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CONSTRUYAMOS AMBIENTES COLABORATIVOS

Resumen

Las interacciones de los sujetos dentro de una organizacion determinan los
ambientes laborales y la calidad de vida de los individuos; por lo que es preciso
propiciar ambientes colaborativos donde exista un ambiente cordial, afectivo y fisico
gue aporte una sana convivencia, el beneficio de la salud mental, el desempefio de
las acciones y sobre todo el logro de objetivos en las instituciones. La investigacion
realizada en este trabajo parte de la autorreflexion, la participacion y la experiencia
de los sujetos al intervenir en sus espacios como agentes de cambio. Por
consiguiente, los resultados muestran que al poner al sujeto en contexto y mostrarle
la parte de responsabilidad que le corresponde, reflexione y se convierta en un

agente de cambio en su entorno para beneficio de sus ambientes laborales.

PALABRAS CLAVE

Interacciones, Clima laboral y organizacional, Trabajo colaborativo, Participacion,

Autoconocimiento, Responsabilidad, Comunicacion.

REFERENCIA

Soto Soto, Brenda Samara (2024). Construyamos ambientes colaborativos [Tesis

de Licenciatura] Universidad Pedgogica Nacional.

FIRMA

Brenda Samara Soto Soto



INDICE

Pagina

INTRODUCCION

l. ANTECEDENTES

14

. A PROPOSITO DE LAS ORGANIZACIONES Y SU
EVOLUCION

20

. EL ENFOQUE METODOLOGICO QUE SUSTENTA LA
ELABORACION DEL DIAGNOSTICO Y DEL
PROCEDIMIENTO PARA LA OBTENCION Y
TRATAMIENTO DE LOS DATOS
3.1 Eleccion, justificacion y descripcion de la
Metodologia de diagnéstico y andlisis

3.2 Disefio de instrumentos para implementar el
diagnostico del Proyecto de Desarrollo Educativo
3.2.1 Técnicas e instrumentos contemplados

34

V. DIAGNOSTICO DE NECESIDADES
4.1 Descripcion de los contextos internos y externos en
los que se desarrolla la dindmica social donde se
hard la propuesta de intervencién
4.2 Descripcion de los sujetos, sus practicas y sus

vinculos

41

V. IDENTIFICACION DEL PROBLEMA
5.1 Construccién del problema: Descripcion de los
hallazgos del diagnéstico
5.2 Identificacién, delimitacion y planteamiento del
problema por atender en la propuesta del Proyecto
5.3 Disefio y desarrollo de la propuesta innovadora
5.4 Estrategias y acciones de la propuestainnovadora

50

VI. DISENO DE LA ESTRATEGIA DE INTERVENCION

68

VII. IMPLEMENTACION Y SEGUIMIENTO
7.1 Implementacion, instrumentos y seguimiento
7.2 Resultados de la evaluacién

76

VIIl. CONCLUSIONES Y REFLEXIONES

100

REFERENCIAS

104

ANEXOS

109




FIGURAS

Figura 1. Concepto de Organizacion

Figura 2. Guia de cuestionario para sujetos administrativo -
operativo

Figura 3. Estructura de la Institucion

Figura 4. Imagen del espacio de la Subdireccion

Figura 5. Imagen de la distribucién del mobiliario

Figura 6. Conceptos clave generadores de la pregunta
problematizadora

Figura 7. Desarrollo de conceptos para la propuesta innovadora
Figura 8. Trabajo Colaborativo y sus acciones

Figura 9. Primer esbozo. Calendarizacion para implementacién y
registro de actividades

Figura 10. Propuesta. Registro de Actividades de |la Estrategia
Figura 11. Nueva Propuesta de Registro

Figura 12. Evidencia de problematicas escritas por los sujetos
Figura 13. Listado de problematicas detectadas por los sujetos
Figura 14. Evidencia de trabajo del ejercicio de la Rueda de
Competencias

Figura 15. Retroalimentaciones del ejercicio de la Rueda de
Competencias

22
38

43
45
51
60

63
67
72

78
78
80
82
84

94




INTRODUCCION

El presente documento muestra el Proyecto de Desarrollo Educativo “Construyamos
Ambientes Colaborativos” disefiado para afrontar una de las probleméticas que a
diario se viven en las instituciones publicas mexicanas, en este caso, la presencia
de ambientes de trabajo individualistas y hostiles en un organismo descentralizado
de Educacion Inicial de la Ciudad de México, entre el personal administrativo-

operativo.

En la actualidad, una de las realidades que experimentamos como sociedad es que
el sujeto no sabe trabajar en equipo y de forma colaborativa. En muchas
circunstancias para los sujetos es insufrible tener que colaborar con el otro, no
obstante, el ser humano es un individuo social que requiere de la socializacion para
la integracioén a la vida social. En ocasiones en esta vida social los sujetos no estan
acostumbrados a escuchar y dialogar con las ideas del otro; menos aun, a

considerar el disenso como oportunidad de dialogo y aprendizaje.

Las instituciones publicas son las mas criticadas por su organizacién vertical, los
ambientes oficinescos, los dedazos en los puestos, la mala distribucién de
actividades o por las funciones mal asignadas. El entorno del sujeto sin duda alguna
impacta en la totalidad de su vida como sus précticas, sus funciones y relaciones
entre otras. Observamos que las problematicas de socializacion presentan la
fragilidad de los procesos de interaccion y comunicacion, asi como el

desenvolvimiento del sujeto.

El sujeto al carecer de habilidades interpersonales como la comunicacion, la

colaboracién, la atencién y escucha activa, la confianza, la negociacion, la empatia
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y el liderazgo; se convierte en generador de ambientes y relaciones negativas que
conducen a conflictos y a un bajo rendimiento en las areas en las que se
desenvuelve. Segun Goleman (2008) si no tienes empatia y relaciones personales
efectivas, no importa lo inteligente que seas, no vas a llegar muy lejos, ya que de
las habilidades interpersonales se desarrolla la destreza de liderazgo y el trabajo en

equipo.

Frente a esta problematica me parece necesario preguntarnos ¢ qué sucede con
todo aquello que encierra al sujeto en una individualizacién y lo lleva a no saber
como comunicar, interactuar o trabajar con el otro? ¢qué pasa con el
empoderamiento y autoconocimiento del individuo, el clima organizacional, el
trabajo colaborativo? y ¢ qué tan a gusto se sienten los sujetos con lo que hacen?
¢qué sucede con nuestros ambientes laborales? Es interesante detener la mirada
en las habilidades interpersonales, de cOmo conectar con otros seres humanos ya
que esto propicia conductas y actitudes beneficiosas favoreciendo los entornos

sociales.

Por lo anterior, el principal propésito de este Proyecto de Desarrollo Educativo
(PDE) es presentar la estrategia “Construyamos ambientes colaborativos”, con la
finalidad de promover en el sujeto la toma de conciencia, del tipo de participacion e
interaccibn que favorecen o impiden ambientes colaborativos y cémo estas
relaciones interpersonales son generadoras de los ambientes por parte de los

mMimos sujetos que los integran.

En la perspectiva de Linares (2017) es necesario promover en las personas la

capacidad de aprender de los otros, fomentar la inclusion y conseguir el desempefio
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individual y también grupal. Por una parte, se debe lograr la individualizacion del
sujeto, pero al mismo tiempo el sujeto debe estar dispuesto a integrarse
grupalmente. Por lo tanto, es necesario crear ambientes colectivos donde las
diferencias no sean un obstaculo sino al contrario sirvan para enriquecer las

practicas grupales.

Por ello, los procesos de socializacion son de suma importancia para fomentar el
desarrollo de las interacciones, el clima organizacional, el trabajo colaborativo y la
comunicacién entre los sujetos, ya que permiten conformar equipos de trabajo que
interactien de forma positiva para el alcance de objetivos. Enriquez y Calderon
(2017) comentan que los empleados satisfechos son una condicion de aumento de

productividad, rapidez, calidad y servicio al cliente.

Ahora bien, el escenario social que posibilita este trabajo parte del diagndstico
realizado en la institucién de la cual formo parte, a partir de la perspectiva de la
investigacion accion, por el estudio y la intervencion que este método permite. Lewin
(1946, citado en Abero 2015) sefala que la investigacion — accion permite la

exploracion, la actuacion y la valoracion de los resultados.

El diagndstico no sdlo visibiliza la presencia de un ambiente de trabajo burocratico,
hostil e individualista entre el personal de los departamentos, sino también,
interacciones poco colaborativas, lineas de trabajo diferentes entre los
departamentos y la falta de conciencia del personal de su intervencién en el espacio

laboral.
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Esta problematica no es nada nueva, se viene arrastrando desde hace tiempo. En
estas practicas burocraticas, muchos procesos estan ya muy amafiados con
apadrinamientos, tiranias, monopolios de puestos de jefaturas, etc., por ello, se
debe pensar en crear un pensamiento critico y reflexivo en los sujetos que forman
parte de estas instituciones, primeramente, con capacitaciones o talleres de sus
deberes y obligaciones como trabajadores. Es una problemética latente y que urge

atender.

Los hallazgos anteriores fueron de gran importancia para formular la pregunta
problematizadora y desarrollar el disefio de la propuesta innovadora con la finalidad
de intervenir en las necesidades y problematicas de los sujetos. Los conceptos que
se retomaron tanto para comprender la problematica, como para disefiar la

intervencién fueron: clima organizacional, burocracia, conflicto, trabajo colaborativo.

Se adoptaron diversas técnicas e instrumentos en esta perspectiva de investigacion
— accion. En el desarrollo del diagnéstico se emplearon Los cuestionarios, los
registros anecdaéticos, las observaciones y el registro como diario de campo con la
finalidad de lograr una vision mas general de la problemética. De la Lama, et al.,
(2022) afirman que los instrumentos cualitativos son utilizados en aspectos sociales
para lograr una observacién mas amplia y un andlisis profundo, ademas de estar
sujetos a diferentes interpretaciones. Segun Oliver (2008, citado en Hernandez
2020) los instrumentos cualitativos se emplean para encontrar explicaciones o

descripciones reveladoras.

La construccion de los cuestionarios se baso en la recopilacion de informacién sobre

las opiniones, los conocimientos, las actitudes y las sugerencias de los sujetos. Las
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conversaciones informales fueron utilizadas como charlas espontaneas
implementadas en los tiempos muertos de los sujetos para lograr un mayor
acercamiento y apertura de estos. Las observaciones se realizaron durante las
acciones diarias de los sujetos en el area laboral. Los registros anecdoticos fueron
un instrumento complementario de los anteriores con la finalidad de rescatar

incidentes y acontecimientos significativos.

Dentro del diagnéstico de necesidades se desarrollo la descripcion de los sujetos,
el contexto interno y externo en los que se desarrolla la dinAmica social, asi como
la descripcion de sus practicas y vinculos. Esto con la finalidad de identificar la
problematica, delimitar y plantear la propuesta de intervencion; se partio del
concepto del clima laboral y organizacional de la instituciébn, tomando como
referencia las areas de mejora como: el autoconocimiento del sujeto (capacidades
y habilidades), el reconocimiento del otro, la participacion, la comunicacion

democratica y el trabajo colaborativo.

Finalmente, el disefio de la estrategia de intervencion se implementd en una serie
de sesiones cortas debido a las restricciones de espacio, a las limitantes de tiempo
para desarrollar las intervenciones en el espacio, asi como el viraje de nuestros
sujetos de estudio. En los anexos (Cuestionarios de Google a Mandos Medios)
podemos encontrar que los primeros cuestionarios estaban dirigidas al liderazgo del
personal en jefatura. Cabe mencionar que el uso de estos cuestionarios de Google

se utilizé con la finalidad de la practicidad y el anonimato de los sujetos.

Es relevante destacar, que, de primera instancia se habia seleccionado al personal

de mandos medios, es decir, los sujetos en jefatura. De acuerdo con el primer
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acercamiento de investigacion, se partiria del liderazgo que estos ejercen en sus
areas para generar un clima organizacional donde se promueva el trabajo
colaborativo. Sin embargo, dadas las circunstancias del tiempo, el espacio y los
permisos para llegar a estos puestos, se tomo la decision de encaminar la

investigacion hacia el personal administrativo-operativo directamente

Las sesiones estuvieron pensadas para contribuir a la toma de conciencia del
personal administrativo-operativo de una institucion publica gubernamental de nivel
de Educacion Inicial, partiendo de los modos de interactuar y comunicar en el
espacio laboral; asi como el impacto que tiene el sujeto y sus acciones en todos los

contextos de su vida.

La serie de actividades propuestas se desarrollaron con la intencion de realizar un
recorrido en el propio sujeto, partiendo de la deteccién de la problematica que
vivencian, para después pasar por el autoconocimiento, reconocer el tipo de
participacion que desempefian en sus ambientes laborales, asi como el tipo de
comunicacién que requieren en sus ambientes donde esté presente el respeto, la
escucha activa; etc. para finalmente cerrar con una articulacion de los conceptos

vistos durante las actividades y lograr una retroalimentacion.

Este documento se ha organizado de la siguiente manera: en el primer capitulo se
presentan los “Antecedentes” de la problematica en una breve resefia sobre las
organizaciones verticales, el tipo de colaboraciones, las interconexiones e
interacciones de los sujetos; asi como la mencion de algunas experiencias

relacionadas con el trabajo colaborativo y el entorno.
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En el segundo capitulo, “A propésito de las organizaciones y su evolucion”, se
desarrolla el origen y establecimiento de las organizaciones y todo lo que compete
a ellas como: el clima organizacional, la burocracia, el conflicto, el trabajo

colaborativo, entre otras.

En el tercer capitulo encontramos la “Metodologia” utilizada de la investigacion
accion basada en el uso del paradigma naturalista y cualitativo, ya que brinda la
posibilidad de abordar multiples realidades y construir conocimientos exploratorios,
abiertos y flexibles para la contribucion de la teoria y la practica. En el cuarto capitulo
encontramos el “Diagndstico de necesidades”, donde se presenta el panorama

general de los sujetos, el contexto y sus practicas.

En el quinto capitulo, la “Identificacion del problema” que muestra la descripcién de
los hallazgos del diagnéstico y el planteamiento de la pregunta problematizadora:
¢ Como lograr a través del autoconocimiento personal un cambio hacia el trabajo
colaborativo en el personal administrativo-operativo de una institucion puablica y asi
generar un ambiente laboral favorable? para el desarrollo del disefio de la propuesta

innovadora; asi como las estrategias y acciones.

