridad solicite en tiempo y forma.

En la categoria de CAPACIDADES, més del 80%“de los docentes participan en las
capacitaciones que la institucion educativa ofrece de acuerdo con su perfil.

Mientras que el 100% manifiestan que siempre o casi siempre.cumplen efectivamente
con las actividades y/o comisiones que se les asignan.

En la categoria de VISIONES nuevamente la totalidad de los encuestados reconocen que
siguen una vision personal y laboral para realizar de manera eficiente su trabajo.

En la categoria de HABILIDADES todos los docentes sienten que cuentan_con las
habilidades necesarias para realizar las tareas encomendadas. Dentro de estas habilidades se

puede identificar la planificacion, la organizacion del tiempo, la creatividad para elaborar
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material didactico, asi como la creatividad para proponer actividades innovadoras en el proceso
de ensefianza-aprendizaje.

En la’categoria de ACTITUDES todos los docentes siempre 0 casi siempre demuestran
una actitud positiva cuando realizan su trabajo.

En la categoria,de RELACIONES HUMANAS, el 31% de los docentes consideran que
pocas veces las relaciones interpersonales en la institucion educativa son cordiales ya que
algunos docentes privilegian eluso de los buenos modales solo con ciertos comparieros; el 62%
considera que el ambiente quese respira en la institucion educativa pocas veces es ideal, al igual
que el 69% manifestdé que pocas Weces se han sentido atacados o relegados por parte de sus
compafieros de trabajo.

En la categoria de MOTIVACION, mas del 60% considera que siempre o casi siempre
se sienten motivados en su centro de'trabajo, en contraste con el 31% que pocas veces se siente
motivado y el 7% nunca. Cabe destacar-que todeS los participantes coincidieron en que su
motivacion principal proviene de las caracteristicas de”sus propios grupos y el apoyo de los
padres de familia, de la misma forma mencionaron que ne.se sienten motivados por el equipo
de trabajo con el que laboran.

En la categoria de COMUNICACION, todos los docentes manifiestan que siempre o
casi siempre estdn oportunamente comunicado sobre las actividades gn su centro de trabajo,
mientras que mas del 90% reciben las instrucciones por parte del jefe en forma oportuna para
cumplir alguna tarea laboral. En cuanto a la circulacion de la informacion, el 38%®xpreso que
siempre o casi siempre se tienen problemas debido a la circulacion de informacién‘inexacta o
incompleta, 31% considera que pocas veces y 31% considera que nunca 0 casi/nunca.
Especialmente por medio de la aplicacion de WhatsApp, que se ha convertido en la prineipal

herramienta de comunicacion entre los docentes y la direccion, el uso de esta suele realizarse
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para el'reenvid de instrucciones, avisos, oficios o circulares cuyas indicaciones en ocasiones no
son muy‘explicitas.

En la categoria LIDERAZGO, correspondiente a las funciones del director, 42%
manifiesta que.siempre o casi siempre a direccion de la institucion retroalimenta si trabajo, 33%
opina que pocas veces,y el 27% que nunca o casi nunca; el 58% de los docentes considera que
pocas veces la direccion de la institucion interviene asertivamente en la resolucion de diversas
situaciones problematicas{ en-contraste con el 42% quienes consideran que siempre 0 casi
siempre; con respecto a si direceidn de la institucion realiza acciones para mejorar el clima
laboral entre los comparieros, 41%;Considera que siempre o casi siempre, 25% pocas veces, 34%
nunca o casi nunca. El contraste entre‘el)porcentaje de docentes que estan de acuerdo con el
liderazgo de la Directora respecto.al porcentaje que opina lo contrario evidencia afinidad por
parte del primer grupo hacia la Directora.

En la categoria de SATISFACCION, 62% seé considera satisfecho, 23% poco satisfecho
y 15% casi no se siente satisfecho en su centro de trabaje” En cuanto al motivo de su satisfaccion
nuevamente todos los participantes coincidieron en que éstasradica en su propio desempefio en
el aula, asi como el desempefio de sus alumnos y el apoyo que les‘brindan los padres de familia.

En la categoria de TRABAJO COLABORATIVO, 69% de los docentes considera que
en esta institucion educativa se trabaja colaborativamente, 23% pocas veces y el 8% casi nunca;
a su vez, 59% sienten que todos los compafieros participan colaborativamente‘enlas actividades
que se les comisionan, 25% afirma que pocas veces participan, mientras que el"16% opina que
nunca o casi nunca. La mayoria participa colaborativamente cuando se trata_de realizar
actividades escolares que requieren la organizacion entre dos 0 mas docentes, sin embargo,
existen uno que otro docente que prefiere realizar dichas actividades de manera individual o

hacer caso omiso cuando se le solicita algun apoyo para elaborar un material didactico.
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En la categoria de DESARROLLO INTEGRAL, el 62% de los docentes manifiestan que
pocas veces se implementan estrategias para el desarrollo integral del personal que labora en la
institucion mientras que el 38% manifiestan que nunca o casi nunca se implementan. ;Cuales?
(abierta)

En la categoria* ATENCION COLECTIVA E INDIVIDUAL, 67% de los docentes
afirman que siempre ‘o-€asi siempre cuentan con el apoyo de sus comparieros para solucionar
alguna situacion problematica.del trabajo, mientras que el 33% afirma que pocas veces cuentan
con ese apoyo. En cuanto al apoyorde la direccidn para solucionar alguna situacion problematica
del trabajo, 75% siente que, si cuentan con el apoyo por parte de la direccion, en contraste con
el 25% que considera que pocas Veces.

En la categoria de SOCIALIZACION, 42% considera que los conflictos en la institucion
de educativa se resuelven de manerd asertiva casissiempre, mientras que el 50% considera que
pocas veces Y el 8% casi nunca; el 67%detos encuestados considera que la institucion educativa
pocas veces cuenta con el personal capacitado’para reselver los conflictos escolares.

En la categoria de TRANSFROMACION SOCIALyel 67% afirman que el Programa
Escolar de Mejora Continua contribuye realmente a la trasformacion social de la comunidad
escolar (alumnos, docentes, directivos, padres de familia), el 25% dice que pocas veces mientras
que el 8% casi nunca; de la misma forma, 36% considera que el Programa Escolar de Mejora
Continua establece acciones para mejorar el clima laboral en la institucién educativa, 46%
afirma que pocas veces y 18% dice que casi nunca.

En la categoria EFICACIA, todos los docentes realizan eficazmente las_actividades
asignadas.

En la categoria EFICIENCIA, todos los docentes realizan eficientemente las actividades

asignadas.
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Finalmente, en la categoria EQUIDAD, 33% considera que las actividades y comisiones
pocas veces se distribuyen equitativamente en el personal de la institucion, en contraste con el

resto de 10s docentes que opinan que siempre o casi siempre.

Analisis dellos resultados del diagnostico
Después de revisar.las graficas de resultados, se seleccionaron aquellas categorias cuyas
respuestas pocas veces, casl nunca, nunca, hacia las afirmaciones consideraban mas del 30% de

los encuestados.

Tabla 4. Resumen de los resultados obtenidos del diagnostico

Variables Categorias Resultados
Procesos
Los docentes cuentan con las capacidades, habilidades
Capacidades
FORTALECIMIENTO y actitudes'necesarias para el desempefio de su trabajo
Visiones
enelaula, de acuerdo con los procesos normativos y con
Habilidades
una vision sobre 10 gue desean lograr.
Actitudes
Las relaciones humanas_ne siempre son cordiales y en
Relaciones
ocasiones los docentes se sienten relegados o atacados
humanas
por sus comparieros.
CLIMA LABORAL La mayoria de los docentes se sienten parcialmente
motivados por aspectos como las caracteristicas o el
Motivacion desempefio de sus alumnos y el apoyo de los'padres de
familia, y no por contar con un buen equipo de(trabajo
o el sentimiento de pertenencia al centro de trabajo.
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Comunicacion

Pese a que existe la circulacion de la informacion directa
y oportuna, en ocasiones esta informacidn es inexacta o

incompleta.

Liderazgo

Las intervenciones para la resolucion de conflictos
realizadas por parte de la direccion de la escuela se
consideran poco asertivas, con déficit en la
retroalimentacion y aplicacion de estrategias para la

mejora del clima laboral.

Satisfaccion

La mayoria de los docentes se sienten satisfechos con su
trabajo, con el desempefio de los alumnos y el apoyo de
los padres de familia. Pocos se sienten satisfechos con

el apoyo de algunos comparieros o de la directora.

Trabajo

colaborativo

Los/doeentes consideran que no todos los comparieros
participan” *colaborativamente en las actividades

comisionadas;

INTERVENCION

Desarrollo Pocas veces se(implementan estrategias de desarrollo
integral integral para el personahdocente.
Atencion Casi todos los docentes-consideran que cuentan con el

colectiva e

individual

apoyo de sus compafieros_y” de la directora para

solucionar alguna problematicade la escuela.

Socializacion

Pocas veces se resuelven los conflictos (entre el
personal) de manera asertiva, por lo que_se requiere

mayor capacitacion al personal.




55

Las acciones del PEMC tienen poco impacto en la
Trasformacion
comunidad escolar, y se no se consideran estrategias
social
pertinentes para la atencion del clima laboral.
CALIDAD Eficacia El personal cumple con sus funciones con eficacia y
EDUCATIVA Eficiencia eficiencia, pero consideran que pocas veces las
Equidad actividades se distribuyen de manera equitativa.

Socializacion de la informacion
Los resultados obtenidos se presentaron en una reunion con el equipo de trabajo, realizada al
finalizar el consejo técnico escolar. Se comentaron y discutieron algunos resultados, en los que
desafortunadamente, la Directora manifestd-su descontento en los aspectos que corresponden a
su gestion. Posteriormente se estableeieron las\prioridades a aquellas que tienen que ver con las

relaciones humanas.