En el sexto capitulo, “Disefio de la estrategia de intervencion” se exponen las
actividades a implementar, al igual que su descripcion y desarrollo, asi como los
tiempos. Entre las actividades se encuentran: “Construccién de solucion colectiva”,
enfocada hacia el aprendizaje del trabajo colaborativo, el tipo de participacion, y la
solucion de problemas; “Autoconocimiento”, encauzada hacia la observacion, la
deteccion de competencias y las areas de mejora del sujeto; “Juego de roles”,

orientada hacia cierto tipos de habilidades socioemocionales como la empatia, la
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participacion y la diferencia; “Comunicacion democratica”, dirigida hacia el concepto
de comunicacion y la comunicacion democratica y por ultimo con la actividad de

“Articulacion y cierre” con el proposito de generar la reflexion final de los sujetos.

En el séptimo capitulo, “Implementacion y seguimiento” se muestra el desarrollo de
la estrategia junto con las observaciones, las reflexiones y el andlisis de cada
actividad, asi como los resultados y sus comparativas. Para finalmente terminar con
el capitulo ocho, “Conclusiones y reflexiones” sobre la intervencion de todo sujeto
perteneciente a un grupo es responsable del desarrollo de su Clima Laboral

Organizacional.
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l. ANTECEDENTES

Actualmente las instituciones se enfrentan a la necesidad de una adaptacion
continua y a la aparicion de nuevas formas de organizacion flexible que responda a
las necesidades de su medio. Por lo tanto, se requiere plantear nuevos paradigmas
que transformen los modelos tradicionales. De acuerdo con Deloitte (2020) para
evolucionar, las organizaciones deben tomar decisiones mas alla del proposito, los
procesos, los programas y las estructuras para tomar como pieza central la

organizacion de las personas.

Ahora bien, las instituciones publicas se encuentran inmersas en organizaciones
verticales, donde esta presente un centro de direccidn, la jerarquia es vertical, las
interacciones son de superior a subordinados, las decisiones son tomadas por los
primeros niveles de organizacion, las recompensas son individuales y la
permanencia de la estructura es relativamente fija. Con el paso del tiempo se ha
hecho evidente que los modelos verticales y jerarquicos han dejado de ser
funcionales. Por esta razén se requieren nuevas formas de organizacion donde

prevalezca la colaboracién, las interconexiones e interacciones a nivel horizontal.

Todas estas caracteristicas se han desarrollado a partir de la década de los setenta
en el area de administracion, con la intenciébn de dejar atras los paradigmas
organizacionales tradicionales y abrir nuevas organizaciones sustentadas en el
capital humano. Segun Echeverria (2016) la mayoria de las personas desean
trabajar bien y ser productivos, siempre y cuando se les ofrezca un ambiente
adecuado dentro de un marco de respeto, reconocimiento del esfuerzo y de los

resultados, asi como la retroalimentacion de sus areas de mejora.
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En las formas de organizacion estan presentes las interacciones de los sujetos, lo
gue se refleja en los ambientes de trabajo, y por ende en el clima organizacional de
las instituciones. Ahora bien, el clima organizacional es todo aquello que se percibe
en el espacio de trabajo, al igual que de algunas de las variables que impactan de
manera negativa y que son cuestion de nuestra investigacion en la presencia de
problematicas entre colegas o superiores, la desigualdad en el trato, las condiciones
del espacio, entre otras; siendo estas un factor que afecta en el rendimiento de los
sujetos. Sin embargo, no perdamos de vista que los mismos sujetos son creadores

de estos ambientes debido a sus acciones e intervenciones.

Segun Fierro, Martinez y Ortiz (2018) en la década de los noventa aparecen nuevos
términos como: la gestién de redes, la nueva gestion publica y la gestion publica
colaborativa, quienes definen esta ultima, basados en O'Leary y Vij (2012) y

McGuire (2006), como:

La gestion publica colaborativa es un proceso gubernamental que opera

de manera multi-organizacional a fin de atender problemas que no

pueden ser resueltos por organizaciones individuales, ni a través de

burocracias tradicionales, basada en una colaboracion de reciprocidad y

en relaciones multisectoriales y de multiactor (p.3).
De acuerdo con Fierro, et al., (2018) el entorno ha dado pauta a que las
organizaciones trabajen de manera colaborativa, donde impere el compromiso de
los empleados para lograr la estabilidad organizacional. Sin embargo, para que
exista este compromiso, los sujetos deben encontrarse en un contexto donde hallen

conexion y se identifiquen.
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Cabe destacar que son pocas las investigaciones sobre el clima organizacional y el
trabajo colaborativo en las instituciones publicas. Existe contenido enfocado en la
administracion educativa de las experiencias de los centros de maestros y los
consejos técnicos escolares, ademas se hallan experiencias de instituciones

privadas, asi como experiencias de otros paises.

A continuacién, se presentan tres experiencias: una experiencia internacional
relacionada con la formacion docente en Espafia, la segunda es una experiencia de
emprendimiento social de una asociacion internacional de Vienay la tercera es una
experiencia de trabajo de BBVA, todas estan relacionadas con el trabajo

colaborativo y su modo de funcionamiento.

En la Universidad del Pais Vasco en Espafia se implementa un tipo de modelo
pedagogico con los alumnos, basado en un pensamiento critico con el objetivo de
favorecer el aprendizaje de los estudiantes que junto con la colaboracién entre
docentes forman comunidades de aprendizaje y transforman realidades. En esta
experiencia intervienen los estudiantes y los profesores, asi como los medios para
promover un espacio donde esté presente el dialogo, el intercambio entre docentes,
la discusion y la retroalimentacion que permitan el aprendizaje entre pares

(MEJOREDU, 2023).

En la experiencia del emprendimiento social en Viena, se desarrolla en un centro
internacional de cultura contemporanea dedicado a la produccion y a la difusion de
actividades culturales y artisticas. Este centro esta compuesto por emprendedores,
activistas, creativos y profesionales que comparten el objetivo de mejorar la

sociedad a traveés de proyectos colaborativos. Esta red permite a sus miembros
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crear contactos, sinergias y facilitar una conexion mundial, ademas de obtener
informacion relevante acerca del emprendimiento, los startups, la innovacion, entre

otros temas (SantaMaria y Carbajo, 2023).

Por otra parte, tenemos la experiencia de BBVA que esta orientada para potenciar
el trabajo colaborativo hacia las necesidades de los perfiles de los sujetos,
enfocandose en el entorno fisico y su confort, la predisposicion y el estado de animo
de los sujetos, la tecnologia en la forma de como trabajamos, nos comunicamos y
relacionamos; y la cultura corporativa desde una visibn compartida para crear

espacios para colaborar y convivir (OPENMINDBBVA, 2014).

De cada una de estas experiencias es importante retomar cada una de las acciones
gue fomentan el trabajo colaborativo y crean espacios propicios para el aprendizaje;
ademas de todas las acciones que intervienen en los espacios de los sujetos para

la para la creacién de ambientes y climas laborales armonicos.

Por (1995) propone el concepto de la inteligencia colectiva y lo define como la
capacidad de las comunidades humanas de evolucionar hacia un orden de una
complejidad y armonia mayor, tanto por medio de mecanismos de innovacion, como
la diferenciacion e integracion, la competencia y la colaboracién. De acuerdo con
este concepto el conocimiento es el activo mas importante de las organizaciones,
dado que el conocimiento es el impulsor de todas las tecnologias nacientes. Por
consiguiente, la colaboracién es la clave para que el conocimiento que se encuentra
en alguien adquiera valor afiadido al ser procesado por otros, siendo esto el

fundamento del trabajo colaborativo.
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Por (1995) comenta que el futuro de las sociedades residira en la forma en que se
organizan para aprender, adquirir conocimientos y habilidades por parte de todos
los participantes. Rojas (2018) considera que la inteligencia colectiva se base en la
habilidad de la colaboracion de los grandes grupos de personas, comunidades,
regiones o ciudades con la intencion de que se nutran las maneras de pensar y
actuar para un mejor resultado de la suma de todas las partes, de forma que a través
de las redes de colaboracion se favorezca el enfoque de innovacion en los entornos

de las administraciones publicas.

Un ambiente de trabajo favorable genera armonia en los espacios y en los sujetos
forjando el logro de los objetivos de trabajo de las instituciones. Por consiguiente,
un clima organizacional se determina por la calidad de vida dentro de una
organizacion. Ghiselli (2000, citado en Enriquez y Calderon 2017) comenta que el
desemperio de los sujetos esta influenciado por la motivacion, habilidades, rasgos
personales, la claridad y la aceptacion del rol, asi como las oportunidades para

realizarse.

Las interacciones de los sujetos son importantes ya que son el reflejo del clima
organizacional y el ambiente de trabajo de las instituciones. De acuerdo con Calle y
Cedefio (2022) el conjunto de caracteristicas propias de una organizacion interviene
en el comportamiento de sus miembros, reflejadas en la estructura organizacional,
el clima laboral, el liderazgo y las metas. El clima laboral es de suma importancia
para el desempefo de los sujetos, en esta intervencion vemos reflejado en las
problematicas la solicitud de ambientes cordiales, el trabajo en equipo, la

comunicacion; entre otras.
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La satisfaccion o insatisfaccion del personal administrativo-operativo de la
institucion surge del clima organizacional y de todas aquellas interacciones que se
gestan en el espacio. Calle, et al., (2022) sefialan que el clima laboral debe ser un
ambiente cordial, afectivo y fisico, ya que influye en el dia a dia, en el desempefio
de las acciones y en la satisfaccion de los trabajadores. Segun Kaplan y David
(2000, citado en Enriquez y Calderdn, 2017) los empleados satisfechos son una

condicion de aumento de productividad, rapidez, calidad y servicio al cliente.
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. A PROPOSITO DE LAS ORGANIZACIONES Y SU EVOLUCION

A través del tiempo, los sujetos se han organizado en grupos, con la finalidad de
crear una estructura social formal que permita definir roles y gestionar actividades
para el funcionamiento de estos, ademas de crear identidad y pertenencia entre los
sujetos para cohesionar o imponerse a otros intereses. El dualismo sujeto-
organizacion y sujeto-sujeto son actores generadores de interacciones con

intereses propios y colectivos donde esta presente el sentir y el pensar de estos.

El hecho de que esté presente una forma de organizacién en las sociedades
asegura el mantenimiento de éstas, debido a que sus practicas guian su realidad
para el logro de objetivos e intereses. En la evolucion de las grandes comunidades,
la organizacién simboliza un modelo de poder, que de acuerdo con el grado de

jerarquia representaba una forma de dominacion.

El origen de la organizacion se remonta a la época de las pirdmides, imperios y la
formacion de ejércitos, vistas como organizaciones primitivas formales. Desde
entonces, encontramos la divisién de las tareas en el trabajo que consistia en la
distribucion de actividades individuales entre los sujetos especializados, basandose

en un sistema de motivos, fines y medios.

El concepto de organizacién a pesar de ser una concepcion social también forma
parte de los estudios de la administracién. Barba (2013) define que la organizacion
es vista desde tres campos de conocimiento: administracion, teoria de la
organizaciéon y los estudios organizacionales. La que nos ocupa en esta

investigacion, de acuerdo con nuestro paradigma a transformar y el enfoque social,
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son los estudios organizacionales que se enfocan en la organizacion como una
construccion empirica del sujeto, tomando a la organizacién como instrumento de

la persona y conformando un nuevo paradigma de estructuracion.

Los estudios organizacionales se han extendido a una amplia gama de grupos por
su caracter analitico explicativo con el propésito de reconocer las particularidades
de cada institucion, su naturaleza y las dinamicas de cada grupo de acuerdo con
sus practicas para establecer un espacio armonico y funcional. La organizacion es
el escenario de multiples actores con intereses propios donde se cruzan distintas
l6gicas de accion, esta presente el conflicto, las relaciones interpersonales, la
comunicacioén, el desarrollo del talento humano de las personas, la satisfaccion
laboral, asi como todas aquellas interacciones de los sujetos que reflejan la relacion
gue existe entre sujeto y objeto. En la Figura 1. Concepto de Organizacion, se

muestra el desarrollo de la idea.
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Figura 1
Concepto de Organizacion

Nota. Elaboracion propia basado de Barba, A. (2013). Administracion, teoria de la organizacion y
estudios organizacionales. Tres campos de conocimiento, tres identidades. Revista Gestién y Estrategia.

44, 139-151.
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Max Weber (1969) es pionero de las categorias de los ordenamientos sociales, sus
contribuciones han sido fundamentales en las teorias y modelos de organizacion,
ya que asocia el pensamiento administrativo con la mecanizacion y relaciona el
funcionamiento de una organizacion como una maquina mecanizada, predecible y

con precision.

El espacio donde se desarrolla el proyecto de intervencion (PDE) esta situado en
un ambiente burocratico, donde convergen sujetos con distintas formas de
interactuar ya sean de manera individual o colectivas. La burocracia es una forma
de organizacién que gestiona, administra y domina con la intencion de lograr mayor

predictibilidad, orden y precisién en sus procesos.

Weber (1969) sitla a la burocracia en una categoria de los ordenamientos sociales
como un tipo de organizacion que da estructura jerarquica y clasifica a los sujetos
en rangos o niveles, donde cada uno tiene asignadas tareas y responsabilidades, lo
cual define y refleja el poder formal de cada individuo, dando como resultado
estructuras de poder y patrones de comportamiento. De modo que cada sujeto
ocupa un lugar en los espacios donde se desenvuelve, actla y piensa;

desarrollando una actividad donde puede expresar su existencia.

Carl Marx (1964) recalca la intervencion activa del sujeto en su entorno y la relaciéon
sujeto — objeto, y como ésta es objeto de transformacion. Destacando la finalidad

de una actividad practica como el trabajo humano:

Al final del proceso de trabajo brota un resultado que antes de comenzar

el proceso existia ya en la mente del obrero: es decir, un resultado que
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tenia ya existencia ideal. El obrero no se limita a hacer cambiar de forma

la materia que le brinda la naturaleza, sino que, al mismo tiempo realiza

en ella su fin, fin que él sabe que rige como una ley las modalidades de

su actuacion y al que tiene que supeditar su voluntad. (p. 130-131).
Por tanto, el hombre crea una relacion interna con sus actos, estableciendo una
conciencia sobre la realidad objetiva y tomando su lugar en el mundo. De acuerdo
con Freire (1972) en la pedagogia del oprimido refiere sobre la presencia de la
reflexion y acciéon de los hombres sobre el mundo para transformarlo. Freire propone
permitir adquirir al hombre los instrumentos que hagan posible su transformacion,
retomando de Marx, la idea de la accion sobre que el mundo da la transformacion

de la naturaleza y correlativamente la transformacion por el trabajo.

La praxis tiene la finalidad de transformacion real y objetiva de la naturaleza, la
sociedad y el hombre mismo respondiendo a una determinada necesidad. Segun
Sanchez (2003) el hombre es un ser practico, transformador o formativo donde la
realizacion requiere del conocimiento de su objeto, de los medios e instrumentos
para transformarlo, asi como de las condiciones que abran o cierren las

posibilidades de su realizacién.

La actividad practica de caracter real, objetiva, y material de que el sujeto actue
sobre la materia para su transformacion. El objeto material (natural, producto de
praxis anterior, humano) cobra vida independientemente de la actividad subjetiva
que lo ha creado para satisfacer determinada necesidad humana, dando como

resultado una nueva realidad. Marx (1964) subraya el papel activo del sujeto en la
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construccion del conocimiento, considerandolo como el resultado de un conjunto de

determinaciones sociales, especialmente las relaciones de trabajo y produccion.

De forma que estas determinaciones sociales, como las relaciones de trabajo y
produccion intervienen en el ambiente laboral como el resultado de las practicas
cotidianas y sociales de los sujetos; practicas cotidianas que replican creencias y
actitudes que segun Fernandez (2008, citado en Gadotti 2008) son creencias y

actitudes que a su vez se reproducen en modos de ver y actuar en las sociedades.

Con referente a la teoria de que se reproducen creencias y actitudes en las practicas
sociales, los sujetos pudieran cambiar sus formas de ver y actuar en sus practicas
cotidianas a partir de ser observadores de sus propios actos antes de ver los actos
de los otros. De modo que, la conjuncién de esos espacios y Sus praxis son
experiencias mismas que la misma cotidianidad ofrece generando diferentes
visiones del mundo y la comprensién de la vida misma entre los sujetos. Freire
(1992) nos muestra que las diferentes ideologias pueden coexistir con el respeto
mutuo, gracias a la toma de conciencia y el pensamiento critico del individuo. Sin
embargo, se requiere intervenir en los sujetos el desarrollo de sus destrezas y
formando individuos reflexivos que ejerzan la practica de la ética y la

responsabilidad propia.

La formacion de sujetos con el respeto a los otros, con la capacidad de vivir y de
aprender con lo diferente, son factores indispensables para la convivencia humana.
Es asi como de la presencia propia del ser humano se interviene, transforma e
instaura la necesidad de la ética y se impone la responsabilidad. Freire (1996) nos

hace reflexionar sobre la realidad social, histérica y cultural que vivimos, y nos invita
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a participar y a tomar accion; sobre todo a cuestionarnos ¢ qué podemos hacer? y
nos invita al pensamiento critico y curioso. Donde el sujeto tenga conciencia de la
parte que ocupa en el mundo, de cdmo su presencia construye su entorno y de la

responsabilidad que tiene al formar parte de una sociedad.

Las intervenciones y las interacciones que se generan en todas las acciones de
praxis tienen una accion politica donde la presencia propia del ser humano intercede
y convierte los espacios y contextos, estableciendo la necesidad de la ética e
imponiendo la responsabilidad en la organizacion y la direccion de la sociedad.
Segun Mena (2019) la organizacion comprende la cultura de la institucion donde
estan presentes diversas practicas y creencias de lo sujetos con una produccién
simbdlica. Estas practicas y creencias dan como resultado la cultura organizacional,

el clima organizacional y el clima laboral.

A continuacién, se describen los conceptos encontrados en el espacio de

intervencion y que son primordiales en el desarrollo del proyecto:

Clima organizacional

El clima organizacional es una ordenacion de las caracteristicas de una
organizaciéon que interviene en los comportamientos de las personas en su ambiente
laboral y en la personalidad de la institucion. Hoy en dia es un tema importante en
las instituciones, ya que un entorno laboral favorable logra un aumento de
productividad, impulsa el potencial de los sujetos y la calidad de los servicios, e
influye en el comportamiento de los individuos con la posibilidad de mejoramiento

en el sentir y en sus conductas; entre otras.
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Segun Lewin (1951) el clima organizacional esta relacionado con el hombre y su
medio, donde el comportamiento del individuo es influido por su ambiente
psicoldgico y social en el que se desenvuelve. El ambiente laboral no solamente
influye en la productividad sino en la satisfaccion del sujeto, haciendo de este una

red entre la organizacion, el clima organizacional, los sujetos y su comportamiento.

Garcia (2009) plantea la definicién de clima organizacional como:

La percepcion y apreciacion de los empleados con relacién a los

aspectos estructurales (proceso y procedimientos), las relaciones entre

las personas y el ambiente fisico (infraestructura y elementos de trabajo),

que afectan las relaciones e inciden en las reacciones del

comportamiento de los empleados, tanto positiva como negativamente,

y, por tanto, modifican el desarrollo productivo de su trabajo y de la

organizacion (p. 48).
Vesga (2020) concibe al concepto de clima organizacional como un constructo de
las organizaciones haciendo alegoria al clima atmosférico, es decir, es un conjunto
de caracteristicas que constituye el ambiente de trabajo que rodea a los individuos,
no solamente refiriéndose al contexto sino también como los sujetos lo perciben.
Por este motivo comenta que el clima organizacional debiera concebirse desde un
constructo psicolégico ya que implica la experiencia del individuo siendo una

variable resultante de la interaccion de la persona con su entorno.

Desde estas perspectivas, las nuevas formas de gestionar el desarrollo llamese
académico, laboral, organizacional, etc., requiere de ciertas habilidades como la

participacion y comunicacién democrética de los sujetos para promover un ambiente
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de colaboracion. Para Blomgren y O’Leary (2011, citado en Fierro, Martinez y Ortiz
2018) la colaboracion implica la coparticipacion y el logro de objetivos comunes
relacionados al individuo y a la institucion, considerando la colaboracion como

reciprocidad.

Por lo tanto, Fierro, et. al. (2018) comentan que, “es probable que los empleados
del sector publico que sienten que sus objetivos son congruentes con la
organizacion, estan dispuestos a esforzarse en su trabajo y a mantener una

conexién de apego que pudiera impactar en la gestion publica colaborativa” (p.2).

El concepto de clima organizacional surge de tratar de obtener el equilibrio de los
sujetos con el mundo que los rodea. La organizacién o la institucion debe poner
especial atencién en el capital humano y satisfacer las necesidades minimas de los

sujetos como el sentirse seguro, tener oportunidades de crecer y desarrollarse.

Luthans (2008) habla del comportamiento organizacional positivo como parte de la
satisfaccion del sujeto en el ambiente laboral. El comportamiento organizacional
positivo es un estado psicolégico positivo individual que se caracteriza por la
autoeficacia, el optimismo, la esperanzay la resiliencia. La motivacion y compromiso
son otras de las habilidades que el sujeto debe desarrollar para lograr el

comportamiento organizacional positivo.

Si bien parte de la calidad del clima laboral esta ligada a la capacidad social y de
liderazgo de los directivos, los trabajadores también forman parte de generarlo

desde sus interacciones. Algunos de los indicadores del clima organizacional se
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encuentran presentes en las relaciones interpersonales, las condiciones de trabajo,

los retos y la participacion, el reconocimiento y el desarrollo.
Burocracia

La palabra burocracia alude a las formas de trabajo de las instituciones
gubernamentales y dependencias publicas; estd asociada a conceptos como
ineficiencia, pereza, papeleo, derroche de medios, etc. Sin embargo, es un modo
de organizacion que establece un orden, a través de la distribucion y gestion de

procesos de los servidores publicos.

El socidlogo aleman Max Weber (1969) define a una organizacion mecanicista como
burocracia en términos de su estructura jerarquica para la clasificacion de los
sujetos en rangos o niveles. De modo que los sujetos tienen asignadas tareas y
responsabilidades de acuerdo con los procesos prefijados de las acciones de la

supervision jerarquica, de las detalladas reglas y regulaciones.

Peris y Rueda (2013), siguiendo a Weber, consideran que:

La burocracia es, en primer lugar, una organizacion de caracter formal,
cuyas relaciones se establecen a través de normas o reglas legales,
escritas y exhaustivas, que contribuyen a definir la estructura. Reglas que
hacen mas inequivocas y previsibles las relaciones entre superiores y
subordinados, definiendo obligaciones y facilitando su control. Al mismo
tiempo la definicion de los puestos de trabajo, garantizando sus

obligaciones y responsabilidades, es una garantia contra la arbitrariedad
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y facilita la equidad permitiendo racionalizar las recompensas Yy
retribuciones (p.3).
Desde esta perspectiva, se puede destacar el “caracter impersonal de la
burocracia”, esto es, de cédmo las personas no se les considera como tales, “sino
como ocupantes de cargos y de funciones” (Peris y Rueda, 2013, p. 4) y de “la
previsibilidad del comportamiento y la ausencia de incertidumbre sobre la tarea”

(Peris y Rueda, 2013, p. 4)

Peris y Rueda (2013) destacan también “elementos perniciosos” que derivan de

esta perspectiva de la burocracia. Entre éstas:

° Falta de motivacion de los empleados.

) Ausencia de identificacién de los objetivos de los miembros de
la organizacion con los objetivos de la empresa.

) Exceso de papeleo y tendencia a protegerse detras del
cumplimiento de normas y procedimientos.

° Rigidez en las decisiones y resistencia al cambio.

° Falta de coordinacion por apoyarse ésta, Unicamente, en
procedimientos formales.

° Trabajo sélo segun el reglamento.

° Ineficiencia o pérdida de productividad (p.4).
Parte de la intencion de este proyecto de intervencion es, precisamente, centrar la
atencion en el componente individual de los sujetos que integran las organizaciones,
de la necesidad de reconocer, potenciar y articular la creatividad individual de los

trabajadores en beneficio de éstos y de la institucién propia.

! Existe un debate alrededor de los “efectos perniciosos” de una burocracia define desde la perspectiva de
Max Weber. Algunos autores consideran inadecuado hablar de estos efectos. Para los fines de esta
investigacion, no desarrollaremos este debate.
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Conflicto

Una idea comun alrededor de la nocion de conflicto es su caracter negativo e

indeseable dentro de cualquier organizacion social.

Gil (2020) comenta que el conflicto no solo conduce a llevar cambios, sino que son
tiles para influir en la cultura organizacional, ya que el conflicto enriquece y
aumenta la posibilidad de soluciones exitosas. Sun Tzu (2008) en el libro del Arte
de la Guerra sostiene: El conflicto es luz y sombra, peligro y oportunidad, estabilidad
y cambio, fortaleza y debilidad, el impulso para avanzary el obstaculo que se opone.

Todos los conflictos contienen la semilla de la creacién y destruccion.

Ballina (2023) comenta que el concepto conflicto varia segun la interpretacion y sus
soluciones parten de las diferencias presentadas para discutir, comprender y llegar
a un acuerdo. Los conflictos son negociables y dependera de los intereses del
modelo organizativo de la institucién para resolver, siempre y cuando exista una

eventual conciliacién por alguna de las partes.

Para los fines de este proyecto de intervencién se retoma una perspectiva critica
alrededor del conflicto, con la finalidad de visibilizar como un componente inherente
a las organizaciones, pero que puede ser gestionado mediante una comunicacion

democratica y potenciado para generar ambientes de trabajo colaborativo.

Trabajo colaborativo

Conde (2007) comenta que la forma en como se organizan los grupos se refleja el

tipo de colaboracion; ya que, los grupos homogéneos reflejan una colaboracion
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entre iguales y es relativamente sencillo; el reto esta en los grupos heterogéneos

donde esta presente la diversidad.

El trabajo colaborativo es una realidad a la cual hay que enfrentar con el
fortalecimiento de equipos y la creacion de comunidades de aprendizaje, donde los
sujetos creen un sentimiento de pertenencia y a su vez compartan un aprendizaje
individual y colectivo. Segun Barrera, et al., (2010) el trabajo colaborativo tiene que
ver con la disposicion de la gente, el compartir conocimiento y la propia
organizacion; ya que, al compartir e interactuar con los colegas se construyen
ambientes de trabajo enriquecedores donde se sustentan las bases de la

colaboracion.

El trabajo colaborativo depende de las habilidades como la participacion, la
colaboracion, el aprendizaje en conjunto, la toma de decisiones, la organizacién, asi
como de las disposiciones éticas de los sujetos para el logro de una meta en comun.
Se sabe de antemano, que parte del trabajo colaborativo se gestiona por parte de
los lideres o jefes de departamento, de ahi mi primer interés de partir mi

investigacion en estos perfiles o sujetos.

El objetivo del trabajo colaborativo es permitir un apropiado desempefio laboral
desde el intercambio de ideas, acciones y participaciones de los sujetos implicados
en los procesos de la organizacion. Bruna, et al., (2022) comentan que el trabajo
colaborativo promovido en equipos multidisciplinarios genera entornos creativos y

resolucion de problemas, de reflexion y crecimiento personal y grupal.
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En la actualidad, los entornos laborales suelen ser espacios multidisciplinarios,
donde esta presente el trabajo en equipo y donde se suscitan espacios para la
creatividad, la innovacion y el impacto social de las ideas. De acuerdo con Mineduc
(2019) “el trabajo colaborativo ocurre en un proceso de co-construccion de
conocimiento donde los saberes y las experiencias de los sujetos se retroalimentan,

discuten y reformulan, generando nuevas propuestas para la mejora” (p. 3).

Es indispensable en el trabajo colaborativo la comunicacién frecuente y fluida, no
basta con el hecho de participar o aportar ideas; asi como que esté presente en
todas las aportaciones la critica constructiva. En el resultado del trabajo colaborativo
debe estar reflejado la cohesién, donde cada sujeto asume una responsabilidad
individual para la realizacion del trabajo. Mineduc (2019) plantea que en el trabajo
colaborativo se fomente la reflexion, el debate y se contrastan los diferentes puntos

de vista para favorecer la cohesion y la sinergia en el equipo de trabajo.

El trabajo colaborativo es la herramienta para atravesar los viejos paradigmas
rigidos y burocraticos, ya que facilita la gestion del talento humano, demanda la
interaccion entre las personas, reduce la carga laboral, supera dificultades y
reconoce que el cambio es un proceso de mejora para la organizacion. Ademas, la
colaboracion es considerada una habilidad interpersonal del siglo XXI
representando una clave para el éxito debido al entorno dinamico que genera entre

los sujetos; favoreciendo la participacion de todos los integrantes.
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II. EL ENFOQUE METODOLOGICO QUE SUSTENTA LA ELABORACION
DEL DIAGNOSTICO Y DEL PROCEDIMIENTO PARA LA OBTENCION

Y TRATAMIENTO DE LOS DATOS

El enfoque metodoldgico es el conjunto de las estrategias, técnicas y herramientas
gue se utilizan para generar y analizar los datos obtenidos en el diagnostico. De tal
forma que en el desarrollo del diagnostico y en la obtencion de datos es conveniente
y necesario el uso de un enfoque metodolégico para asi concebir y comprender la
l6gica en la que percibimos los problemas y la forma en que se buscan las

respuestas.