Establecimiento de prioridades
Derivando de los resultados, se establecieron de manera colegiada algunas acciones para
mejorar el clima laboral en la institucion, dando prioridad a laymejora de los procesos de
comunicacion sobre la mejora del trabajo colaborativo, ya que del primero depende el segundo.
Sin embargo, debido a los constantes eventos escolares que la supervisién escolar tenia
agendados para los proximos meses, la Directora considero prudente pospener una de las
actividades méas importantes y con mayor necesidad de involucramiento por parte-del personal,

el taller de pensamientos distorsionados.
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Ascontinuacion, se consideraron las siguientes categorias para su intervencion:

v RELACIONES HUMANAS

v MOTIVACION

v" COMUNICACION

v LIDERAZGO

v SATISFACCION

v TRABAJO COLABORATIVO
v DESARROLLO INTEGRAL
v SOCIALIZACION

v TRANSFORMACION SQ@GIAL

v' EQUIDAD

Toma de decisiones para dar paso.a la formulacion del proyecto
El equipo de trabajo decidio establecer.las siguientes acciones para el primer ciclo de
intervencion del fortalecimiento del clima laboral en la institucion:

1. Realizar un Taller de pensamientos distorsionados‘con_el personal docente para
favorecer el desarrollo de la inteligencia emocional.

2. Realizar una platica de sensibilizacion sobre la importancia“ del liderazgo al
personal directivo y administrativo.

3. Elaborar infografias para mejorar los procesos de comunicacion entre el.colectivo
docente y la direccion.

El equipo de trabajo considera que, para lograr los objetivos de la intervencion; es

imprescindible cambiar la actitud negativa dentro del mismo.
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Capitulo I1V. Fundamentacion tedrica para la intervencion

Antecedentes

Aguado ¥(2012), realizé un estudio sobre el Clima organizacional de una institucion
educativa de Ventanilla; segun la perspectiva de los docentes en Lima, Peru, con el objetivo de
“Determinar el nivel.dé clima organizacional de una institucion educativa del Distrito de
Ventanilla” segln la perspectiva de los docentes a través de las preguntas ;Cual es el nivel de
clima organizacional de una institucion educativa del distrito de Ventanilla segun la perspectiva
de los docentes? ¢Cudl es el nivelde clima organizacional en sus dimensiones (estructura,
recompensa, relaciones, identidad) de unasinstitucion educativa del distrito de Ventanilla seguin
la perspectiva de los docentes? Qbteniendo como resultados que la mayoria de los docentes
consideran que se desenvuelven en_un-clima organizacional aceptable porque les permite
satisfacer las necesidades y expectativas-de la €omunidad educativa. No obstante, no se

profundizo en las relaciones y razones por las cuales no.se considera un clima realmente 6ptimo.

Asimismo, dentro de la literatura consultada acerca _del Clima Organizacional en
instituciones educativas, Alvarez (2017), realizé un estudio sobre el clima institucional como
factor determinante en el rendimiento académico de los alumnos de da institucion educativa
técnico industrial Simona Duque, del municipio de Marinilla con el objetivo de determinar ;,Qué
relacion existe entre el clima institucional (relaciones interpersonales,s cemunicacion,
convivencia escolar, participacion escolar) la gestion y el rendimiento academico a‘nivel interno
de los alumnos de la Institucion Educativa durante los 2014 — 20177 Esta investigacion permitio
establecer que existe relacion entre el clima institucional, la gestion y el rendimiento académico

a nivel interno de los alumnos de la Institucion Educativa porque los instrumentos indicaron que
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las buenas condiciones laborales, personales y familiares permiten que el rendimiento
académica se vea favorecido.

En cuanto a la gestidn, se comprobd que los profesores siguen algunas indicaciones, pero
prefieren desarrollar sus propios esquemas en la materia asignada, asi mismo que no existe
claridad en los procesos de evaluacion. Por otra parte, se hizo evidente que los resultados
internos son diferentes-a los resultados externos, fundamentalmente por la forma en que los
estudiantes se les presenta larasignatura y el nivel de exigencia que no es acorde con lo
planteado, a pesar que los profesores y directivos establezcan que ello permite que las pruebas
externas sean mejores a comparacion’con las internas, dando lugar a la recomendacion de que
las estrategias pedagdgicas y la formalizacién de las mismas deben ser revisadas por los
directivos, como lideres de los proeesos, apoyados en los profesores, acogiendo las inquietudes
de estudiantes y padres de familia.

Por otra parte, Correa (2013), T€aliz6, un estudio sobre la “Relacion existente entre el
clima laboral y la propuesta de gestion educativa de la facultad de estudios a distancia de la
UMNG y su influencia en la motivacion, el liderazgo y el trabajo en equipo desde la perspectiva
de los diferentes actores que la integran” con el objetivo de identificar ;Cual es la relacion
existente entre el clima laboral y la propuesta de gestion educativa de la Facultad de Estudios a
Distancia de la UMNG vy su influencia en la motivacion, el liderazga™y el trabajo en equipo
desde los significados de los diferentes actores que la integran? en la”investigacion se
encontraron diversidad de tematicas que se relacionaron y tienen que ver con la‘influencia de la
Gestion Educativa en el clima organizacional y en la motivacion, liderazgo y trabajo‘en equipo.
Por ejemplo, la posible desmotivacion encontrada en los funcionarios se debido a las pocas

posibilidades de ascenso, estudio y capacitacion, algunas oficinas que no funcienan
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adecuadamente, descontento generalizado en los funcionarios, las directivas no se preocupan

por la planeacion de actividades de bienestar para motivar mas a la comunidad educativa.

Estos ‘ejemplos de investigacion realizados en otras instituciones fortalecieron la
inquietud de profundizar mas en relacion al clima laboral y su influencia en la gestion escolar.
Especialmente en un ambiente poco investigado, como las instituciones de educacién primaria,

en donde la naturaleza de Ias interacciones es distinta.

Clarificacion conceptual

Se entiende como “Clima Ofganizacional el conjunto de cualidades, atributos o
propiedades relativamente permanentes de un ambiente de trabajo concreto que son percibidas,
sentidas o experimentadas por las personas que ecomponen la organizacion empresarial y que
influyen sobre su conducta “(Maldonado, 2017, pag. 60).

Méndez, citado por Llanos (2016)_ definesaly clima organizacional como “la
representacion que las personas establecen como resultado.de los procesos de interaccion social
donde los mismos estan influenciados por un conjunto de valores, actitudes y creencias, asi
como el ambiente interno”. (p.66),

A su vez, Garcia, citado por Llanos (2016), indica que “el\¢clima organizacional
representa los principios que el individuo tiene de la organizacion para la“cual trabaja y la
opinion que se ha formado de ella en términos de variables o factores como: autonomia,
estructura, recompensa, consideracion, cordialidad, apoyo, apertura, entre otros”. (p.66)

Para Llanos (2016), el clima organizacional “es un conjunto de factores laborales que
delimitan el desenvolvimiento de los trabajadores influyendo positiva o negativamente en su

predisposicion y productividad laboral”. (p.67)
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Sin embargo, existen ciertas confusiones respecto al clima organizacional y clima
laboralgpor lo cual conviene destacar que el Clima Organizacional: “Se refiere a las
caracteristicas del medio ambiente de trabajo, estas caracteristicas son percibidas, directa o
indirectamente. por los trabajadores y causan repercusiones en el comportamiento laboral.”,
mientras que el Clima,Laboral: “ Es un filtro o un fenomeno interviniente que media entre los
factores del sistema organizacional (estructura, liderazgo, toma de decisiones), y las tendencias
motivacionales que se fraducen en un comportamiento que tiene consecuencias sobre la

organizacion en cuanto a productividad, satisfaccion, rotacion, ausentismo, etc.”

Para algunos autores, la definicidn)de clima organizacional se divide en tres enfoques:

Subjetivos: Son las cuestiones relativas al ambiente empresarial desde la perspectiva
humana (trabajadores).

Objetivos: Se trata del enfoque—centrade” en las caracteristicas de la empresa u
organizacion.

Integradores: Son las teorias mas amplias, que invelucran a los dos enfoques anteriores
en la definicidn del clima de una organizacion.

Los diferentes investigadores que han abordado la medida del clima mediante
cuestionarios, no se han puesto todavia de acuerdo en cuanto al tipo de/dimensiones que tienen

que ser evaluadas, a fin de tener una estimacion lo mas exacta posible del clima: (pp.44-45)

Existe diversidad de dimensiones utilizados por los diferentes autores en la medicion del

clima laboral. A continuacion, se presentan algunos de los mas comunes:



Tabla5. Dimensiones del clima laboral
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procesos de
influencia e
interaccion.

5. Toma de
decisiones.

6. Fijacion de los
objetivos y las

directrices.

Forehand y Glimer Friedlander y Gavin Lawler
Margulies

1. Tamafo de la| 1. Empefio. 1. Estructura Competencia
organizacion, 2. Obstéculos 0 organizacional. eficacia.

2. Estructura trabas. 2. Obstéaculo. Responsabilida
Organizacional. 3. Intimidad. 3. Recompensa. d.

3. Complejidad 4. Espiritu de trabajo. | 4. Espiritu de trabajo. Nivel préactico
sistematica de la‘| 5™ Actitud. 5. Confianza y concreto.
organizacion. 6. Acento puesto consideracion  de Riesgo.

4. Estilo de liderazgo. sobre la parte de los Impulsividad.

5. Orientaciones a fines. produceion. administradores.

7. Confianza: 6. Riesgos y desafios.
8. Consideracion.
Likert Litwiny Stinger Meyer Payne
1. Métodos de 1. ¢Estructura 1. Conformidad. 1. Tipo de
mando. organizacional: 2. Responsabilida organizacio
2. Naturaleza de las 2. Responsabilida d. n.
fuerzas de d. 3.2 Normas. 2. Control.
motivacion. 3. Recompensa. 4+ Recompensa.
3. Naturaleza de los 4. Riesgo. 5. “€laridad
procesos de 5. Apoyo. organizacional.
comunicacion. 6. Normas. 6. Espiritu de
4. Naturaleza de los 7. Conflictos. trabajo.
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7 Proceso de
control.

8. Objetivos de
resultados y de

perfeceionamient

flexibilidad

organizacional.

0.
Pritchard y Karasick | Schaneider y Bartlett Steers Halpin y Crofts

Autonomia. 1. Apoyo proveniente | 1. Estructura 1. Cohersion entre
Conflictos contra de la direccién. organizacional. el cuerpo
cooperacion. 2 Interés  por los | 2. Refuerzo. docente.
Relaciones sociales. nuevos empleados. | 3. Centralizacion del | 2. Grado de
Estructura 3. Canflictos. poder. compromiso del
organizacional. 4. Independencia de | 4. Posibilidad del cuerpo docente.
Recompensa. los agentes. cumplimiento. Moral de grupo.
Relacion entre | 5. Satisfaccion: 5. Formacion y | 4. Apertura de
rendimiento y | 6. Estructura desarrollo. espiritu.
remuneracion. organizacienal. 6. Seguridad contra | 5. Consideracion.
Niveles de ambicién riesgo. 6. Nivel afectivo
de la empresa. 7¢ Apertura  contra de las relaciones
Estatus. rigidez. con la direccidn.
Flexibilidad e 8. Estatusy moral. 7. Importancia de
innovacion. 9. Reconocimiento y la produccion.

10. Centralizacion. retroalimentacion.

11. Apoyo. 10. Competencia y




Capitulo V. Disefio e implementacion de la intervencion

63

A-~continuacion, se presenta el proceso de disefio e implementacion del proyecto de

intervencion/para la mejora del clima laboral en la institucion de educacién primaria.

Enunciacion de la hipotesis de accion.

Las siguientes hipotesis parten de la identificacion de las preguntas de la investigacion,

que nos sirven de guiapara identificar las hipotesis de accion.

¢ Qué acciones de cambio sé pueden implementar para fortalecer el clima laboral en la institucién

de educacion primaria?

Los resultados del diagnéstico'dieron origen a las siguientes teorias préacticas e hipotesis

de accidn tal como se muestra en la sigaiente tabla:

Tabla 6. Resultados-Hipdtesis de accion

Variables Categorias Resultados-Teorias Hipdtesis de accion para
practicas validarse
FORTALECIMIENTO | Procesos Los docentes”cuentan con | Si se realizan talleres de

Capacidades las capacidades, | capacitacion al personal en
Visiones habilidades y actitudes | diversas areas, se podria
Habilidades necesarias para el potencializar sus
Actitudes desempefio de su trabajo en |‘capaCidades, habilidades y
el aula, de acuerdo con los | actitudes,fortaleciendo su
procesos normativos y con | vision © personal 'y  su
una vision sobre lo que | quehacer educativo.
desean lograr.
CLIMA LABORAL Relaciones Las relaciones humanas no | Si se capacita al personal en
humanas siempre son cordiales y en | educacion emocional “fos
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ocasiones los docentes se

sienten relegados 0
atacados por sus
comparieros.

docentes podrian mejorar

sus relaciones humanas.

Motivacion

La mayoria de los docentes
se sienten parcialmente

motivados por aspectos
como las caracteristicas o
el desempefio de sus
alumnos y el apoyo de los
padres de familia, y no por
contar con un buen equipo
de trabaje o el sentimiento
de pertenentia al centro de
trabajo. La ‘institucion ha
realizado escasas
actividades de convivencia
por parte de la comision de

accion social.

Si se realizan actividades
de convivencia entre el
personal docente y
directivo se puede motivar

y fortalecer una identidad

como colectivo docente.

Comunicacion

Pese a que existe la
circulacion de la
informacién  directa y
oportuna, en ocasiones esta

informacion es inexacta o

incompleta.

Si 'se difunden estrategias
de comunieacion efectiva
se puedens mejorar los
procesos de comupicacion

entre el personal docente y

directivo.
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Liderazgo

Las intervenciones para la
resolucion de conflictos
realizadas por parte de la
direccion de la escuela se
consideran poco asertivas,
con déficit en la
retroalimentacion y
aplicacion de estrategias
para la mejora del clima

laboral.

Si  se concientiza al
personal directivo acerca
de la importancia de
mejorar las estrategias de
resolucion de conflictos y
retroalimentacion, se

podria mejorar el clima

laboral.

Satisfaccion

LLa mayoria de los docentes
se sienten satisfechos con
su  /rabajo, con el
desemperigrde los alumnos
y €l apoyo delos*padres de
familia® Pocos sé sienten
satisfechos con el apoye de
algunos comparfieros o de'la

directora.

Si se realizan actividades
de convivencia mejoraria la
satisfaccion y el sentido de
pertenencia del

personal

docente.

Trabajo

colaborativo

Los docentes consideran
gue no todos los
comparieros participan
colaborativamente en las

actividades comisionadas.

Si se realiza una campaia
de difusién sobre la
importancia{ del trabajo
colaborativo, los dacentes
podrian revalorar ¢ el

impacto de éste.
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INTERVENCION

Desarrollo Pocas veces se | Si se realizan talleres de
integral implementan estrategias de | capacitacion en otras areas
desarrollo integral para el | como educacion
personal docente. emocional, los docentes
podrian desarrollar
plenamente su potencial y
mejorar tanto profesional

como personalmente.
Atencign Casi todos los docentes | Si se continua refuerza el
colectiva es| consideran que cuentan con | apoyo al personal docente y
individual el apoyo de sus | directivo mediante
compafieros y de la | estrategias de
directoras para solucionar | comunicacion efectiva,
alguna prablemética de la | talleres y campafias de
escuela. difusion, se fortalecerd el
clima laboral en la

institucion educativa.
Socializacion | Pocas veces se resuelvenyf Si se capacita al personal

los conflictos (entre el
personal) de  manera
asertiva, por lo que se
requiere mayor

capacitacion al personal.

directivo acerca de la
resolucion de conflictos de
manera asertiva, aplicando
soluciones ganar-ganar
podria impactar ~en la

mejora del clima lahoral.
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Las acciones del PEMC
tienen poco impacto en la
comunidad escolar, y no se
consideran estrategias
pertinentes para la atencion

del clima laboral.

Si se concientiza al
personal responsable de la
comision de accién social
sobre el impacto de sus
acciones en la mejora de las
relaciones humanas entre el
personal docente, se podria

lograr una trasformacion en

la cultura laboral.

Trasformacién

social
CALIDAD Eficacia
EDUCATIVA Eficiencia

Equidad

El personal cumple con sus
funciones con eficacia y
eficiencia, pero consideran
que /pocas veces las
actividades”se distribuyen

de"manera equitativa.

Si se concientiza al
personal directivo respecto
a la importancia de ser mas
equitativos en la
organizacion de las
actividades, se podria

lograr una mejor calidad el

guehacer educativo.

Referentes tedricos que sustentan el proyecto de intervencién

Propdsito central de la intervencion.

Mejorar el clima laboral a través del desarrollo de las relaciones humanas, la canvivencia

y el trabajo colaborativo por medio de estrategias que motiven al personal.
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Objetivo general
Mejorar“el clima laboral en la institucion educativa, a partir de estrategias pertinentes de

fortalecimiento para alcanzar la mejora de la convivencia.

Descripcion general de la intervencion

El proyecto de-intervencion para el fortalecimiento del clima laboral en la institucion se
organiza en dos ciclos de intervencion, cada uno con su respectivo objetivo, acciones de cambio,
objetivo especifico de la accion_de cambio y las actividades correspondientes a la accion de
cambio. Cada accion de cambio esta orientada a mejorar los resultados poco favorecedores en
las categorias previamente sefialadas en el diagndstico: a) Relaciones humanas, motivacion,
comunicacion, liderazgo, satisfaceion, trabajo colaborativo, correspondientes a la variable
CLIMA LABORAL; b) desarrollo- integral, socializacion, transformacion social,
correspondientes a la variable INTERVENCION; )"y equidad, correspondiente a la variable
de CALIDAD. Cabe destacar que en la_variable FORTALECIMIENTO, se obtuvieron
resultados que considerados como fortalezas que pueden potenciar el desarrollo del proyecto.

Para el primer ciclo se considera trabajar sobre las categorias Relaciones humanas,
liderazgo, socializacion y comunicacion, que afectan directamente_el desarrollo del clima
laboral. Asi como las categorias de desarrollo integral que se encuentra implicita en las acciones
de cambio.

Para el segundo ciclo se considera trabajar con las categorias, motivaciénsSatisfaccion,

trabajo colaborativo, socializacion, trasformacion social y equidad



Plan de intervencion

Tabla 7+Organizacion de los ciclos de intervencion con las acciones y objetivos
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a través de las
relaciones

humanas.

relaciones, humanas

personal sobre los tipos de

Ciclo de Objetivo del Acciones de
Objetivo de la accion Actividades

intervencion ciclo cambio

Primer ciclo Concientizar Mejorar los procesos | Reconocimiento de los | Elaboracion de
al  personpal | de comunicacion | docentes a través de | infografias para
docente y | entre el colectivo | imagenes sobre la | mejorar los procesos
directivo docente y la | importancia de los procesos | de comunicacion
sobre la | direccion. de comunicacién en las | entre el colectivo
importancia tomas de decisiones. docente y la
de la direccion.
comunicacion | Mejorar las | Difundir y capacitar al | Taller de

pensamientos

entre €I\/colectiva”| pensamientos distorsionados.
docente. distorsienados. Y cuéles

son dosyque afectan las

relaciones humanas en el

clima laboral,
Fortalecer la | Reconocimiento y | Platica de

intervencion de la
direccibn de la
escuela  en las
situaciones de
entre el

conflicto

colectivo docente.

valoracion del impacto de la
intervencién oportuna \en
situaciones de conflicto
orientadas mediante

estrategias de liderazgo.

sensibilizacion sobre
la importancia del
liderazgo al personal
directivo y

administrativo.
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Segundo ciclo

Mejorar el
trabajo
colaborativo y
la convivencia
entre el
colectivo
docentesy _la
direccion para
crear una
identidad

como equipo

de trabajo.

Mejorar el trabajo
colaborativo entre el

colectivo docente.

Difusion de estrategias para
mejorar el trabajo
colaborativo en el colectivo

docente a través de carteles

informativos.