Para la elaboracién del diagnéstico se empleé el método cualitativo que esta
relacionado con lo social, la apreciacion y lo subjetivo; y empleando como técnica
de recoleccién de datos los cuestionarios en Google, las conversaciones informales,
las observaciones y los registros anecdéticos. El método cualitativo es muy comun
en las ciencias sociales, ya que recurre a la observacion y permite recopilar datos

basados en la descripcion de los hechos de los sujetos para después valorar y

reflexionar sobre la experiencia y asi desarrollar la investigacion. (Fabregues, 2022)

A través del paradigma naturalista, la metodologia cualitativa y la Investigacion-
Accion se propone intervenir en el espacio de una manera interactiva donde esté
presente la autorreflexion de los sujetos y conciban las distintas realidades. Lewin
(1946, citado en Abero 2015) sefiala que la investigacion — accion permite la

exploracién, la actuacion y la valoracion de los resultados.
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3.1 Eleccion, justificacion y descripcion de la metodologia de diagndéstico
y analisis
La investigacion cualitativa se utiliza como metodologia por la observacion de la
relacion del sujeto-objeto, siendo el procedimiento adecuado para estudiar los

contextos cotidianos, y capturar todo lo que esta ocurriendo con los sujetos, sus

practicas y su contexto. Ademas, esta orientada a la comprension de significados y
experiencias de los sujetos. Segun Sanjuan y Fabregues (2022) la metodologia

cualitativa es la comprensién de la realidad sociocultural y del significado que esta

tiene para los actores sociales.

De esta manera, el investigador no solamente se nutre de las interpretaciones de
los sujetos, sino que recoge y reproduce los significados y experiencias de la
realidad de los individuos. Para los fines de este proyecto se retoma como método
a la Investigacién Accion, considerando que forma parte de la organizacion como
investigador y participante del entorno que se pretende estudiar e intervenir. Para
Guzman (2022) la investigacion accion es la manera idonea de generar
conocimiento en el trabajo social para ser un potenciador en la transformacién

desde la intervencion y la investigacion.

Kurt Lewin (1946, citado en Abero 2015) considera a la investigacién-accion como
un proceso ciclico de exploracién, actuacién y valoracién de resultados, donde los
cambios son mas efectivos cuando los miembros de los grupos se implican en los

procesos y son los protagonistas de las acciones sociales de sus entornos.
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Por lo tanto, la Investigacion-Accion integra el conocimiento y la accion para
proceder a la practica (técnicas y recomendaciones), emplea el conocimiento
disponible [conocer-actuar], cuestiona la vision instrumental de la practica como un
proceso de seleccion de acciones para conseguir resultados y accion por parte de
los implicados en la practica que se investiga. De manera que el significado y el
valor de lo que se hace solo se puede transformar en la medida de las acciones del
sujeto, con la comprension de la realidad ¢,qué debemos hacer? ¢,como es posible?
¢qué dificultades existen?, con la suposicion de una vision diferente sobre las
practicas sociales y enfrentandose a las limitaciones que se conviertan en objeto de

investigacion.

Del mismo modo, Abero (2015) sefiala que para Lawrence Stenhouse (1991) la
investigacion accion es la realizada dentro del proyecto por parte de los implicados
y Elliot (2000) la entiende como el estudio de una situacion social que se puede
hacer para tratar de mejorar la calidad de la accién. Mientras que, para Carr y
Kemmis (1988) la investigacion accion es una forma de indagacion autorreflexiva
gue emprenden los participantes en situaciones sociales como un proceso de
cambio social que se moviliza. Lo sefiala como un espiral autorreflexivo:

planificacion, accidn, observacion, reflexion.
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3.2 Disefo de instrumentos para implementar el diagnéstico del Proyecto

de Desarrollo Educativo

El disefio de los instrumentos se fundamenté en que los datos deben ser
descriptivos, de manera que, se debe permitir que los datos hablen y estar abiertos
a cualquier cosa que emerja para después valorar y reflexionar la experiencia. Los
instrumentos utilizados para documentar la realidad se basaron en cuestionarios,
registros anecddticos, observaciones y registro como diario de campo con el fin de
obtener informacion de las relaciones y las interacciones entre los sujetos, asi como

del espacio mismo y el entorno.

3.2.1 Técnica e instrumentos contemplados

Los instrumentos para documentar la realidad sobre la problemética antes
presentada se basan en el uso de los cuestionarios, conversaciones informales,
observaciones de participacion y registros anecdoticos. Todas estas con el fin de
obtener informacion sobre las relaciones que se dan entre los sujetos involucrados
en relaciéon con la problemética. En los anexos (Técnicas e Instrumentos) se

encuentra el desarrollo de cada instrumento.

Cabe mencionar que la seleccion de las técnicas de recoleccion de informacion esta
basada en la perspectiva de Sanchez, Fernandez y Diaz (2021), ya que son
instrumentos que favorecen la induccion analitica, el método comparativo
constante, la codificacion, la descripcidn, el andlisis de contenido y la triangulacién
de informacion, para finalmente proporcionar una mayor profundidad en el tema 'y

obtener una mayor riqueza informativa.
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Cuestionarios en Google

Los cuestionarios en Google fueron disefiados con la finalidad de obtener
informacion de los sujetos involucrados, conocer acerca de sus opiniones,
conocimientos, actitudes o sugerencias. EI medio utilizado fue mediante un
formulario en linea, enviado via correo electronico para facilitar la distribucion y la
recopilacion de los datos para después analizar e interpretar la informacién. Este
tipo de medio facilita la distribucidn y la apertura de los sujetos ya que mantiene un
tanto el anonimato de los encuestados. En la Figura 2. Guia de cuestionario para

sujetos administrativo — operativo, se muestra la lista de preguntas:

Funcién:

Nivel de estudios:

¢, Qué entiendes por liderazgo?

¢,Crees que tu jefe sabe liderear? ¢Por qué?

¢, Qué es para ti trabajo colaborativo?

¢,Crees que implementas el trabajo colaborativo en tus actividades

laborales? ¢Por qué?

¢,Como crees que se lograria un ambiente de trabajo donde todos

cooperaran y se alcanzaran los objetivos en tiempo y forma?

Figura 2
Guia de cuestionario para sujetos administrativo — operativo

Nota. Elaboracion propia basado en las problematicas detectadas.
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Conversaciones informales

Este tipo de conversaciones son una herramienta flexible donde los sujetos pueden
relajarse y no sentirse presionados en cuanto a lo que piensan, dicen o actian. Por
esta razon, con esta herramienta se puede tener un mayor acercamiento a lo que
realmente piensan, sienten y actian los sujetos. Las platicas informales capturan
informacion de la vida real de los ambientes, es flexible y permite explorar temas
mas a profundidad. Las conversaciones informales son una forma de escuchar a la

gente y aprender de ella a partir de las interacciones en el grupo.

Las conversaciones informales se utilizan para obtener una informacion mas
detallada de algunos de las acciones en las observaciones y los registros
anecdoticos, se implementaron para conocer mas a fondo los puntos de vista de las
personas y entender un poco mas sobre su postura. Ejemplo: en una de las
conversaciones informales, una de las compafieras comentaba que ¢por qué se
callaban?, compartia con el grupo que habia que convivir con los compafieros, que
no habia nada de malo platicar con el otro. Siempre y cuando cada uno modulara
su voz. Otro de los datos obtenidos en las conversaciones informales, fue el
comentario sobre la exagerada instruccion de que no se podia convivir entre ellos y
que debian permanecer todo el tiempo en su lugar y estar todo el tiempo en silencio,

incluso, algunos expresaron que nNo eran presos.
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Observaciones

En este apartado se incluye a la observacion desde la participacion e intervencion
del investigador con la actividad de la situacion de investigacion, debido a la
interaccion con los sujetos. Se trata de una narracion del observador, quién se
convierte en un actor de la situacion para describir y comprender el comportamiento

de los sujetos. Entre los aspectos que guiaron la observacion y el registro:

+ particularidades del acceso a la situacién

+ reconocer y describir a los sujetos implicados
+ registro de actividades y acontecimientos

+ descripcién de entorno

Registros anecdoticos

Se utilizaron para llevar un registro de respaldo de toda aquella informacién que se
pudiera pasar de los otros instrumentos con la finalidad de fortalecer la
investigacion. Se incluyeron datos narrativos (relatos breves) de incidentes y

acontecimientos significativos

Todos los instrumentos antes sefialados, se utilizaron con el proposito de obtener
mayor confiabilidad, es decir, que cada que se repitiera se produzca los mismos
resultados; con el fin de que sea medible, sea objetivo en cuanto a las tendencias

de lo que se administra, califica e interpreta para la recoleccion de la informacion.

Ademas de obtener informacion sobre las relaciones que se dan entre los sujetos

involucrados con relacion a la problematica.
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V. DIAGNOSTICO DE NECESIDADES

El diagndstico de necesidades es el proceso que permite tener un panorama general
del contexto y las préacticas de los sujetos. Ademas de ser el punto de referencia
acerca de la situacion que se esta analizando y a su vez refleja esas areas de
oportunidad. Esta descripcion detallada permite conocer acerca de los sujetos, su
contexto y sus practicas; asimismo de detectar posibles necesidades y
problematicas para determinar las posibles soluciones y fortalecer las areas de

oportunidad.

4.1 Descripcion de los contextos internos y externos en los que se

desarrolla la dindmica social donde se haré la propuesta de intervencion

El espacio donde se pone en marcha la intervencibn es un organismo
descentralizado de una institucion gubernamental (Nivel de Educacion Inicial) de la
Ciudad de México, encargada de dar servicio a nifios desde los 45 dias de nacidos
hasta los 3 afios, que asisten a los Centros de Atencion Infantil. Este servicio es
ofrecido para todos los hijos de los trabajadores de Educacién. Una de las
caracteristicas que resalta de la institucion es velar por la seguridad y formacién

integral de las nifias y los nifios desde una mirada de amor y carifio.

En los dltimos diez afios la institucion ha sufrido cambios en su plantilla laboral,
debido a los cambios en la estructura. A pesar de ser un area donde deberia de
concentrarse el personal de Apoyo Técnico Complementario, hoy en dia existe mas
personal administrativo que operativo en la Subdireccion que compete nuestra

investigacion. El personal con perfil de Apoyo Técnico, en su momento fueron
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movidos a zonas 0 a Centros de Atencion Infantil con la finalidad de bajar la plantilla
en area central; sin embargo, esto ha traido consecuencias debido a que hoy en dia
el personal administrativo es el que opera y cubre las funciones de estos perfiles sin
tener la formacion. A continuacion, en la Figura 3. Estructura de la Institucion, se

muestra la organizacion de ésta:
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Figura 3
Estructura de la Institucion

Nota. Elaboracién propia.
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La coordinacion cuenta con 4 subdirecciones, el estudio de investigacion se enfoca
en la subdireccion que se encarga de la cuestion técnica pedagodgica de esta; a su
vez la subdireccidon en cuestion cuenta con 3 departamentos y un area de areas
especializadas, que son las figuras de enlaces de los Centros de Atencién Infantil
(area: médica, psicoldgica, nutricion, trabajo social). Sin embargo, la problematica
observada parte del area central, de los sujetos que laboran en los departamentos

de la subdireccion.

La subdireccién cuenta con el Departamento de Apoyo Didactico que se encarga de
llevar todos los procesos de contenido de capacitacion para las figuras de los
centros; el Departamento de Seguimiento Técnico Operativo se encarga de los
Consejos Técnicos de los centros, el Departamento de Evaluaciéon Pedagodgica
como el nombre lo dice se encarga de una evaluacion que se realiza en los centros
para dar seguimiento a los centros en cuanto al nivel pedagdgico, operativo y
administrativos de los mismos; y por Gltimo se encuentra Areas Especializadas que

lleva los procesos de las figuras operativas en los Centros de Atencion Infantil.

Cada individuo cuenta con un espacio propio, es decir, cuenta con un equipo de
cOmputo, escritorio y silla para realizar sus funciones. Las areas estan separadas
de acuerdo con los departamentos de la subdireccion. En la Figura 4. Imagen del

espacio de la Subdireccion, se muestra la distribucién del area.

A través del tiempo la dependencia de gobierno ha ido cambiando sus procesos y
Su estructura, de ser un organismo que solo atendia educacion inicial se fusiona con
el nivel de preescolar, por lo que, los procesos de los Centros de Atencion Infantil y

Jardines de Nifos se llevan en conjunto.
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Figura 4
Imagen del espacio de la Subdireccion

Nota. Fotografia propia.

En su momento muchos procesos se eliminaron y la forma de ejecutarse de muchas
acciones han cambiado, aunado a esto se suma todo el tiempo en pandemia. Sin
embargo, se siguen recuperando los procesos para beneficio de los nifios para
brindar espacios seguros. Durante una época esta subdireccion veia parte de los
procesos de preescolar; sin embargo, con el paso del tiempo se realiz6 una
redistribucién de las acciones segun el nivel, de modo que el nivel de Educacion
Inicial continu6 especificamente con las operaciones de los Centros de Atencién

Infantil.

El espacio fisico de la institucion gubernamental cuenta con instalaciones sencillas
y los servicios basicos (dato observado: se coloca el papel, jabdn o sanitas y se
llevan el material de los bafios). Este tipo de factores se ven reflejados en el nivel

de habitos y costumbres de los sujetos.

La subdireccibn se encarga de capacitar, supervisar y dar seguimiento al
funcionamiento de los Centros de Atencién Infantil, cabe mencionar que son 27

centros, de los cuales se le da seguimiento y capacitacion al personal sobre lo
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técnico pedagdgico. Y cada uno cuenta con su equipo de trabajo (directora, equipo
de areas especializadas, personal administrativo, personal de limpieza, personal de

cocina, seguridad).

4.2 Descripcién de los sujetos, sus practicas y sus vinculos

Personal administrativo-operativo con distintas funciones, dependiendo del
departamento al que pertenezcan. Existe poco personal operativo como psicélogos
y pedagogos que son el apoyo técnico pedagdgico del area; a pesar de ser un area
dedicada a la calidad educativa y que lleve procesos de esta indole, existe una

mayor cantidad de personal administrativo.