Campafia de
sensibilizacién para
el trabajo
colaborativo a través

de la difusién de

carteles.
Mejorar la | Impulsar y crear eventos | Actividad de
convivencia sana Yy | para mejorar la convivencia | convivencia

pacifica entre el

colectivo docente.

sana y pacifica entre el
colectivo docente y

directivos.

Mejorar la
convivencia ‘sana Yy
pacifica® entre el

colectivordocente.

Fomentar la participacion
en actividades recreativas

dentro de la escuela.

Realizacion de un
encuentro deportivo
entre el personal

directivo y docente.
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Tabla 8. Planificacion del proyecto de.ntervencion para el fortalecimiento del clima laboral en una institucion de educacion primaria. Primer

ciclo
Acciones de
Objetivo Meta Actividades Indicadores Tiempo Recursos | Responsable
cambio

Mejorar los | Elaboracion de | Lograr que el | Présentacion de Se elabord la infografia | Marzo 2020 | Imagenes. Gestor y
procesos de | infografias para | 100% de los | Iméagenes jsobre sobre la  comunicacion Pegamento. equipo de
comunicacién | mejorar los | procesos de | la efectiva. Impresa y digital. trabajo.
entre el | procesos de | comunicacion comunicacion Se colocaron las imagenes
colectivo comunicacion se mejoren | efectiva en lugares estratégicos de
docente y la | entre el colectivo | entre colectivo la institucion educativa.
direccion. docente 'y la|docente y la Se difundieron las

direccion. direccion. imagenes a'través de redes

sociales.

Mejorar las | Difundir y | Lograr que el | Taller de Todo el personal“asistié al | Abril 2020 | Computadora. | Gestor y
relaciones capacitar al | 100% del | pensamientos taller. Proyector. equipo
humanas personal sobre los | personal distorsionados. Elaboracion del cuadro Copias. externo.
entre el | tipos de | conozca los sobre los pensamientos
colectivo pensamientos pensamientos distorsionados.

docente.

distorsionados. Y

distorsionados
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cuales son los que | y"come afectan Reconocimiento de los

afectan las | la vida pensamientos

relaciones cotidiana. distorsionados 'y  sus

humanas en el consecuencias.

clima laboral.
Fortalecer la | Reconocimiento | Lograr que la | Platicas sobre Participacion de la | Abril 2020 | Computadora. | Gestor y
intervencion | y valoracion del | direccion se | liderazgo al direccion de la institucion Proyector. equipo
de la | impacto de la | involucre al | personal en la platica. externo.
direccion de | intervencion 100% en la | directive y Implementacion de
la escuela en | oportuna en | resolucién  de | administrativo. estrategias de liderazgo.
las situaciones  de | situaciones de

situaciones de
conflicto
entre el
colectivo

docente.

conflicto
orientadas
mediante
estrategias de

liderazgo.

conflicto entre
el colectivo

docente.
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Tabla 9. Planificacion del proyecto de.ntervencion para el fortalecimiento del clima laboral en una institucion de educacion primaria. Segundo

ciclo
Acciones
Objetivo Meta Actividades Indicadores Tiempo Recursos | Responsable

de cambio
Mejorar el | Difusién de | Lograr el | Campafia® de Se colocaron los carteles | Abril 2020 Carteles. Gestor y
trabajo estrategias para | 100% de | sensibilizacion informativos de  manera Pegamento. equipo de
colaborativo | mejorar el | colaboracion para el trabajo visible en lugares trabajo.
entre el | trabajo en las | colaborativo a estratégicos de la escuela.
colectivo colaborativo en | actividades través “dg” la
docente. el colectivo | generales que | difusion de

docente a través | realiza la | carteles.

de carteles | institucion.

informativos.
Mejorar la | Impulsary crear | Lograr que el | Actividad de Organizacién de una | Mayo 2020 Gestor y
convivencia | eventos  para | 100% del | convivencia actividad de convivencia equipo de
sana y | mejorar la | personal  se extraescolar. trabajo.
pacifica convivencia involucre en Se elaboraron actividades
entre el | sana y pacifica | las actividades que impliquen la

entre el

de

participacion del colectivo.
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colectivo colectivo conviveneia Estrategias de integracion y
docente. docente y | escolaress .y convivencia entre el
directivos. extraescolares. colectivo docente.

Mejorar la | Fomentar la | Lograr que el | Proyeccion de Se elabor6 el video sobre la | Mayo 2020 Computadora. | Gestor, equipo
convivencia | participacion en | 100% del | un video_sobre convivencia ideal. Proyector. de trabajo y
sana y | actividades personal la convivencia Se proyecté el video en la Bocinas. participantes
pacifica recreativas participe en | ideal en la actividad de convivencia. potenciales.
entre el | dentro de la | una actividad | institucion Se proporcionaron
colectivo escuela. recreativa. educativa apreciaciones acerca de lo
docente. observado:

El colectivo docente

participd engla_elaboracion

del video.
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Ciclo de intervencion
Las*Cinco acciones de cambio que componen el proyecto de intervencion se dividieron en

dos ciclos dé intervencidon como se muestran a continuacion:

Figura 3. Acciones de cambio que constituyen el primer ciclo de intervencion del

proyecto.

12 accion 22 accion 32 accion

de cambio de cambio de cambio

s A s N s A
. Fortalecer la intervencion
Mejorar los procesos de . . . s
Lo Mejorar las relaciones de la direccidn de la escuela
comunicacion entre el . - ;
— . — anas entre el colectivo — en las situaciones de
colectivo docente y la . .
docente. conflicto entre el colectivo

direccion.

ﬁ docente.
. y, . J . y,
\/ B e N

+ = Platica de sensibilizaciéon
aller de «@ ientos | | sobre laimportancia del

— de comunicacién entre el . -
X distors do; liderazgo al personal
colectivo docente y la A~ L B
: ie directivo y administrativo.
direccién.
Vo

. J . n . J

( N\

7 )

Elaboracion de infografias
para mejorar los procesos
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Figura 4. Acciones de cambio que constituyen el segundo ciclo de intervencién del

proyecto.
a L 4 a . 7/
42 accion 52 accion
de cambio de cambio
( N ( N
Mejorar el trabajo Mejorar la convivencia
— colaborativo entre el — sanay pacifica entre el
colectivo docente. colectivo docente.
\g _J - _J
( )
€Gamparia de
sensibilizacion para el Actividad de
— trabajo colaborativo a — nvivenci
travesgde,lardifusion de convivencia
carteles.
- _J
( )

Realizaciéon de un
encuentro deportivo
entre el personal
directivo y docente.

& _J

Planeacion de la estrategia

Proceso de implementacion

Se inici6 el proceso con la socializacion de los resultados deldiagnostico al equipo de
trabajo. Dicha actividad se efectu6 en el mes de marzo de 2020, al finalizar una retnién de consejo
técnico escolar. Estuvieron presentes la Directora, las docentes DO1 y DO2 y la:Gestora. Durante
la sesion se compartieron los resultados obtenidos de la aplicacion de la encuesta, se~tealiz6 una
comparacion con el analisis FODA realizado previamente con el mismo equipo. Posteriormente se
identificaron las categorias a intervenir y se planificaron las acciones de cambio con su respectiva

actividad. Al principio se consider6 iniciar con las relaciones humanas y el trabajo colaborativo,
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sin embargo, se priorizd como primera accion de cambio la mejora de la comunicacion, que en
consecuencia, podria influir en la mejora de las siguientes categorias a intervenir. Un aspecto a
destacar durante la reunion fue que la Directora manifesto cierta inconformidad respecto a los
resultados correspondientes la categoria de Liderazgo.

La primera accion de cambio fue la “mejorar los procesos de comunicacion entre el
colectivo docente y la dire€cion” a través de la elaboracion y difusion de infografias para mejorar
los procesos de comunicacion entre el colectivo docente y la direccion mediante el grupo en la
aplicacion de WhatsApp.

La segunda accion de cambiof*“Mejorar las relaciones humanas entre el colectivo docente”
a través del Taller de pensamientos distorSionados no se pudo llevar a cabo. En un principio por
problemas para agendar la actividad, debido a constantes suspensiones en la escuela, v,
posteriormente, debido a la suspension“de-clases por.da emergencia sanitaria del COVID-19.

La tercera accion de cambio “Fortalecer la intefvencion de la direccion de la escuela en las
situaciones de conflicto entre el colectivo docente” a través upa platica de sensibilizacion sobre la
importancia del liderazgo al personal directivo y.administrativo,tampoco se realiz6 debido a la
suspension de clases por la emergencia sanitaria del COVID-19.

La cuarta accion de cambio “Mejorar el trabajo colaborativo entre el colectivo docente” con
una campafa de sensibilizacion para el trabajo colaborativo a través de la“difusion de carteles no
se realiz6 debido a la suspension de clases por la emergencia sanitaria del COVAD=19.

La quinta accion de cambio “Mejorar la convivencia sana y pacifica entrecel colectivo
docente” a través de una Actividad de convivencia y la realizacion de un encuentro deportivo entre
el personal directivo y docente. Se llevaron a cabo durante el mes de marzo, antes de‘que se
suspendieran las clases por la emergencia sanitaria. Primero se realizo el encuentro deportivo,-que,

con apoyo de la Supervisora Escolar, se llevo a cabo en toda la zona, concentrando a docentes,
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directivos’y personal de apoyo en una misma sede. Respecto al personal de la institucion educativa
en cuestion;-se notd la division de dos grupos sociales, uno conformado por la Directora y cinco
docentes, y el segundo, por ocho docentes. Casi todas las docentes participaron en las actividades,
con excepcion de.tres comparieras que se mantuvieron excluidas sin actitud colaborativa.
Finalmente se.realiz6 una actividad de convivencia extra escolar en casa de la Gestora, con
la intencién de romper“parreras, fomentar el compafierismo y celebrar a las compafieras que
cumplian afios durante el meS desmarzo. Desafortunadamente, solo pudieron asistir cinco de las

trece compafieras invitadas.

Lo ocurrido, seguimiento de la estrategia del proceso de implementacion

Llevar a cabo del proceso de implementacion fue un verdadero reto debido a los siguientes
factores:

En primer lugar, a la dificultad para-programar las sesiones de reunion con el equipo de
trabajo. Contar con el apoyo del equipo de trabajo, especialmente con el de la Directora del plantel
es imprescindible cuando se trata de un proyecto de gestion. Los directivos son quienes otorgan el
visto bueno y las facilidades para realizar las actividades. Desafortunadamente, existen eventos
escolares previamente agendados tanto por la Supervision escolar como por la comision de accion
social en la escuela, que se priorizan por encima de otras actividadesgeonsideradas ajenas al
quehacer educativo.

En segundo lugar, se tuvieron dificultades para agendar las actividades gue<requerian la
interaccion entre el personal. Para el primer ciclo de intervencién, se planifico ‘un/taller de
Pensamientos Distorsionados para llevar a cabo en una Jornada de trabajo normal/ siendo

imperativo suspender un dia de clases para los alumnos. Sin embargo, debido a las constantes
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actividades escolares generales que se tenian agendadas, la Directora pospuso la realizacion del
taller para€ksiguiente mes.

En tercer lugar, debido a la emergencia sanitaria decretada a finales del mes de marzo. En
el analisis FODA .consideramos amenazas que podrian repercutir en el desarrollo del trabajo como
problemas de alcoholismoren los docentes, la delincuencia o desastres naturales que propicien la
suspension temporal de clases. En esta ocasion, por primera vez en décadas, surge una pandemia
que cambio el estilo de vida cotidiano, permitiendo el distanciamiento social fisico entre las

personas Yy suspendiendo las labores.en los diferentes sectores econémicos.

La valoracion

Durante el primer ciclo de interyencion se obtuvieron los siguientes resultados:

Alcances

Se identificaron las categorias y sittaciones que influyen en desarrollo de un clima laboral.
Se planificaron actividades adecuadas ‘@ cada categoria detectada.

Se logro la colaboracion de algunas docentes en la mejora.de su actitud hacia el trabajo.

Pendientes

La realizacion del Taller de pensamientos distorsionados.

Dar seguimiento més personalizado a las actividades desarrolladas.
Realizar las actividades de convivencia con el personal completo.

Intensificar las camparias de difusion con otras actividades complementarias.
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@imiento
vﬁesita contar con mecanismos de seguimiento apoyo y seguimiento por parte de la

L 3
direccion de%uela o la comision de accidn social.
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Capitulo VI. Evaluacion de la intervencion

Disfanciones y alternativas

La evaluacién de esta Intervencion se realizé a través de instrumentos de Autoevaluacion y
Coevaluacion, los ‘cuales permitieron analizar dos momentos importantes del proceso de
intervencion, es decir, el\antes y el después de la Intervencion.

Respecto a las disfunciones'encontradas durante la realizacion del proyecto de intervencion,
estas se pueden agrupar en tres mormentos:

Planeacion

Parte de estas dificultades identificadas se atribuyen a que la Gestora es nueva en la plantilla
laboral, por lo que al elegir al equipo de trabajo no contaba con mayores referencias que la
informacion académica y la observacién.de. los niveles de responsabilidad de las docentes de la
institucion. Esta situacion propicié un ambiente, de tension para el desarrollo de las reuniones de
trabajo, ya que no se habian establecido relaciones fraternales entre el mismo equipo.

En el apartado anterior se describieron también las.dificultades para agendar tanto las
reuniones con el equipo de trabajo como las actividades que Tequerian la interaccion entre el
personal.

Implementacion

Una disfuncién detectada en el proceso de implementacion se deb€ ‘a que algunas
actividades planeadas para ciertos momentos tuvieron que adelantarse o posponerseé de manera
indefinida. Para el primer ciclo de intervencion se habia planeado un Taller de pensamientos
distorsionados que no pudo concretarse. Mientras que, para el segundo ciclo, se planeé el encuentro
deportivo, a razén de que, habiendo trabajado las relaciones humanas y la comunicacion efectiva,

se propiciara una mejor convivencia e interaccion entre las docentes.
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Otra de las disfunciones ocurridas durante la implementacion fue la Emergencia sanitaria
que derivoen la suspension de clases presenciales en las instituciones educativas. Ciertamente, era
una alternativasrealizar el taller de manera virtual; sin embargo, la mayoria de las docentes residen
en localidades apartadas de la cabecera municipal, por lo que no cuentan con internet o la conexién
adecuada para realizareste'tipo de actividades. Cabe destacar que, por ser una actividad ajena a sus
funciones, no mostrabana‘misma disposicion a realizarla.

Seguimiento y evaluacion

En este mismo tenor, el proceso de seguimiento se dio abordando el uso de las herramientas

digitales.

Informe global de evaluacién
Los instrumentos de evaluacionque se utilizaron durante y al término de la implementacion

como se menciono en capitulos anteriores;consistieron en:

. Observacion directa.
. Encuesta de salida.
. Cuadro PNI (Positivo, Negativo, Interesante)

La valoracion del gestor hacia su gestion

Para realizar la autoevaluacion de esta intervencion es necesario definir ‘el concepto de
Autoevaluacion, segin Moran (2014) “es aquella que se da desde el propio sujetosde la accion
educativa en la medida que vivencia su propio proceso de aprendizaje como un acto._permanente

de construccion y revision de su conocimiento personal de su desarrollo”. (p.192)
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Para ello, se utilizd6 un instrumento conocido como cuadro PNI (positivo, negativo,
interesante) que se resume a continuacion y que puede apreciarse completamente en el Apéndice
9.

Tabla 10. Ejemplo.de’cuadro PNI

Positivo Negativo Interesante

- Nuevos aprendizajess - Temor. - Desarrollo de la
- Capacidad de| - No se lograron los capacidad de

socializacion. objetivos. observacién y escucha
- Implementacion del | - Necesidad de mejora en atenta.

proceso de IA. las (habilidades de
- Crecimiento personal. investigacion y

redaceion.

Las experiencias y los aprendizajes adquiridos durante la intervencién proporcionan a la
Gestora el conocimiento de actuacion para futuras interveneiones. Ahora con la metacognicion
lograda se reconoce que el proceso de implementacion no se realizé’segun las fechas establecidas,
que las actividades planeadas tuvieron que reagendarse, reestructurarse.o, suspenderse, y que los
instrumentos de evaluacion fueron elegidos de acuerdo con las acciones establecidas.

Un aspecto crucial para la Gestora fue la reciente incorporacion a la institucion educativa,
razén a la que se le atribuyen dos situaciones: La primera, favorable, porque permiti@ observar y
analizar el problema desde fuera, es decir, sin formar parte en la problematica detectada. La
segunda, poco favorable, debido a al factor de la confianza. La Gestora, como nuevo personal, no
contd con la confianza tanto personal como social para realizar adecuadamente la intervencion. En

un principio, por la manifestacion de desacuerdo de la Directora con los resultados obtenidos por
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el diagnostico y posteriormente por las caracteristicas socioemocionales tanto de la Gestora como
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Capitulo VI1. Difusion de la intervencidn e institucionalizacion

Socializacion de resultados

Ante la importancia de dar a conocer los resultados de la intervencion en la institucién
educativa donde se‘implementd, es indispensable que tanto las autoridades educativas de la
institucién como los demas actores involucrados, tengan conocimiento de los logros obtenidos, es
decir, brindarles una imagen gue.les permita visualizar el antes, durante y el después, propiciando
que éstos puedan contrastar la realidad en la que se encontraban inmersos.

Para reconocer el impacto abtenido, se decidié difundir o dar a conocer (el término
socializar significa estatizar) los resultados@ la institucion a través de un informe que se presentara
en el consejo técnico escolar fase intensiva correspondiente al mes de julio de 2020, en el cual se
presentaran: el plan de intervencion; el -proceso.de implementacion, logros obtenidos, las
dificultades y las areas de oportunidad pendientes. Wna vez realizado lo anterior, se pondra a
disposicion de la direccion y de los docentes dicho informe“para que lo puedan consultar, revisar o

aportar algunas observaciones que consideren relevantes.

Incorporacion en la cultura (consideraciones para la culturiza€ion y posteriormente
la institucionalizacion)

La importancia de institucionalizar una intervencion radica en que ésta no _sélo se quede
como un logro o un objetivo alcanzado, sino que se reflexione, se difunda, y se repligde;en primer
momento en la institucion donde se implementd, mejorando los procesos de gestion, asi también,
revalorizando los recursos humanos, sus capacidades, sus caracteristicas y sobretodo=sSus

sentimientos y emociones. Este proceso de revalorizacion puede propiciar un cambio en la cultura
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institucional que, entonces, permitird que su impacto se refleje a través de la difusion a otras
instituciones-con problematicas similares, las cuales, deberan realizar la inclusion de una cultura
institucionalinnovadora, que les permita apropiarse, adaptarse y mejorar su hacer en beneficio no
solo de los estudiantes sino también de los docentes, directivos y personal de apoyo en aras de
mejorar y brindar una educacion de calidad.

Otra consideracioppara lograr el proceso de culturalizacion seria retomar este trabajo de
intervencion realizando nuevas adecuaciones y reestructuraciones en un futuro proximo dentro de
la misma institucion. Se sugieré-que, teniendo mayor tiempo de pertenencia en la institucion
educativa, la gestora cuenta con mayores elementos para abordar la problematica y realizar una

mejor intervencion.
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Conclusiones

Una vez'concluido el proceso de intervencion y después de haber analizado los resultados,
alcances y pendientes se establecio lo siguiente:

1) Para realizar un proyecto de intervencion para la gestion es indispensable contar con
el apoyo y la confianza-de los directivos y el equipo de trabajo. Naturalmente éstos se eligen
tomando en cuenta sus capacidades, sus conocimientos, sus habilidades y el cargo que desempefian,
sin embargo, lo méas importante es.desarrollar una buena relacion basada en el respeto, la confianza,
y el interés mutuo por contribuir al¢proyecto, ya que, si se carecen de estos factores existe la
posibilidad de que la intervencidn no resulte favorecedora.