Las practicas de los sujetos se enfocan en acciones administrativas, apoyo de
capacitaciones y elaboracion de contenido para los materiales de distribucion en los
centros. Cada area o departamento lleva sus procesos, asi que, cada jefe se
encarga de distribuir sus acciones a su personal; sin embargo, la subdireccién es la

gue administra y distribuye las actividades a los departamentos.

Las lineas de trabajo de cada departamento son diferentes segun el jefe a cargo.
La subdireccion lleva una forma de trabajo individual, es decir, la jefa llama al
personal por separado y da las instrucciones, solicita que al envio del trabajo por
correo electronico se envie con copia a ella. El personal de esta area esta
compuesto por dos secretarias de apoyo, dos elementos administrativos y un
operativo que desempefia la funcion de disefio. Los procesos que se llevan a cabo
son administrar, distribuir y dar seguimiento a las acciones de los departamentos a

cargo, llevar un registro de asistencia del personal y de los nifios que asisten a los
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centros, monitorear las acciones de los centros, realizar material grafico para apoyo
de actividades que se requiera en el area y en los centros, se lleva la agenda de la

subdirectora, entre otras acciones de apoyo.

Las dinamicas de trabajo del departamento de apoyo didactico estan basadas en
reuniones para la distribucién y seguimiento de las acciones encomendadas. Esta
area fomenta el trabajo colaborativo entre los sujetos debido a que muchas de sus
acciones estan relacionadas, ademas de que el personal tiende a tener
comunicaciéon entre ellos y darse apoyo mutuo. El departamento esta constituido
por dos apoyos secretariales y dos operativos con perfil de psicologia y nutricion.
En los procesos llevan la modalidad no escolarizada de visitas a hogares, el servicio
social y algunos contenidos para las capacitaciones de las figuras educativas de los

centros.

El departamento de seguimiento técnico operativo organiza sus acciones en equipo,
las acciones encomendadas por lo regular se realizan entre los sujetos del
departamento. Estan integrados por una secretaria, dos apoyos administrativos y
tres operativos con perfiles de docentes. Este departamento lleva las acciones y
funciones que se desempefian en los centros, dan seguimiento a lo técnico

operativo.

El departamento de evaluacion pedagogica esta formado por un apoyo secretarial
y un administrativo con perfil de psicologia. Este departamento tiene muy poca
actividad (pareciera por un momento que estan cesados); sin embargo, el

administrativo apoya a los demas departamentos en distintas acciones.
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Y por ultimo el departamento de areas especializadas esta formado por un apoyo
secretarial, dos psicologos y una economa. El encargado de esta area, la jefatura
no existe en la estructura, sin embargo, debido a las acciones, se requeria crear
una figura que reportara las acciones a la subdirectora, por ello, la persona que
funge como jefe es en realidad un especialista mas que lleva la organizacion de las
actividades de toda esta area. Los procesos que se llevan a cabo estan relacionados
con las visitas a los centros para supervisar y revisar las acciones de las figuras

educativas.

El personal operativo-administrativo de toda la subdireccién en su mayoria realiza
actividades que no cambian, son procesos ya muy establecidos como revision de
los correos de los jefes, revision de base de datos, asi como la revision del registro
de asistencia de los centros, tanto del personal como la de los nifios, asistencia a
los consejos técnicos como observadores, entre otras practicas. En muchas
ocasiones no hay personal especializado y en su mayoria son personas ya de edad
avanzada. La situacion de plazas en la institucion también es otro tema, ya que
existen plazas para cierto perfil del cual no desarrolla dichas funciones que

establece dicha plaza.

Existe personal con una larga trayectoria en la institucion y, por ende, tiene
conocimiento de los procesos del area o departamento a los cuales pertenecen. Sin
embargo, también existe personal sobre todo de mandos medios que son

relativamente nuevos en la institucion.

Muchos de estos cambios en la estructura, en los procesos y en las dinamicas del

personal han originado descontento entre los sujetos debido a las nuevas formas
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de trabajo, ya que se encontraban comodos con las dinamicas conocidas que han
ido replicando a lo largo del tiempo. Cuando los sujetos se enfrentan a estas
situaciones les genera incomodidad y se encuentran en desacuerdo de como se
generan los ambientes laborales, culpando al otro y no tomando la responsabilidad

propia que genera el tipo de participacion que tiene en su ambiente laboral.

Los sujetos estan acostumbrados a practicas rutinarias y mecanizadas dentro de la
institucion, lo que en muchas ocasiones dejan de lado el profesionalismo y caen en
practicas amafadas. Por consiguiente, es recomendable generar practicas
diferentes en los espacios de trabajo con el personal con la finalidad de crear

ambientes y experiencias distintas a las que estén acostumbrados.
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V. IDENTIFICACION DEL PROBLEMA

A partir de la informacion que se recaba del diagnéstico de necesidades se logra
identificar la problematica, la cual se construye con la descripcion de los hallazgos
encontrados. De manera que se va delimitando y planteando el tema para el disefio
y desarrollo de la propuesta innovadora. En la identificacion del problema
encontramos las necesidades y las carencias de los sujetos, asi como las areas de
oportunidad que se pueden fortalecer para hacer cambios en los sujetos y en su

entorno.

5.1 Construccién del problema: Descripcion de los hallazgos del

diagnostico

Entre las practicas cotidianas de las acciones del personal en general se registra
informacion sobre practicas individualistas, donde cada sujeto realiza sus
actividades en su espacio con poca o nula interaccion con el otro. Sin embargo, en
algunos departamentos las dinamicas e interacciones de los sujetos esta presente
el trabajo en grupo, pero cada uno en su escritorio, dado el acomodo del mobiliario
y de los espacios asignados para cada departamento, en ocasiones permite y no
permite que los sujetos se retnan. En la Figura 5. Imagen de la distribucién del

mobiliario en el espacio, se muestra la reparticion de escritorios.
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Figura 5
Imagen de la distribucion del mobiliario en el espacio

Nota. Fotografia propia.

Los datos arrojados sobre las interacciones de los sujetos al momento de realizar
sus actividades, refleja que los sujetos en su mayoria reciben indicaciones para
realizar su trabajo, sin embargo, otros se acercan a sus pares para apoyarse de
alguna u otra forma (ya sea para pedir informacion que requieren para desarrollar
su base de datos, o simplemente para pedir orientacidén sobre un proceso, etc.). Es
decir, se intenta realizar un trabajo colaborativo, pero sin tener la idea clara. Linares
(2017) comenta sobre la inclusion, el sentido y el trabajo del liderazgo colaborativo,
gue el liderazgo debe ser una vision compartida, de compromiso y de colaboracion.
Se requiere de enrolar a las personas, a los equipos en los procesos de co-creacion

para un bien comun.

En este punto, se puede analizar que parte del ambiente de inclusién y trabajo

colaborativo parte de las maneras de incluir e intervenir del lider, por esta razén,

Pagina | 51



habria que buscar algan modo de enrolar a los jefes a través de las practicas de los
sujetos; sin perder el foco de la responsabilidad propia de cada sujeto en las areas
que le corresponde participar. Cabe mencionar que el principal objeto de estudio
habia sido el liderazgo de los jefes para propiciar ambientes laborales armoniosos
y un trabajo colaborativo entre personal; sin embargo, se presentaron algunas

dificultades para llegar a éstos.

Otro dato relevante para tomar en cuenta es que la subdireccion al contar con 3
departamentos y un espacio de areas especializadas, es decir, 4 jefes y 1
subdirectora; se suman mas maneras de ver y hacer, lo que da como resultado que
cada area lleve una linea de trabajo diferente. Sin embargo, a pesar de ser 5
cabezas, 4 se rigen por la subdirectora, limitando un tanto su hacer sobre el personal

a su cargo directo de cada uno de los jefes de departamento.

En la actualidad el capital humano es una fuente de crecimiento y bienestar
organizacional (Diebolt e Hippe, 2019). Segun Bernal, Pedraza y Castillo (2020) es
importante desarrollar las capacidades y competencias del sujeto ya que son
factores cruciales para el desarrollo entre el capital humano y el desempefio
organizacional. El potenciar las competencias de los sujetos garantiza el

desempeinio, la eficacia y la productividad en las instituciones.

Ahora bien, el ambiente laboral en los espacios burocraticos y siendo mas puntual
en la subdireccion en cuestion, se encuentra implicado en las acciones y las
interacciones por parte de los actores de este espacio. La mayoria del personal esta
acostumbrado a practicas viciadas, debido a una historia laboral con técnicas

caducas, consecuencia de que algunos sujetos llevan desempefiando las mismas
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funciones desde hace tiempo y que el mismo sistema procura mantener debido a la

falta de actualizacion de sus procesos.

Sin embargo, el desempefio de estas mismas funciones trae otros males como la
monotonia en el que hacer del sujeto, lo cual resta motivacion en sus acciones y
como consecuencia genera hartazgo en lo que se hace, generando malas practicas
gue puedan retrasar el trabajo entre otras cosas. Bernal, et al., (2020) sefalan la
importancia de revisar los sistemas de gestion que las instituciones dirigen hacia su

capital humano con la finalidad de producir impactos positivos.

Otro punto detectado en el espacio radica en que en algunos sujetos existe el recelo
de la manera de trabajar del otro, o de las condiciones del otro; lo que genera
rivalidades entre sujetos y departamentos. Este tipo de situaciones hacen que el
sujeto no sea consciente de su participacion y por ende de su intervencion en su
espacio laboral. Segun Borda (2009) la posibilidad de poseer conocimiento de la

propia accién de masas puede influir en el entendimiento de la realidad.

Las diferencias son un tema presente en el dia a dia y mas aun visto desde una
versidn negativa. En los espacios esta presente la interaccion de personas con
distintas cargas genéticas, historias, experiencias, aprendizajes, formas de hacery
pensar. Skliar (2017) nos invita a “buscar lo que hacemos al estar juntos para
comprendernos” (p. 75), ya que nos acerca a un lenguaje de la educacioén del otro.
Un lenguaje de la educacion que es de la singularidad y de la multiplicidad, de la

igualdad y de la escucha de cada una de las voces presentes.
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A continuacion, se presentan los conceptos clave encontrados en los hallazgos del

diagnéstico:

Ambientes de trabajo hostil

Los sujetos son creadores de su ambiente de trabajo con sus interacciones,
participaciones y conexiones entre ellos. Los sujetos de esta subdireccion refieren
en gran parte su incomodidad en el area por las dinamicas que ejerce la
subdirectora. En una de los cuestionarios, uno de los sujetos expresaba que, “El
trabajo colaborativo es formar redes de apoyo desde lo profesional y humano”

(Anonimo, entrevista,2023).

Un clima saludable logra que las personas rindan satisfactoriamente en sus tareas
diarias, y abre camino a un buen desempefio laboral, situacién que facilita las
evaluaciones, la retroalimentacion, los procesos internos, y toda la cadena de
gestion interna. El clima laboral no es el resultado de una buena administracion, es
la prioridad para una buena administracion. (Gente y Gestion, 2022, Citado en Home

Blog Clima Organizacional)

Trabajo individualista entre el personal de los departamentos

Las acciones del personal son realizadas cada quién en su lugar, no existe mucha
relacion con el otro, al momento de desempefar sus actividades. Los sujetos
comentan que esta forma de trabajo es generada por la subdirectora a lo cual uno
de ellos refiere que el liderazgo de un jefe seria “la habilidad de una persona para
reconocer en un grupo las habilidades, caracteristicas y cualidades buscando hacer

uso Optimo de estas, en beneficio del cumplimiento de la tarea” (Andnimo,
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entrevista, 2023). Linares (2017) comenta que el propoésito del trabajo colaborativo
es lograr la capacidad colectiva de aprender, fomentar la inclusién y el sentido en

las personas, para conseguir el desempefio individual y por ende el grupal.

Interacciones poco colaborativas

Por lo regular, los sujetos reciben las indicaciones de sus actividades y se apoyan
en el otro para sacar su trabajo; sin embargo, estos acuerdos se realizan entre el
personal. Algunos de estos sujetos tienen presente de que se requiere del trabajo
colaborativo a lo cual comenta uno de ellos en los cuestionarios, “El trabajo
colaborativo se da en un grupo de personas, esto se da compartiendo ideas,
conocimientos o situaciones vividas, con el fin de enriquecer al grupo en general
esto nos permite creacion de técnicas, proyectos o experiencias que nos permiten

ser un conjunto con la misma vision” (Anénimo, entrevista, 2023).

Las variables mas frecuentes en el clima organizacional, segun Pedraza (2018) son
el liderazgo, el compromiso organizacional, el desempefio laboral, la motivacion, el
trabajo en equipo, la cultura organizacional, representan algunas de las lineas de
investigacion futuras en las organizaciones publicas y privadas. De acuerdo con
Bermejo, Suarez y Salazar (2022) el tratamiento del clima organizacional les
corresponde a los directivos desde la gestion del capital humano; sin embargo, no
deja de estar presente la injerencia de cada individuo y su participacion, asi como
la parte de responsabilidad que desempefia cada uno con su hacer y ser. El
liderazgo como una visibn compartida, de compromiso y de colaboracion. Se
requiere de enrolar a las personas, a los equipos en los procesos de co-creacion

para un bien comun (Linares, 2019).
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Lineas de trabajo diferentes entre los departamentos

Cada departamento tiene su forma de trabajar segun el jefe a cargo. Por
consiguiente, existe una diferencia entre un departamento y el otro. Y no es que
este mal que exista la diferencia; sino que mas que enfrentar rivalidades por esta
diferencia sirva para enriquecer y fortalecer a los sujetos y a los procesos. Uno de
los sujetos que participé en los cuestionarios comenté: “Cada integrante en un
equipo o grupo laboral tiene una encomienda y participa no solo contribuyendo con
Su parte, sino que ayuda a que todas las partes se logren” (Anénimo, entrevista,

2023).

Realizar una deteccion de las habilidades y las competencias de los sujetos permite

definir roles y funciones. Chiavaneto (2020) indica que:

Es el turno del conocimiento, de las habilidades y de las competencias
esenciales del capital humano y del capital intelectual. EI conocimiento
se ha convertido en el factor basico y el desafio mayor sera estimular la
productividad del conocimiento para generar las competencias. El
conocimiento se torné completo y virtual, y hoy es la moneda mas valiosa
del planeta. Puede estar en documentos, registros, patentes, proyectos,
bancos de datos, pero antes debe estar en el cerebro de las personas en
forma de habilidades, actitudes y competencias para después aplicarlas.

Estamos hablando de talento humano. (p. 31)
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Ambiente burocratico

La burocracia mexicana desde el planteamiento tedrico Weberiano se basa en el
caracter y funciones de la estructura burocratica y de las atribuciones que adopta
un funcionario publico (Reyes, 2021). El personal de la institucion en cuestion esta
acostumbrado a practicas viciadas, debido a una historia laboral con procesos ya
caducos. Algunos sujetos llevan desempefiando las mismas funciones desde hace
tiempo, lo que puede provocar especializacion en la actividad o en ocasiones
monotonia en la funcion, por lo tanto, pudiera generarse un hartazgo en el personal,
asi pues, hace y crea practicas amafiadas o en algin momento ineficiencia en las

funciones, entre otras cosas.

Reyes (2021) comenta que la burocracia mas alla de su dominacion vertical,
administrativa, y operacional, enfatiza las relaciones de poder entre los sujetos
quienes ejercen medios, instrumentos y técnicas que garantizan o cambian las
funciones predefinidas, a lo que asevera que hace falta la consolidacion de una
burocracia de servidores publicos profesionales, competentes y especialistas que

respondan a las necesidades, demandas y exigencias de la ciudadania.

El personal no es consciente de su intervencion en el espacio laboral

En algunos sujetos existe el recelo de la manera de trabajar del otro, o de las
condiciones del otro. Por tanto, se generan rivalidades entre departamentos. Al

respecto Borda (2009) sefiala:
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La posibilidad de crear y poseer conocimiento de la propia accion de las
masas trabajadoras (investigacion social-accion politica) se puede influir
mutuamente en el aumento de la eficacia de la accion como el
entendimiento de la realidad. Tomando en cuenta que “el criterio de la
correccion del pensamiento es la realidad (p. 273).
El reconocimiento del otro implica verlo desde todas sus perspectivas, que no es
igual a nosotros mismos, que es un otro que tiene maneras de ver, de hacer y de
ser. Lo que implica, hacer uso de la tolerancia y comprensién del otro. Donde
primeramente debemos comprendernos a nosotros mismos, tener una autonomia

profesional y autorreflexién para después entender al otro.

5.2 Identificacion, delimitacion y planteamiento del problema por atender

en la propuesta del Proyecto de Desarrollo Educativo

La identificacion, delimitacion y planteamiento del problema permite tener un
objetivo claro del cual partir para el desarrollo de la propuesta innovadora. El
desarrollo de cada uno de estos permite obtener datos que contribuyan a construir

posibles soluciones a las necesidades detectadas.

Planteamiento del problema

La problematica encontrada radica en el clima y ambiente laboral, asi como en las
interacciones entre todo el personal, jefes y subordinados. En los temas
presentados como probleméaticas se encontraban la falta de comunicacion, la falta

de coherencia en las acciones, el trabajo individualista, la falta de empatia, la falta

Pagina | 58



de trabajo en equipo, la ausencia del trabajo personal, la falta de dinamicas de

convivencia y falta de capacitacion en los procesos de cada area.

La intencion es que los sujetos reconozcan sus capacidades y habilidades para
desarrollar un trabajo colaborativo y lograr que el sujeto se sienta comodo con lo
gue hace. Hacer consciente y responsable al sujeto de que la participacion que
realiza impacta en su entorno y en su ambiente laboral. Ademas de que los sujetos
tengan presente el tipo de interacciones que generen en sus ambientes de trabajo,
impactaran en su desarrollo personal, laboral, asi como en todos los contextos de

su vida y en sus propias relaciones.

Pregunta problematizadora

La pregunta problematizadora se gener6 a partir de los conceptos claves
encontrados en los hallazgos de los instrumentos aplicados. A continuacion, se
presenta en la Figura 6. Conceptos clave generadores de la pregunta

problematizadora:
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¢, Como lograr a través del autoconocimiento personal un cambio hacia el trabajo
colaborativo en el personal administrativo-operativo de una institucion publica y

suscitar un ambiente laboral favorable?

Ambiente burocratico
Acciones  rutinarias  entre el
personal. [checar-desayunar-revisar
careo- esperar a gue llegue el jefe y
recibir indicaciones,efc]

CAMBIO DE DINAMICAS

Interacciones  poco
colaborativas

Los  sujetos  reciben  las
indicaciones por parte de sus jefes

de departamento.
COLABORACION
¢£Cémo lograr a través del
autoconocimiento

Clima l1aboral ——— personal un cambio hacia
Los sujetos refieren que requieren el trabajo colaborativo en
tiempos de esparcimiento durante el personal
la jorndada laboral. administrativo-operativo
INTEGRACION DE TODO EL de una institucién publica
PERSONAL DE LA y suscitar un ambiente

SUBDIRECCION laboral favorable?

Trabajo individualista
Los sujetos trabjan cada uno en su
escritorio.

RECONOCIMIENTO DEL OTRO
Y AUTOCONOQCIMIENTO

Diferentes lineas de
trabajo

Cada jefe de departamento tiene
un estilo de trabajo.

AMBIENTES
COOPERATIVOS

Los sujetos reconocen las funciones que desempefian, asi
como su espacio de trabajo y las practicas que se realizan
en su departamento.

Figura 6
Conceptos clave generadores de la pregunta problematizadora

Nota. Elaboracion propia.
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Los datos obtenidos del analisis del esquema se basan en el autoconocimiento del
sujeto y las interacciones de este con el contexto y sus practicas; y de como esto a

su vez impacta en el clima laboral y en la generacion de un trabajo colaborativo.

Por consiguiente, a través de la investigacion y el analisis de la informacién obtenida
se consigue delimitar el problema de investigacion y tener un diagndéstico de la
situacion. Por lo tanto, toda la informacion conseguida sirve para cruzarla y obtener

conocimiento de relevancia para dar posibles soluciones a la problemética.

5.3 Disefio y desarrollo de la propuesta innovadora

El disefio y el desarrollo de la propuesta de innovaciéon se basa en el clima laboral
y organizacional de la institucion, partiendo de las interacciones del personal
administrativo y operativo cuando se encuentra en el espacio laboral, enfocado a
sus funciones y al desenvolvimiento con el otro en un ambiente burocratico. Por lo
tanto, la intervencién estd encaminada en el autoconocimiento del sujeto para que
su entorno cambie; que mas alla de que tenga un lider o jefe de tal o cual forma; su

cambio se base en si mismo.

La intencion es que los sujetos reconozcan sus debilidades y fortalezas para
desarrollar un trabajo colaborativo y lograr que los individuos se sientan comodos
con las actividades que desarrollan. Hacer consciente y responsable al sujeto de su
participacion y el impacto de esta en su entorno y en su clima laboral y sobre todo

encuentren las ventajas del trabajo cooperativo y colaborativo.
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Ademas de promover la corresponsabilidad entre los sujetos con la finalidad de
generar cambios en sus ambientes de trabajo, y como esto impacta en su desarrollo

personal, laboral y en todas sus relaciones.

Dentro de los ambientes sesgados por las técnicas caducas y las organizaciones
verticales se origina que las practicas de los sujetos se convierten en rutinarias y
crean ambientes de trabajo monoétonos donde esta ausente la motivacion y el buen
clima laboral. De tal forma que, para cambiar o transformar un espacio hay que
hacer uso de estrategias que muevan un poco al sujeto de esos espacios
monotonos. Reta (2016, citado en Cejudo, Dussauge y Michel 2016) comenta que
la innovacion gubernamental parte de la interaccion dinamica del individuo, la

organizacion, el sector publico y la sociedad.

Entonces partiendo de las interacciones dinamicas de los sujetos hay que echar
mano de la innovacion para lograr movimientos en los espacios: cambiar el modo
de hacer las cosas, para obtener resultados distintos. A lo que Cejudo, et al., (2016)
explican que innovar es también implementar: probar, adaptar, ajustar sobre la
marcha, supervisar, valorar avances y limitaciones parciales. La innovaciéon es un
proceso de trabajo, donde esta presente la disposicion de reconocer
equivocaciones y tener la capacidad de analizarlas y corregirlas, para volver a
implementar las ideas renovadas. A continuacion, se presenta en la Figura 7.
Desarrollo de conceptos para la propuesta innovadora, con un grafico con las ideas
y acciones sobre las que se desarroll6 la intervencion, teniendo en cuenta lo que se

detecto en el diagnostico:
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PROBLEMATICA

CLIMA LABORAL Y
ORGANIZACIONAL

[perfiles laborales - desempeno o roles - rol de funciones)

l-a Ambiente hostil y
burocratico
chima laboral
derechos y
abligaciones

cambio de
dinamicas

integracion del
personal

Figura 7

Trabajo individualista
entre el personal de los
departamentos

trabajo colaborafivo

=N raconocimiento del ofro

aufoconacimiento

Interacciones poco o

colaborativas

renavacion de Procesos

colaboracion

comunicacion democratica

Desarrollo de conceptos para la propuesta innovadora

Nota. Elaboracion propia.
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5.4 Estrategias y acciones de la propuestainnovadora

Las innovaciones no dependen de la generacion de nuevo conocimiento sino de la
combinacion del ya existente, es decir, de introducir y aportar algo nuevo con lo ya
presente con la intencibn de mejorar la practica y el proceso con relacion a los

objetivos planteados (Vidrio, et al., 2022).

El constante cambio en el contexto de los sujetos origina nuevas necesidades en
las sociedades, por eso la investigacion, la creatividad y la invencién son
herramientas para lograrlas. Saint Exupery (2020) en el quinto planeta del Principito,
relata que para conocerlos hay que encontrar una ocupacién, hay que proyectar,
mirar hacia al futuro, probar, ensayar e intentar para generar cambios e

innovaciones.

Entonces a partir de estas ocupaciones, proyecciones, pruebas, ensayos e intentos
para generar cambios e innovaciones. A continuacion, se presenta la propuesta de

acciones para intervencion:

1.- Autoconocimiento y reconocimiento del otro
e Deteccion de capacidades y habilidades del sujeto
e Reconocimiento de las areas de mejora
e Reconocimiento del otro

2.- Integracion del personal de la subdireccion

e Creaciéon de ambientes cooperativos mediante la integracién de

las actividades de los departamentos (trabajo colaborativo)

e Creacion de colaboraciones entre departamentos
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e Generar ambientes de trabajo de cooperacion, respeto, de

escucha activa y sobre todo participacion de todos los sujetos.

3.- Cambio de dinamicas

e Revision de perfiles del personal por parte de los jefes de
departamento

e Promover la autogestion
4.- Comunicacién democratica

e Interacciones acertadas entre los involucrados
Cabe destacar que de primera instancia se plantearon estos puntos como estructura
de las acciones para la estrategia; sin embargo, con el desarrollo del diagnéstico, el
proceso Yy los inconvenientes que se presentaron durante el camino, se realizaron
cambios. De manera que el contexto estaba presentando nuevas necesidades
(problematicas), a lo que se requeria hacer uso de las herramientas de la creatividad
y la invencién para seguir adelante con esta puesta en marcha y lograr nuestro

objetivo.

Recordemos que la propuesta de intervencién estaba encaminada primeramente
hacia las autoridades o jefes; sin embargo, con la limitante de poder aplicar esta
intervencion, se realizO una modificacion para contemplar so6lo al personal

administrativo-operativo sin perder el foco del clima laboral y el trabajo colaborativo.

De manera que con todo y sus limitantes lograr la puesta en marcha de la estrategia
era el objetivo principal. Al tener ya nuestros sujetos para la estrategia, habia que

tener el tiempo y el espacio para llevarla a cabo. Ahora seguia el uso de la
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creatividad para lograr la participacion de los sujetos sin intervenir en los horarios
laborales y en sus actividades personales después del trabajo. Por lo que se eligié
crear un espacio por las mafanas como Circulos de Palabra y Reflexion del
qguehacer laboral, donde se abria el espacio para todos, donde podian expresar sus

sentimientos y lo que pensaban de las acciones laborales.

Se convencio al personal de compartir y tomar su horario de desayuno para estas
actividades, ofreciéndoles un espacio seguro, imparcial y sobre todo enriquecedor
en cuestion de la reflexién y la retroalimentaciéon de escuchar al otro, de ser

escuchado y permitir expresarse.

A causa de estas eventualidades se previeron tres sesiones de alrededor de 60 a
120 minutos por sesion, ya que se permitia implementar las actividades por la
mafiana, no intervenir mayor tiempo en el trabajo de los sujetos y respetar lo

acordado con el jefe de la subdireccion.

Por este motivo, se reestructuraron las acciones para la intervencion, basadas
principalmente en el trabajo colaborativo y las acciones que lo complementan. A
continuacion, en la Figura 8. Trabajo colaborativo y sus acciones, se muestra la

intervencién de los conceptos para la estrategia:
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TRABAJO
COLABORATIVO

Figura 8

competencias

Organizacion
tipos

Participacion

empatia

responsabilidad

Autoconocimiento
capacidades

debilidades

responsabilidad

Conflicto

presencia / ausencia

estrategia resoluciéon
de conflictos

habilidades para
solucién deconflictos

Comunicacion
democratica habilidades

didlogo

Trabajo Colaborativo y sus acciones

Nota. Elaboracion propia.
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VI. DISENO DE LA ESTRATEGIA DE INTERVENCION

El disefio de la estrategia esta basado en los descubrimientos clave que se han
detectado a lo largo de la investigacion, de las cuales se da una pequefia

explicacion sobre cada término enfocada en la problematica:

Trabajo colaborativo

El ser humano es un ser social que se encuentra en constante interaccion con otros,
por eso, el trabajo colaborativo es la dinamica que parte de la sinergia entre estos
individuos para lograr objetivos en comun para un bien en conjunto. Buser y
Schneider (2021) comentan que el trabajo colaborativo es uno de los pilares de la
transformacién de las administraciones, ya que para retos complejos se debe

trabajar en equipos transdisciplinarios.

Asi que, el trabajo colaborativo es la accion donde los sujetos comparten
experiencias, analizan e investigan juntos dentro de su contexto institucional, para
ir mas alla del individualismo, lo que fomentara no solo el cumplimiento de los

objetivos, sino que, a su vez se lograra un clima laboral y organizacional.

Tipos de participacion

En cuanto los tipos de participacién, habria primero que definir participacion, de
acuerdo con una definicion de la red de Significados, Equipo (26/06/2024) habria
también que preguntarse cual es la accion de involucrarse de manera intuitiva o
cognitiva, dependiendo sea el caso. Sin embargo, en este caso en especial,

hablamos de que los sujetos participen, y no se queden al margen de lo que se les
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pide, que sean autogestivos, que accionen, que se involucren en sus actividades y

procesos, para asi alcanzar el trabajo colaborativo dentro de la institucion.