2) Determinar un plan de contingencia, es decir, generar un plan B, en caso de situacion
no prevista o fuera del control del investigador. Alrealizar el proceso de planificacion es necesario
considerar diversas opciones que sirvan para+mplementar en los diferentes casos que se presenten.
Un claro ejemplo es que en el anélisis FODA ‘realizade; nunca consider6 que una Pandemia
mundial podria entorpecer o dificultar las actividades planeadas. Tanto docentes, directivos,
alumnos y padres de familia no estaban preparados para afrontar'una'situacién de tal magnitud, en
donde las redes sociales y las tecnologias de la informacion se convertirian en las principales
herramientas para la educacién. Esta emergencia sanitaria vino a reconfigurarjlas bases del sistema
educativo, asi como las nuevas formas de interaccion social a través de la tecnologia.

3) La necesidad de capacitacion del personal educativo tanto en educacién emocional
como en el uso de nuevas tecnologias para la informacion. Si bien, la naturaleza de eSta.no radica
completamente en el desconocimiento hacia el uso de la tecnologia, si se reconoce la necegidad de
formar vinculos socioafectivos que faciliten la inmersion en la utilizacion de nuevas herramientas

para la comunicacion. Los programas, las aplicaciones y las herramientas tecnologicas han estado
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ahi; sin embargo, no se contaba con un motivo insoslayable para utilizarlas. Por ello, la capacitacion
en el uso de"programas o aplicaciones tecnologicas no habia causado gran impacto en el magisterio
hasta que, con la llegada de la pandemia y el establecimiento del trabajo a distancia, se le considerd
como parte de las.practicas sociales del lenguaje. De esta forma, ya estando en casa y teniendo la
necesidad de comunicarnos y continuar de alguna forma con el trabajo diario, es como surge de
manera emergente el interés por la capacitacion respecto a herramientas, aplicaciones y programas
digitales. Aunado a la necesidad.de comunicacion en la distancia, la capacitacion en educacion
emocional cobrd relevancia debide“al confinamiento, ya que lejos de las relaciones cotidianas que
se daban en el ambito laboral, se reconiocieron las carencias en la gestion de las emociones propias
y se revaloro el actuar frente a los individuos como a las situaciones adversas como parte del
desarrollo integral y profesional.

4) Permite a los individues.de-cualquier ambito laboral lograr un desarrollo integral,

en el que no solo se buscara la mejora comoprofesionista sino como persona racional y pensante.

Crecimiento como gestor y como persona en el proceso

El crecimiento personal es inherente en el desarrollo de la_investigacidn accion, ya que el
Gestor no sélo forma parte del proceso, sino que se ve inmerso todo el tiempo. Los procesos de
andlisis y reflexion son variables constantes a lo largo de la intervencionfealizada, que permiten
expandir todos los canales de percepcion.

Respecto al crecimiento experimentado por la Gestora, se puede identificar la‘mejora en la
capacidad de escuchar, observar e identificar situaciones gracias a la naturaleza del desarrollo del
diagnostico de la situacion problematica.

Otro aspecto en el que se mejord fue en la socializacion de las observaciones. En“un

principio, causaba temor exponer resultados negativos o poco alentadores ante el equipo de trabajo,
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especialmente ante la Directora, jefe maximo de la institucion educativa. Conforme se fueron
desarrollande, algunas sesiones de trabajo, ese temor se fue disipando gracias al apoyo brindado

por algunas comparieras de trabajo.

Aprendizajes.conceptuales y procesuales como gestor

En el marco de les“aprendizajes conceptuales se pueden destacar el conocimiento de los
conceptos y dimensiones del €lima organizacional y laboral, ya que, al investigar acerca de éstos,
se identificaban las situaciones abservadas previamente, lo cual permitio identificar los aspectos
mas relevantes en la investigacion. Encuanto a los aprendizajes procesuales es menester resaltar
la importancia de la correcta realizacion del, proceso de diagndstico.

El diagnostico es la piedra angular para la investigacion accion, la parte mas importante de
la que depende la intervencién, pues<€lla.es la quesproporciona la visualizacion de la realidad,
define la situacion problematica, proporcionar,la direccion hacia donde deben encausarse las

acciones del proyecto de gestion y determina los aspectos.0 areas para la intervencion.

Aprendizajes de la metodologia de gestion

En lo que respecta a la metodologia de la gestion, se cont6 con el mejor aporte que se puede
realizar a la comunidad educativa, que es el conocimiento y aplicacion de la metodologia de la
investigacién accion. Si bien, la investigacion accion tiene similitudes con los procesos de gestion,
ya que ambos parten del diagnoéstico de la situacion actual, el impacto radica la valoracion de los
ciclos de intervencion, la reflexion y replanificacion que en la 1A se realiza. Incorporar ésta fase de
replanificacion en los procesos de gestion permitira enriquecer a cualquier proyecto de interyencion

que se realice en las instituciones educativas.
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Einalmente, para logar la consolidacion de la fase de replanificacion es imprescindible
contar copsin,proceso de seguimiento y evaluacion de las acciones bien definidos. En los proyectos
de gestion se'hace mucho hincapié en la etapa de evaluacion, como forma para continuar o descartar
las acciones, porJdo‘que se reconoce que para proporcionarle la importancia debida a esta etapa se
deben construir siempre, estandares, aspectos y criterios especificos que permitan realizar los

procesos de seguimientosy-€valuacion de manera eficiente.
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Apéndice 1

Preguntas guia para el Diagnostico

Variables

Categorias

Pregunta Guia

FORTALECIMIENTO

Procesos

¢ El personal cumple con su responsabilidad

de forma efectiva?

Capacidades

¢El personal esta capacitado para realizar

todas sus funciones?

CLIMA LABORAL

Visiones ¢ El personal tiene vision en la vida laboral?
¢El personal cuenta con las habilidades
Habilidades
necesarias para desempefiar su trabajo?
¢Coémo es la actitud del personal en su
Actitudes
entornodlaberal?
Relaciones ¢ Como afectan las relaciones sociales en el
humanas clima laboral?
L ¢ El personal s€ siente motivado?
Motivacion

Comunicacion

¢Coémo fluye la comdnicacién en relacion
con el clima laboral?
¢Como es la comunicacion entre€l personal

y los directivos?

Liderazgo

¢Existe liderazgo por parte de la direccion

de la institucién educativa?
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¢Qué acciones realiza la direccion de la

institucion para favorecer el clima laboral?

Satisfaccion

¢Como influye la satisfaccion del personal

en el clima laboral?

Trabajo

colaborativo

¢ Como influye el trabajo colaborativo en el

clima laboral?

INTERVENCION

Desarrollo ¢Cuales son las estrategias implementadas
integral por los directivos para lograr un desarrollo integral?
Atencion ¢Cdémo se brinda el apoyo a los compafieros

colectiva e

individual

en diversas situaciones?

Socializacion

¢ Como se resuelven los conflictos?

Trasformacion

¢Existe un plan de mejora para la

social trasformacion social en la institucién educativa?
¢El trabaje™realizado por el personal es
Eficacia
eficaz?
CALIDAD
¢El personal realiza. eficientemente su
EDUCATIVA Eficiencia
trabajo?
¢Las actividades son asignadas de forma
Equidad

equitativa?
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Apéndice 2

Evaluacion del clima laboral

El propdsito de esta encuesta es identificar las areas de oportunidad que permitan
mejorar el clima faboral en la institucién educativa. La informacion que nos proporcione
sera de mucha utilidad,en la busqueda de la mejora continua de la escuela.

INSTRUCCIONES

A continuacion, se presentan, algunas afirmaciones en relacién con el trabajo. Lea
cuidadosamente cada afirmacion y marque con una cruz (x) la opcion que se acerque
mas a su punto de vista.

“La honestidad es el primer capitulo en el libro de Ila sabiduria”

-Thomas Jefferson.

. Casi Pocas Casi
Siempre | _. Nunca
siempre | veces nunca

Realizo las actividades de manera
responsable que me son
encomendadas de acuerdo con los
objetivos de la institucion educativa.
Participo en las capacitaciones que la
institucion educativa ofrece de acuerdo
con mi perfil.

Cumplo efectivamente con las
actividades y/o comisiones que se me
asignan.

Sigo una vision personal y laboral para
realizar de manera eficiente mi trabajo.
Cuento con las habilidades necesarias
para realizar las tareas encomendadas.
Demuestro una actitud positiva cuando
realizo mi trabajo.

Las relaciones interpersonales en la
institucion educativa son cordiales.

El ambiente que se respira en la
institucion educativa es ideal.

Me he sentido atacado o relegado por
parte de mis companieros de trabajo.
Me siento motivado en mi centro de
trabajo.

Estoy oportunamente comunicado
sobre las actividades en mi centro de
trabajo.




Recibodas instrucciones de mi jefe en
forma oportuna para cumplir alguna
tarea laboral.

Siempre

Casi
siempre

Pocas
veces

Casi
nunca

Nunca

Periodicamente-tenemos problemas
debido a la circalacion de informacion
inexacta o incompleta.

La direccion de la institucion
retroalimenta mi trabajo:

La direccion de la institucion interviene
asertivamente en la reseltcion de
diversas situaciones problematicas.

La direccion de la institucion realiza
acciones para mejorar el clima labaoral
entre los compafieros.

Me siento satisfecho en la institucion
donde trabajo.

¢, Qué me hace sentir satisfecho en la institucion educativa donde trabajo?
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Siempte

Casi
siempre

Pocas
veces

Casi
nunca

Nunca

En esta institucion educativa se trabaja
colaborativamente.

Todos los companeros participan
colaborativamente en las actividades
gue se les comisionan.

Se implementan estrategias para el
desarrollo integral del personal que
labora en la institucién.

Mencione algunas de las estrategias implementadas en la institucion educativa.




Siempre

Casi
siempre

Pocas
veces

Casi
nunca

Nunca

Cuento'con_el apoyo de mis
compafieros para solucionar alguna
situacion problematica del trabajo.