El entorno organizacional esta relacionado con la participacion, el esfuerzo, el
desemperio en el trabajo y con el incremento de la productividad. La participacion
es el medio para transformar los entornos a la medida de las necesidades de la
humanidad. Por lo tanto, la disposicion de hacer y adaptarse permite el flujo de

aprendizaje y renovacion continua en los sujetos.

Autoconocimiento y reconocimiento del otro

El autoconocimiento sera el pilar de todo este proceso, ya que, a partir del
reconocimiento de las cualidades y caracteristicas de los sujetos podran
identificarse para su beneficio de su desarrollo personal; por lo tanto, lograr
construir en conjunto para beneficio de la institucion y la comunidad laboral de la
gue forman parte. Donde entonces, ya reconociendo sus debilidades y fortalezas,
podran participar e interactuar en sus ambientes laborales desde una perspectiva

cooperativa y colaborativa.

Con el paso del tiempo y de acuerdo con las necesidades de los entornos, las
habilidades y competencias van cambiando para ajustarse a nuevos tiempos y
nuevas formas de hacer y ver para una plena participacion en la sociedad. Goleman
(1998) identificé cinco habilidades y entre ellas se encuentra el autoconocimiento,
gue significa entender tus fortalezas personales, debilidades, valores, metas y el

impacto en los demas.
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Clima laboral

El clima laboral es el ambiente que se genera en las instituciones por parte del
personal que lo conforma. Aqui es donde intervienen las interacciones de los
involucrados, asi como el tipo de participaciones. Se sabe ya, que un buen clima
laboral requiere no solamente del capital humano, sino una serie de caracteristicas
para que los sujetos se encuentren en condiciones 6ptimas de trabajo. Sin
embargo, en esta intervencion, tocaremos el punto de las interacciones que se dan
entre el personal para generar un clima laboral y trabajo colaborativo que creen el

bienestar entre los individuos en el ambiente laboral.

Corresponsabilidad

La corresponsabilidad es la responsabilidad de cada sujeto que interviene en una
situacion y/o actuacidn. La responsabilidad que toma cada sujeto por sus

actuaciones en las situaciones laborales.

De esta manera, los sujetos tienen el derecho de participar e involucrarse en las
decisiones en igual medida; y, por lo tanto, generar las mismas oportunidades de

crecimiento dentro de la organizacion.

Comunicacién Democratica

La comunicacion es una herramienta de accion que permite intercambiar
informacion entre dos 0 mas sujetos con la finalidad de transmitir un mensaje. Para
que exista una comunicacion es preciso tener un emisor, un mensaje y un receptor

para que ocurra el proceso. Asi como la presencia de la atencion, la escucha activa,
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el respeto entre otras cosas por parte de los sujetos que formen parte de este

proceso.

De acuerdo con las necesidades de los sujetos en sus sociedades, surgen
conceptos que apoyan O enriquecen estas insuficiencias, como, por ejemplo, la
comunicacién asertiva que se refiere a la habilidad de comunicar de forma

apropiada, clara y precisa tomando en cuenta también al receptor.

La participacion y la vida democratica presupone una comunicacion respetuosa,
accesible y libre. Ahora bien, después de que el sujeto aprende a comunicarse de
forma adecuada y clara, aparece la comunicaciéon democrética que es el dialogo
donde esta presente el flujo de informacion, el debate, la toma de postura, la
escucha activa y sobre todo el respeto a la diversidad de opiniones. Este tipo de
comunicacién esta presente en contextos y/o espacios donde los sujetos tienen

constantes interacciones y/o participaciones.

El saber hacer uso de la comunicacién democratica trae consigo ciertas pautas de
interaccién, como esperar el turno de hablar, generar un clima de equidad en la
participacion, aprender a tomar decisiones colectivas, saber resolver los conflictos
de manera democratica; asi como la negociacién, la mediacion y la conciliacion de

manera adecuada.

En la siguiente Figura 9. Primer esbozo. Calendarizacion para implementacion y
registro de actividades, se muestra el esquema generalizado de la estrategia con
cada una de las actividades, los tiempos y las fechas de implementacion; asi como

el tipo de aprendizaje.
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ESTRATEGIA

CONSTRUYAMOS AMBIENTES COLABORATIVOS

ACTIVIDAD APRENDIZAJE

Construccion de solucion * Trabajo colaborativo

colectiva « Tipos de participacion

¢ Solucion de problemas
[Planteamiento de actividad]

Autoconocimiento « Observacion

* Deteccion de competencias

Juego de roles | e Empatia

* Participacion

¢ Diferencia
Comunicacion + Comunicacion
democratica « Comunicacion democratica
Articulacion - Cierre |« Reflexion

Figura 9
Primer esbozo. Calendarizacién para implementacioén y registro de actividades

Nota. Elaboracién propia.

De acuerdo con los inconvenientes que se presentaron en la estrategia, se
decidio hacer uso de los momentos de esparcimiento como el momento del
desayuno para aprovechar las oportunidades del tiempo y la disposicién de
los sujetos para trabajar y participar durante, después de su horario de
desayuno. Es relevante destacar que después del momento del desayuno,
dependiendo de la actividad, si era posible se retomaba un tiempo extra para
lograr el termino de las actividades. Los siguientes cuadros presentan por dia

las acciones para intervencion, asi como su descripcion:
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Estrategia | “Construyamos ambientes colaborativos”

DIA 1

Actividad
[Rectora]

Tiempo 60 min

Descripcion
de actividad

Una sala con sillas
Rotafolios y plumones
Hojas y boligrafos

Con esta actividad se pretende que poner en situacion a los participantes para
resuelver un problema, ademas de medir las capacidades del grupo ante una
situacion problematica y describir alternativas para encontrar la solucion.

Esta actividad sera el eje rector del plan de intervencién, donde la actividad de
autoconocimiento, juego de roles y comunicacion democratica seran los brazos que
apoyen y den sostén al eje rector, logrando con ello que los sujetos potencialicen y/o
reconozcan sus capacidades.

Se daréa una hoja de papel a cada miembro del grupo para que escriba el problema
que haya detectado recientemente en su area laboral. Se doblan las hojas y se
guardan en una bolsa.

Por orden, cada participante ira sacando una hoja de la bolsa y la leera en voz alta,
mientras que otro miembro del grupo ira anotando lo que se haya dicho en el
rotafolio. Una vez apuntados todos los problemas, se elige uno para resolver por
votacion.

Una vez elegido el tema, se darad solucion de manera colectiva en donde todos
participen. Deberan elegir cada uno cudl sera su participacion en la solucion del
problema. [Actividad de Autoconocimiento]

Ahora si ya con el tema elegido, y la deteccion de competencias pueden dibujar tres
columnas en los rotafolios. En una se apuntan las ventajas o aspectos positivos de
la cuestion debatida, mientras que en la segunda se apuntaran las desventajas o
aspectos negativos, mientras que en la tercera se apuntara el tipo de participacion y
solucién propuesta de cada uno. [Actividad de Juego de roles, como apoyo en
esta parte]

Una vez observado todo esto, se deliberd sobre si la consideracién del problema se
puede reformular en algo productivo de cara al grupo o si es una cuestién que se
debe solucionar de forma pacifica por medio de otras actividades. [Actividad
Comunicacion democratica]

Actividad
[Apoyo]

Autoconocimiento Tiempo 45 a 60 min

Una sala con sillas y mesas
Hojas blancas

Boligrafos

Anexo Rueda de Competencias

Descripcion
de actividad

Con este ejercicio se busca que cada sujeto realice y observe las areas que tiene
que fortalecer y mantener. Cada participante selecciona un compafiero para entregar
su rueda, y este realice una evaluacion sobre lo que piensa del otro sobre su
desarrollo. Finalmente, para la actividad principal, en conjunto coloquen la ejecucion
que le corresponde a cada uno con su participacion.
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DIA 2

Actividad Juego de roles Tiempo 45 a 60 min
[Apoyo]
Una sala con sillas
Descripcién | El objetivo de esta dindmica es desarrollar la empatia con el otro.
de actividad
A partir del conocimiento obtenido de la rueda de competencias y basados
en la problematica seleccionada, cada uno de los participantes interpretara
una participacion distinta a la que cada uno tendria segun su perfil, esto con
la finalidad de generar empatia con el actuar del otro y asi encontrar qué
beneficios se pueden obtener a partir del respeto, el consenso y la
participacion de cada uno.
Actividad Comunicacion democratica Tiempo 60 a 120 min
[Apoyo]
Una sala con sillas
Rotafolios
Plumones
Descripcién | Desarrollo de la definicion sobre qué es comunicacion, y comunicacion
de actividad | democrética.

Para continuar con una mesa redonda sobre el tema de las participaciones
para la solucién de la problematica seleccionada.

Pedir se organicen entre los participantes para establecer las reglas y
seleccionar los moderadores. Finalmente, lograr la solucién colectiva sobre
la problemética.
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DIA 3

Actividad Articulacion — Cierre Tiempo 30 a 45 min
[Cierre]
Ninguno
Descripcién | Momento para integrar el conocimiento.
de actividad

Los participantes compartirdn de qué les sirvieron los temas y las
dindmicas.

[Propuesta de actividad para valoracion y evaluacion de la deteccién
de sus competencias]

Nudo humano

Se les pedira a los participantes que formen un circulo mirando hacia el
centro, hombro con hombro. Que estiren el brazo derecho y tomen la mano
de alguien de enfrente. A continuacion, que saquen el brazo izquierdo y
agarren otra mano al azar de otra persona situada enfrente. En un plazo
de tiempo determinado, el grupo tendra que desenredar los brazos sin
soltar las manos.

Este juego se basa en gran medida en una buena comunicacién y trabajo
en equipo.

Finalmente, se les pedira realicen una reflexion basada en todo lo
trabajado:

¢, Qué conozco de mi?

¢, Qué reconozco en el otro?

¢, Qué tipo de participacién tengo en mi trabajo?
¢, Qué otras acciones pudiesen realizarse?

¢ COmo me comunico con los demas?

Para finalmente, lograr una definicién grupal sobre lo trabajado y cémo
cambiar nuestros entornos aun a pesar del clima laboral que generen las
autoridades.
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VIl.  IMPLEMENTACION Y SEGUIMIENTO

En la etapa de la implementacion y seguimiento se lleva a cabo un registro de todas
las acciones que se presentan durante la aplicacion, esto con la finalidad de tener
evidencias del desarrollo de la estrategia para intervenir o ajustar las acciones.
Ademas de obtener informacion para fortalecer esas areas de oportunidad e ir

creando estrategias de mejora continua en los procesos.

Es relevante sefialar nuevamente que debido a las limitantes presentadas en el
contexto seleccionado, en cuestibn del tiempo que se utilizaria para la
implementacion de la estrategia se opt6é por actividades cortas; sin embargo, se
tratd de abarcar los puntos importantes presentados en el diagndstico para tener

un primer encuentro y acercamiento a los temas en cuestion.

7.1 Implementacion, instrumentos y seguimiento

La implementacion se desarroll6 en un espacio abierto de la subdireccién, en el
tiempo del desayuno de los sujetos. Cabe destacar que cada una de las actividades
estan ligadas al eje rector del trabajo colaborativo con la finalidad de dar una
coherencia y un seguimiento. Es relevante sefalar que durante la aplicacion se
hicieron algunos ajustes a las actividades de acuerdo con lo presentado durante la
implementacion con los participantes, ya que algunos fueron desertando durante el
proceso de la puesta en marcha. El nUmero de participantes iba cambiando de
acuerdo con la actividad, algunos por desinterés, otros porque no deseaban

meterse en conflictos con la autoridad.
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Para la implementacion de la propuesta se hizo uso del registro de las actividades
como instrumento de recoleccion de informacién, propio del quehacer del trabajador
e investigador social. El registro como diario de campo se implemento para llevar
la exploracion del proceso de investigacion e intervencion para después disponer
de los datos para una evaluacion posterior; ademas de ser un apoyo para hacer
todas aquellas anotaciones y observaciones que pudieran ser de utilidad para

reforzar y/o esclarecer algunos de los datos ya registrados.

La siguiente Figura 10. Propuesta. Registro de Actividades de la Estrategia, se
muestra el formato que se proponia para llevar el registro de la implementaciéon de
las acciones. Sin embargo, el formato era muy basico y no arrojaba mucha
informacion sobre los sujetos y las actividades; por este motivo, se hizo un ajuste
de este formato con los requerimientos que se presentaron al momento de
desarrollar las acciones y se muestran en la Figura 11. Nueva Propuesta de

Registro.
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ESTRATEGIA
CONSTRUYAMOS AMBIENTES COLABORATIVOS

FECHA ACTIVIDAD APRENDIZAJE OBSERVACIONES
Construccion de solucion E Trabajo colaborativo
colectiva B Tipos de participacion

B Solucién de problemas
[Planteamiento de actividad]
Autoconocimiento B Observacion
B Deteccion de
competencias
Juego de roles B Empatia
B Participacion
B Diferencia
Comunicacion B Comunicacion
democratica B Comunicacion
democratica
Articulacion - Cierre B Reflexion
Figura 10

Propuesta. Registro de Actividades de la Estrategia

Nota: Elaboracion propia.

REGISTRO DE ACTIVIDADES

ESTRATEGIA CONSTRUYAMOS AMBIENTES COLABORATIVOS

FECHA [ ACTIVIDAD |

DEPARTAMENTO N° DE
PARTICIPANTES

BREVE DESCRIPCION

ANALISIS

NUEVAS PREGUNTAS

Figura 11
Nueva Propuesta de Registro

Nota: Elaboracién propia
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Por cada actividad se realiz6é un registro de observacion. En la parte de anexos se
puede encontrar las descripciones completas de los registros completos de las
actividades. A continuacion, se da una breve descripcion de cada actividad con

elementos relevantes encontrados:

En la Primera Actividad. Seleccién de problematica se observa un poco de
reserva por parte de algunos compafieros, debido a una situacion reciente por clima
laboral en el area. Por lo que algunos hacen comentarios sobre: “sera anénimo”,
‘me van a despedir’, “tengo bocas que alimentar”, “llegara a las autoridades”, “que

J

nos daras si te ayudamos”, etc.

Debido a estos comentarios se les recuerda que es un proyecto escolar basado en
los ambientes laborales, el trabajo colaborativo y todo lo que implica. A lo que

accedieron, y comenzaron a escribir.