Cuento con el.apoyo de la direccion
para solucionar‘alguna situacién
problematica del trabajo.

Los conflictos en la institucion de
educativa se resuelvensde manera
asertiva.

La institucion educativas:etienta con el
personal capacitado para.resolver los
conflictos escolares.

El Programa Escolar de Mejora
Continua contribuye realmente a.la
trasformacion social de la comunidad
escolar (alumnos, docentes, directivos;
padres de familia).

El Programa Escolar de Mejora
Continua establece acciones para
mejorar el clima laboral en la instituciéon
educativa.

Realizo eficazmente las actividades
asignadas.

Realizo eficientemente las actividades
asignadas.

Las actividades y comisiones se
distribuyen equitativamente en el
personal de la institucion.

Me siento dispuesto a colaborar en las
actividades que se propongan para la
mejora del clima laboral en la institucion
donde trabajo

iGracias por tu participacion!
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3

Resultados del diagnostico

. Realizo I%vidades de manera responsable que me son encomendadas de
acuerdo co )‘objetivos de la institucién educativa.

&

Indicadores

Siempre

Casi
siempre

Pocas
veces

Casi nunca

Nunca

Total

CAPACIDADES

2. Participo en las capacitaciones que

perfil.

Indicadores | Profesores
Siempre 9
Casi

siempre 2
Pocas

veces 1
Casi nunca 0
Nunca 0
Total 12

Pocas casinunca 1

vec

0% x/o%

¢ casinunca

Pocas

es 0% Nunca

0%
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3. Cu@lo efectivamente con las actividades y/o comisiones que se me asignan.

%

Siempre

Indicado;aﬁ' Profesores
[

8

Casi
siempre

/‘

A

5

Pocas
veces

LS

Casi nunca

O}L

Nunca

Total

VISIONES

4. Sigo una visién personal y lab

Indicadores

Profesores

Siempre

8

Casi
siempre

Pocas
veces

Casi nunca

Nunca

Total

N[O O O

casi nunca 3
0%

Pocas veces
0%

Nunca
0%

s
A
N

ara r&@' de manera eficiente mi trabajo.

Nunca
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HABII&)ES
5. Cu 5on las habilidades necesarias para realizar las tareas encomendadas.

%

Indicadores ofesores

Siempre /\ 8

Casi d\ .

siempre 5

Pocas

veces &

Casi nunca p'

Nunca

Total 13
ACTITUDES

Pocas veces

0% : 5
casi nunca Nunca
0,
0% 0%

6. Demuestro una actitud positiva cuando @zo m%jo.

Indicadores | Profesores
Siempre 8
Casi 5
siempre

Pocas 0
veces

Casi nunca 0
Nunca 0
Total 13




RELAQ
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§S HUMANAS
7. Lasre y’O‘Ees interpersonales en la institucién educativa son cordiales.

Siempre

Indicadores %sores
)
U 3

Casi
siempre

Pocas
veces

Casi nunca

Nunca

Total

7
casi nunca_. Nunca
0% 0%

Ag -
8. El ambiente que se respira en la mst(tfgn ed%a es ideal.

Indicadores | Profesores
Siempre 0
Casi 5
siempre

Pocas 8
veces

Casi nunca 0
Nunca 0
Total 13

QO o

.
Nunca

. 0%
casi nunca e e
0% o




9. Mw@entido atacado o relegado por parte de mis comparieros de trabajo.

%

Indicado;gﬁ' Profesores
[

Siempre 0
Casi ® 0
siempre /‘,\

Pocas U+ 09
veces

Casi nunca Og
Nunca e
Total 13;)’
MOTIVACION

10. Me siento motivado en mi centr

Indicadores | Profesores
Siempre 4
Casi 4
siempre

Pocas 4
veces

Casi nunca 0
Nunca 1
Total 13

9

Casi siempre

Siempre o
0% / 0%

(o] bajo.Q((

¢ casi nuno

0%

101
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COMUNICACION
11.Es 6ortunamente comunicado sobre las actividades en mi centro de trabajo.

%

Indicadores ofesores

Siempre

3

Casi
siempre

T

Pocas
veces

Casi nunca

Nunca

I

Total

o

12.Recibo las instrucciones de mi jefi

laboral.

Indicadores | Profesores
Siempre 3
Casi 9
siempre

Pocas 1
veces

Casi nunca 0
Nunca 0
Total 13

<

ij a-*a.form;eﬁ&rtuna para cumplir alguna tarea

casi

Pocas 1 1

nunca
0% Nunca
\/7 0%

veces
0%

. ~—

O 12
O casi nunca
ocas veces \/ 0%

¢ 8%
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13.Per G:amente tenemos problemas debido a la circulacion de informacion inexacta
pleta

)

Indicado %—Profesores

Siempre

@

Casi
siempre

Pocas
veces

Casi nunca

Nunca

Total

LIDERAZGO

14.La direccidon de la institucion retroal

Indicadores | Profesores
Siempre 3
Casi 2
siempre

Pocas 4
veces

Casi nunca 2
Nunca 1
Total 12

13
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15.La @fién de la institucion interviene asertivamente en la resolucion de diversas

sit

2

)

Indicadores.{=Profesores

Siempre ® 3
Casi /‘ 2
siempre d>‘
Pocas o}
veces -
Casi nunca g?
Nunca

Total 12

es problematicas.

, 15
casl nunca

0% Nunca
0%

16.La direccién de la institucién realiza ac%s pa@ejorar el clima laboral entre los
companeros.

Indicadores

Profesores

Siempre

2

Casi
siempre

Pocas
veces

Casi nunca

Nunca

Total

NN N |W




SATISEACCION

17.Me siento satisfecho en la institucion donde trabajo.

Indicadores | Profesores Nunca Y
Siempre 6 0%
Casi 2

siempre casi nunca
Pocas 3 15%
veces

Casi nunca 2

Nunca 0 { Pocas veces

Total 13 ! =

4

18. ¢ Qué me hace sentir satisfeche’enla institueion educativa donde trabajo?

DIR. | RESPUESTAS

D1. | La buena relacidon que existe consmis companeras y el ambiente que
establezco con mis alumnos.

D2. | El apoyo de padres de familia y la colaboracion’ para trabajar con algunos
companeros.

D3 | Que realizo el trabajo que me corresponde.

D4 | Cuando se reconoce el trabajo que colaborativamente se realizd y no solo
a las personas que el directivo considera sus amistades.

D5

D6 | El resultado del trabajo con mis alumnos dentro de mi aula.

D7 | El compromiso y dedicacion con mis alumnos, el trabajo realizado y mi
responsabilidad por ensefar a mis alumnos.

D8 | Estoy en una mejor zona, no hay tanto trabajo administrativo, la
convivencia con los padres es cordial y respetuosa, lo que me ayuda a
que los alumnos mejoren favorablemente.

D9 | La manera en codmo se organiza el trabajo.

La forma que tiene la directora de tratarnos.
El apoyo de los papas y los alumnos.

D10 | El ambiente de mis alumnos y padres de familia con los que interactuo,
asi mismo con mis comparfieros de trabajo.

D11 | Mi desempefio como docente y el saber que doy mi mayor esfuerzo para

el aprendizaje de mis nifos.
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19.En institucion educativa se trabaja colaborativamente.

%

Indicadores ofesores

Siempre

Casi
siempre

Pocas
veces

Casi nunca

Nunca

Total

20.Todos los companieros participan

comisionan.

Indicadores | Profesores
Siempre 2
Casi 5
siempre

Pocas 3
veces

Casi nunca 1
Nunca 1
Total 12

18

Nunca
0%

casi nunca

D
6%%

.



DESA&LLO INTEGRAL
21.Se entan estrategias para el desarrollo integral del personal que labora en la

|nst|tuc .

/L 20

Siempre

. Casi siempre
Indicadores esores 0% \O% P

Siempre (S} .0
Casi 0

Pocas

siempre %

veces

Casi nunca 27}

Nunca

Total

(/ casi nunca
13 %. o
G

@-

22.Mencione algunas estrategias impl Aada @a institucion educativa

DIR. Q )

D1. | Intercambio colaborativo en cada C.T=E.
Confianza y apoyo en la realizacién dé comision el trabajo educativo.
Apertura para la convivencia.

D2. ~\

D3 | Se llevan a cabo algunos talleres. 7

D4 Q,

D5 2\

D6 | Talleres por parte de USAER \V

D7

D8 | La utilizacién e implementacién de comisiones de trabajo para lo
docentes. &

D9 )

D10

D11 | Talleres. t

Q
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ATEN@\I COLECTIVA E INDIVIDUAL

23.Cu
probl

Indicadores

esores

Siempre

Casi
siempre

O 1
‘5}7

Pocas
veces

)

Casi nunca

5

Nunca

0l

Total

12

24.Cuento con el apoyo de la direccio

del trabajo.

Indicadores | Profesores
Siempre 3
Casi 6
siempre

Pocas 3
veces

Casi nunca 0
Nunca 0
Total 12

.
(Y

Z

()

‘_\
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on el apoyo de mis companferos para solucionar alguna situacion
ematica del trabajo.

_ 21
Casl nunca

0% Nunca
0%

~

‘ . .7 7 og
r-';wa soISr alguna situacion problematica




SOCI
25.Lo

%

CION

Indicadores ofesores
Siempre A 0
Casi d\ .5
siempre

Pocas

veces Q
Casi nunca ks
Nunca

Total 12

26.La institucion educativa cuenta co

conflictos escolares.

Indicadores | Profesores
Siempre 1
Casi 2
siempre

Pocas 8
veces

Casi nunca 0
Nunca 1
Total 12

109

lictos en la institucion de educativa se resuelven de manera asertiva.

Nunca 23

0%

Siempre
\/ 0%

-2

‘$

-
o
O,
~—
o
Q
o
o
o
o
=
®
n
o
<
@
=
o
(/2]

casi nunca
0%



27.El

Indicadores

esores

Siempre

Casi
siempre

LA I
‘S}s

Pocas
veces

i

Casi nunca

W

Nunca

Total

12

laboral en la institucién educativa.

Indicadores | Profesores
Siempre 1
Casi 3
siempre

Pocas 5
veces

Casi nunca 2
Nunca 0
Total 11
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TRAN&RMACIC’)N SOCIAL

ma Escolar de Mejora Continua contribuye realmente a la trasformacion
socia );comunldad escolar (alumnos, docentes, directivos, padres de familia).

25

Nunca
0%

0l
)
@

A

2, %

28.El Programa Escolar de Mejora Co 5 est e acciones para mejorar el clima

OQ oo

%

-

>
6%
Q
O

.
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EFIC
29.Re ficazmente las actividades Pocas nﬁiscia 27
asigna . veces 0% Nunca
0% 0%
Indicador‘(Q-Profesores \
Siempre ® 5
Casi > 7
siempre d}‘
Pocas o)
veces -
Casi nunca g?
Nunca @
Total 12 (/‘:
@/‘@
EFICIENCIA ® Q((
30.Realizo eficientemente las activida C‘%igna@‘
Indicadores | Profesores O 6 :
Siem 2 Om rlunca 28

pre ¢ Pocas 0%

. unca
Casi 8 veces %
siempre 0%

Pocas 0
veces

Casi nunca 0
Nunca 0
Total 12

o



EQUID

31.La
institucio

)

IndicadorQ-Profesores

Siempre

&)

Casi /‘ 3
siempre d}‘

Pocas 4
veces O(
Casi nunca Q?
Nunca @
Total 12

32.Me siento dispuesto a colaborar

112

ividades y comisiones se distribuyen equitativamente en el personal de la

29

casi nunca Nunca

0%

@I s activi S que se propongan para la mejora
del clima laboral en la institucion d?@trab <

Indicadores | Profesores
Siempre 11
Casi 1
siempre

Pocas 0
veces

Casi nunca 0
Nunca 0
Total 12

O
OO GQ

*
Pocas veces

0%

casi nun
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Apéndice 4

Fotograffa.de la Reunion de socializacion de los resultados del diagndstico y planificacion de las

acciones de cambio




Apéndice 5

Infografia sobre la comunicacion efectiva

:QUE ES LA COMUNICACION EFECTIVA?

La comunicacion efectiva es una forma de comunicacion, que logra que
quien transmite el mensaje lo haga de modo claro y entendible para su
interlocutorles, sin que genere confusion, dudas o interpretaciones
erroneas.

No tiene que ver con el contenido del mensaje que puede ser una
informacion, un secreto, una propuesta, etcétera, y resultar grato o no,
para quien lo recibe, como por ejemplo, en el primer caso, invitar a una
fiesta, o en el segundo, cuando se decide prescindir de los servicios

de un empleado. En este caso el mensaje debe darse sin rodeos, en forma
educada, breve, con palabras que no presenten ambigiiedades, sin incluir
“peros”, y si es oral, con tono firme, aunque no autoritario.

El lenguaje no verbal también debe cuidarse, pues si se pretende decir
algo serio, con una postura descontracturada y una sonrisa en los labios,
no sera creible, o por lo menos resultara dudoso.

Es efectiva la comunicacion cuando el mensaje que se pretende enviar

llega al receptor de la manera inas similar posible a la idea que quiso
expresarse.

Conocer las caracteristicas de la personalidad y de la cultura del receptor,
ayudan mucho en este sentido.

En efectoyno es lo mismo hacernos entender por un nino que por un adulto;
por un analfabeto que por quien posee estudios universitarios;

por un compatriota que por un extranjero que habla otra lengua, etcétera.

Para establecer un contacto positivo, debe tratar de mantenerse con el otro
una igualdad, exigir ser escuchado, pero también escuchar, no alzar la voz,
pero tampoco usar un tono demasiado bajo; tratar de acompanar

los movimientos del cuerpo que hace la persona, de modo disimulado;

por ejemplo, si ella se cruza los brazos o se toma la cara con las manos

en actitud reflexiva podemos imitarlas para que sienta nuestra empatia.

Si nos replican lo gque decimos, podemos acompaniar asintiendo con

la cabeza, para demostrar que estamos atentos a lo que se nos dice;

y si se nos habla en tono fuerte, podemos contestar en un tono bajo,

para que el otro nos imite.
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Apéndice 6

Infografia sobre la comunicacion efectiva

\p‘?:).‘-

1. ELIGE EL MEDIO ADECUADO

* El medio que utilices\para comunicarte influye mucho
en la efectividad del mensaje.

* Establece varias vias de‘comtinicacion.

* Asigna uno o varios propdsitos para cada via.

* Si necesitas dar una mala noticia, intenta hacerlo

en persona.

* Puedes reunir al equipo para felicitarl€s por algan
logro importante que hayan alcanzados

* Retine al equipo cuando los trabajos‘teguieran
ciertas especificaciones o tomar acuerdoss

* Reserva las comunicaciones por escrito pard cuando
necesites anunciar reuniones periodicas o enviar
directrices sobre algun proceso o protocolo.

~

-~

~ —

3. NO SUBESTIMES NI ABUSES DE
LA COMUNICACION NO VERBAL

*Ten en cuenta que “todo” comunica: tus palabras,
tus gestos, tu vestimenta, el lugar que elijas,
tu tono de voz.

* Selecciona con cuidado las palabras que vayas a utifizar,

* Si eres receptor, también debes cuidar tus gestos

al momento de recibir el mensaje.

“ Practica una escucha activa y atenta.

* Ponte en el lugar del otro e intenta anticipar como ellos
percibiran tu mensaje. Planifica en torno a eso.

* Mantén el contacto visual.

5. DA Y PIDE FEEDBACK

* Utiliza la vision y experiencia del resto del equipo para
mejorar el trabajo de cada individuo, multiplicando

el conocimiento del conjunto y ayudando a conseguir
los objetivos con mayor facilidad.

* Es conveniente que el feedback se reciba de parte

de mas de una persona para confirmar el nivel de acierto
del mismo.

* Durante el feedback, resalta aquello que se ha hecho
bien ademas de lo que se debe mejorar o cambiar.

* Explica especificamente lo que crees que esta mal,
por qué crees que es asi y procura aportar, al menos,
una solucion.

CONSEJOS PARA UNA

COMUNICACION

EFECTIVA

2. IDENTIFICA UN PROPOSITO

* Cualquier comunicacion oficial debe tener un propoésito

y no debe desviarse del mismo.

* Si tienes varios temas que comunicar, considera dividir

y organizar los temas a tratar.

* Deja los temas mas importantes en persona y otros

mas especificos por escrito (oficio, memorandum, circular).
* Utiliza medios electronicos sélo para trasmitir avisos

e indicaciones concretas y breves.

* Si la actividad requiere mayores especificaciones, considera
realizar una reunion para dar las explicaciones generales
de las actividades que se necesitan.

'

4.--0OFRECE ELOGIOS Y

CRITICA CONSTRUCTIVA
*(Es_importante compartir tu impresion sobre los resultados
deliniciativas y esfuerzos notables (sean elogios o
critiéas constructivas),
* Los gomentarios deben guiar al logro de metas.
* Motivalgs a dar el maximo. Si tu opinion no es positiva,
ofrece alguna herramienta
que ayude al€ompariero a mejorar.
* Séespecifico cuando ofrezcas tu opinién.
Decir: “Buen trabdjo” no proporciona suficiente informacion
camo para que la persona sepa como replicar el éxito
en futuras ocasionesgintenta mejor decir algo como:
“Preparaste una excelenté presentacion, con datos relevantes
que nos ayudaron a cerrar ef'negocio. Bien hecho”.

&
A\ . -4

6. MANTEN LA CONGRUENCIA

* Evalila tu mensaje a la luz de los valores'éticos tanto
profesionales como institucionales.

* Mantén la congruencia entre lo que dices y logfue\haces.
* Asegurate de ser congruente con esos valores en todas
las vias de comunicacién que mantienes, interna

y externamente.

* Evaluia los mensajes inconsistentes o conflictivosjpueden
dar la impresion de que eres de esos lideres que exigen
lo que no estan dispuestos a dar. Esa percepcion
automaticamente te resta credibilidad y respeto.

* Inspirara a dar lo mejor y los resultados seran evidentes.

)+ @ =1
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C Apéndice 7
O Fotografias encuentro deportivo
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Apéndice 8

Encuesta sobre el encuentro deportivo

Responde la siguiente encuesta

1. ¢Participaste’en alguna de las actividades del encuentro deportivo?

2. ¢En cual?

3. ¢ Qué te parecieron las actividades realizadas durante el encuentro?

4. ¢ Cudl es tu apreciacion respecto'ada participacion de tus compafieras de trabajo?

5. ¢ Qué cosas, actitudes y acciones no te parecieron agradables durante la jornada deportiva?
6. ¢ Te gusta que se realicen este tipe de actividades?

7. ¢ Qué sugieres para mejorar el desarrollo deeste tipo_de actividades?

8. ¢ Qué actividades consideras que se deben realizar?



Apéndice 9 (idem)

Reunion de celebracion de cumpleafieras mes de Marzo
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Apéndice 10

Autoevaluacion de la Intervencién realizada por la Gestora

Positive Negativo Interesante
Nuevos  aprendizajes. | - Temor a  proponer Desarrollo de la
Conceptos y cambios y generar un capacidad de
procedimientos en sentimiento de favor por observacion y escucha

cuanto a la Investigacion

Accion.

Capacidad de
socializacion. La
necesidad de la

interaccion  con el
equipo de trabajo como
con otros docentes.
Implementacion del
proceso de IA.

Crecimiento personal.

parte de la Direccion.

Norseslogréd el objetivo
principal por cuestiones
djenas a la intervencion.
Necesidad de mejora en
las  habilidades® ¢/ de
investigacion y

redaccion.

atenta. La naturaleza de
la intervencion permitié
poner en practica estas
todo

capacidades en

momento.
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@(o 1. Programa Escolar de Mejora Continua de la Institucion

/\ 'PROGRAMA ESCOLAR DE MEJORA CONTINUA (PEMC)
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O Anexo 2. Rol de comisiones y sus objetivos
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