A continuacion, se presentan algunas de las probleméticas escritas por los sujetos
en cuestion, en la Figura 12. Evidencia de problematicas escritas por los sujetos, la

mayoria esta basada en:
- COMUNICACION
- TRABAJO EN EQUIPO ENTRE DEPARTAMENTOS
- CAPACITACION Y ACTUALIZACION

- AMBIENTE LABORAL
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Al final se realiz6 una votacion, para seleccionar y unificar en un solo tema, a lo que
comentaron que el problema residia en el TRABAJO EN EQUIPO ENTRE
DEPARTAMENTOS Y SUS INTERACCIONES. Al final entre todos los participantes

se decidio, trabajar en este rubro.

De manera que se constatd que existe mayor intervencion de un departamento, el
cual refleja una mayor apertura al participar y abrirse al comentar sus puntos de
vista. Los sujetos de los otros departamentos se reservaban un tanto al compatrtir,
comentando que pudieran recibir un extrafiamiento, su despido o cambio de area.
Los participantes encontraron como problema, que no existe el trabajo en equipo
entre departamentos. El grupo tiene presente la problematica de que no existe el
trabajo en equipo entre los departamentos; comentando Yy justificando que no es
por ellos, si no por los jefes, en especial por la subdirectora. Asi que reflexiono en
cuanto a ¢ Como es que se sigue buscando un culpable? Por lo tanto, habria que
pensar ¢cOmo responsabilizar al sujeto de sus acciones y participaciones? En la
Figura 13. Listado de problematicas detectadas por los sujetos, se muestra un

listado de los problemas que los sujetos encontraron en su entorno:
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Figura 13
Listado de probleméticas detectadas por los sujetos

Nota: Elaboracion propia

Bajo los resultados de esta primera actividad se agregd una actividad final con la
intencion de que los sujetos reflexionen y observen sobre su participacion, haciendo
una revision en los resultados de la rueda de competencias elaborada en una de

las actividades posteriores.

En la Segunda Actividad. Autoconocimiento y Rueda de Competencias se
repartié el anexo de la Rueda de Competencias, se les explico que leyeran las
indicaciones en la hoja. Algunos presentaron duda al llenarla, asi que se les explico,

de manera particular lo que tenian que hacer.
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Unos cuantos realizaron su hoja inmediatamente, y otros les costo trabajo y
tardaron en entregar la hoja. De hecho, una persona, una mujer de edad avanzada
no quiso llenarla, comentando ¢ qué para qué la hacia? Esta persona eligié desertar

de la actividad, diciendo que no tenia interés.

En el momento de intercambiar la hoja, se realizé por departamentos debido a que
cada equipo de trabajo conoce la forma de trabajar entre ellos. El equipo de trabajo
de Seguimiento, sus resultados fueron mas controlados entre ellos, debido a su

acomodo en el espacio, ya que esto les permitia observar lo que el otro escribia.

Los otros equipos de trabajo fueron mas practicos, ya que al estar separados fue
mas facil ser honestos. Al momento de recibir la retroalimentacion, quedaron
algunos sorprendidos con lo que el otro valoro (cabe mencionar que no saben quién

les dio la retroalimentacion).

Ademas, se observo que algunos sujetos tienen bien detectadas sus habilidades y
areas de mejora, pero a otros tantos les cuesta un poco identificarlas o aceptarlas.
El ser humano no esta acostumbrado a recibir criticas o retroalimentaciones de su
hacer, cuesta mucho trabajo creer lo que el otro ve en uno y sobre todo lo negativo.
Habria que trabajar primeramente en el autoconocimiento y reflexionar en ¢ Como
aceptar lo que el otro ve en mi? ¢como hacer conscientes a los sujetos de lo que
los otros ven en ellos? En la Figura 14. Evidencia de trabajo del ejercicio de la

Rueda de Competencias, se muestran algunos de los ejercicios:
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Figura 14
Evidencia de trabajo del ejercicio de la Rueda de Competencias

Nota: Elaboracién propia

En la Tercera Actividad. Juego de Roles los participantes del departamento de
Seguimiento, se observa que conocen las dindmicas de cada uno; por lo tanto,
saben hacer el papel del otro, de manera actuada y real. Maria es la secretaria y
coordina las acciones del departamento con la finalidad de obtener el trabajo en
tiempo y forma. Organiza y da seguimiento a las actividades. Dian es parte del
personal operativo de ese departamento, es la encargada de enviar el trabajo de

acuerdo con las especificaciones recibidas por Maria.

Cada una actua el papel de la otra con los modos y las formas que las caracterizan.
Cabe mencionar que Maria es mas joven que Dian y en ocasiones Maria se
desespera. A lo que les da gracia, y comentan que cada una es especial, y respeta
la forma de ser de ambas. Pero, ambas no quisieran ser la otra. El comentario

general de este departamento es que entre ellos conocen las actividades de todos.
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El otro grupo esta integrado con el resto de los participantes mezclados de los
demas departamentos. Por lo que se opta por seleccionar a dos participantes,
Marlene del departamento de evaluacién y Rosa de la subdireccion, ellas se sientan
cerca una de la otra, a pesar de no pertenecer a la misma area. Se les pide cambiar
de roles, y desempefiar qué es lo que haria la otra de acuerdo con sus funciones.
Rosa es archivista y da seguimiento a todos los folios de la subdireccion

contemplando la de los departamentos que lo conforman.

Marlene es psicéloga, apoya en acciones pedagodgicas para la realizaciéon de
materiales de difusion. Al ponerse en el lugar de la otra, cada una desconoce como
hacer las funciones de la otra. Ya que cada una esta en un area distinta y por lo
tanto sus funciones no estan ligadas de primera instancia. Sin embargo, participan

en la actividad .... Y comentan:

- Marlene: “si yo fuera Rosa, llego a mi hora, saludo a mis comparieros, tomo
mi lugar, desayuno y en punto de las 8:30 voy por mis carpetas, para seguir

clasificando y dar seguimiento a los folios pendientes...”

- Rosa: “si yo fuera Marlene, llego un poco después de mi hora de entrada,
la puntualidad no es lo mio, llego, saludo a mis comparieros, desayuno y comienzo

a revisar el correo por si recibo indicaciones de mi jefe...”

Al terminar el juego de roles, los sujetos comentan que cada uno desempefia un rol
distinto y si bien es claro que uno puede desarrollar lo del otro, antes que nada,
debe de haber una ensefianza previa... sin embargo, comentan que para ponerse

en los zapatos del otro radica en la empatia.
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Se encontrd que cada departamento lleva su organizacion, planeacion y acciones
acorde al jefe. Sin embargo, se detectd que el Departamento de Seguimiento esta
mas consolidado y no propiamente por la influencia del jefe sino por ellos mismos.
Mientras tanto, los otros sujetos reflejan que no estan consolidados ni por sus

propios integrantes.

La consolidacion de los integrantes en sus departamentos puede verse también por
la distribucion de los lugares. Los sujetos del Departamento de Seguimiento se
encuentran en un espacio en comuan con su area. Por lo tanto, a pesar de que se
les limite tener una convivencia social, tienen constantes interacciones porque se
encuentran en el mismo espacio, comparten vivencias, experiencias y se apoyan
en las acciones encomendadas. Mientras que los otros se encuentran separados,
salteados uno de un departamento, otros de otro; asi como la distribucion de sus
escritorios también estan mas separados. Podria decirse que el espacio que se
comparte también influye en la calidad de las interacciones. A lo que se cuestiona
¢,Como lograr la consolidacibn de los equipos de trabajo mediante sus

participantes?

En la Cuarta Actividad. Comunicacion democratica se les dio la indicacion que
habria que formar una mesa redonda para exponer sus puntos de vista sobre la

problematica, y proponer una solucién a esta.

Los sujetos se acercaron y organizaron la mesa en rueda. Todos se veian a la cara
y entre risas, bromas se comenzo la actividad. Cabe mencionar que los sujetos que
mas participaron fueron el Depto. de Seguimiento, ellos comenzaron exponiendo

sus puntos de vista y poco a poco los demas se integraron.
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No hubo un moderador entre ellos, yo tome el papel para darle direccion a la
actividad. En cuanto a los participantes, su manera de organizarse para tomar la
palabra, simplemente, esperaban a que el que estaba hablando terminara para dar

Su punto de vista.

En un momento se les cuestiono sobre si sabian qué era comunicacion y
comunicaciéon democratica, algunos entre risas comentaban “algo que no existe
aqui...” Sin embargo, muy pocos dieron su punto de vista sobre lo que era

comunicacion:

- Dian: es la manera en la que hablamos al otro

- Maria: es una forma de expresion

- Marlene: expresion oral

- Luis: hablar

- Tofo: expresarle en viva voz al otro lo que pienso, siento, o simplemente

para dar una orden, eftc...

En cuanto a la comunicacién democratica, comenzaron a reirse y comentar que si
no existia en el area la comunicacion menos la democratica... Otros tantos
comentaron que no se veia que existiera la comunicacién democratica entre jefes,
ya que solamente existe una persona que habla y los demas solo acatan. Por lo
tanto, los jefes de nivel administrativo y operativo al estar limitados a tener una
autonomia para ejercer sus acciones dan las instrucciones muy sesgadas o

limitadas debido a que no existe apertura de la autoridad de la subdireccion.

Pagina | 87



Los participantes del Depto. de Seguimiento comentaron que mucho de lo que se
vivia en la subdireccion radicaba en las malas formas de la subdirectora y su
comunicacion. Dian argumentaba que ella ya lleva tiempo trabajando en la
subdireccion y que en cuanto ella llegd, la recibieron de otra manera, el trabajo
colaborativo y cooperativo entre todas las areas si existia. A pesar de que no
existiera una buena relacion entre los integrantes se generaba un ambiente laboral
de risas, de comunicacion, de convivencia. Pero que desde que este nuevo régimen

llegd las cosas cambiaron radicalmente.

Se les comentd que se olvidaran de las cabezas, porgue esas iban y venian. De
manera que, se les preguntd como solucionarian su clima laboral con estas
limitantes... a lo que contestaron que primeramente con empatia, la valoracion del

otro y el reconocimiento entre ellos.

En esta actividad los sujetos demostraron organizacion, participacion y respeto al
momento de comunicarse. Sin embargo, de nueva cuenta los sujetos del
Departamento de Seguimiento continuaban siendo los que mas participaban.
Dentro de su discurso como equipo enfocan la problemética hacia el clima laboral

y organizacional del area generado por la subdirectora.

Los argumentos que los sujetos expusieron estan basados en la intolerancia de la
convivencia entre los individuos, la nula comunicacion democratica y asertiva, la
poca valoracion y reconocimiento del trabajo que se desempefa. Reflexiono que
mucho de lo que sucede en el entorno laboral, va liderado por las autoridades. De
ahi, que el interés principal de la intervencion estaba enfocado hacia las

autoridades. Sin embargo, parte del ambiente o clima laboral también pertenece en
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gran parte a los sujetos que conforman los departamentos y las areas. De manera
que, ¢como hacer que el sujeto se empodere y deje de depositar toda la
responsabilidad del clima laboral en las limitantes de la autoridad? ¢,como traspasar

esas limitantes de las autoridades para que no afecte el clima laboral?

En la Quinta Actividad. Articulacién y Cierre paso un lapso con relacion a las
anteriores actividades aplicadas. Por lo que se les pidi6é a los participantes una

ltima colaboracién para integrar lo trabajado con anterioridad.

En esta actividad se les pidi6 a los participantes se organizaron en circulo y
comenzaron a tomar la mano del compafero que tenian en frente, y luego
continuaron con la otra mano. Algunos comentaron que ya habian jugado este
juego. Entonces ya todos amarrados, manos con manos se les pidié deshicieran el
nudo sin soltarse de las manos. En un tono de grupo, dijeron “ay, Samara”, cabe

mencionar, que lo tomaron como juego, pero empezaron a intentar desatar el nudo.

En el equipo de trabajo de donde son la mayoria, Maria, la secretaria junto con Dian
organizaban a sus compafieros, mientras que los otros restantes al no ser del mismo
departamento, escuchaban lo que Maria y Dian decidian para poder desatar el
nudo. Marlene opinaba también con ellas, tratando de mover a todos los demas

para lograr desatar el nudo.

Mar una chica joven entre todos los compafieros, los escuchaba y se veia que
qgueria proponer; sin embargo, se limitaba por escuchar a los demas. Rosa, se
movia para ver si intentaba algo, se veia entre en todo el grupo que no existia una

coordinacién en conjunto.
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Transcurrieron 25 minutos y no pasaban de enredarse aun mas. Se daban por
vencidos comentando: “como crees”, “esto es imposible”, “ay,no”, “; cuanto tiempo
nos vas a tener aqui?”. Se les dej6 unos 5 minutos mas y se dio por terminada la
dindmica, comentandoles que esto era un juego, sin embargo, reflejaba mucho de

como actuan ante situaciones problematicas o en la vida cotidiana de manera

individual y grupal.

En esta dinamica de nudo humano, nuevamente los sujetos que mas participaron
fueron los del departamento mejor consolidado, el Departamento de Seguimiento.
Sin embargo, el resto de los participantes se encontraban al tanto de las acciones
del equipo mejor consolidado para poder copiar y lograr desatar el nudo. Cabe
mencionar, que, como mediadora, no se intervino mas alla de las instrucciones con
la intencion de que entre ellos hicieran equipo, colaboraran, escucharan al otro,

pusieran en marcha todo lo repasado en las dinamicas anteriores.

Habria que contemplar o llevar a cabo nuevamente la actividad para observar si los
sujetos actuaran de la misma manera con un acompafiamiento. Con esta dinamica
los sujetos pudieron observar que en la realidad no es meramente ser empaticos,
sino se requiere de participar y comunicar al otro las propias necesidades, entre
otras cosas. Realmente se ve quién comunica y como lo hace, asi como el tipo de
participacion que desempefian y la deteccion de las habilidades propias y las del
otro; y que realmente hagan uso de ellas. Después de todo se llega a la reflexion
de ¢ qué tipo de capacitaciones se tendria que dar al personal para sacarlo de la
misma rutina viciada y fomentar el trabajo colaborativo? ¢Como hacer sentir al

personal parte de un equipo de trabajo donde todos colaboren?
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7.2 Resultados de la evaluacion

La evaluacion es un proceso que nos permite reconocer el objetivo de la
intervencion desde las interrogantes de por qué, para qué o qué evaluar. Ademas
de ser un instrumento que ofrece conocer las caracteristicas de las acciones
implementadas y como estas impactan en el desarrollo general del proceso; brinda
informacion para finalmente llegar a una seleccion de posibles soluciones a las

necesidades antes presentadas

Gertler, et al., (2016) comenta que la evaluacion es la valoracion de objetivos de un
proyecto, programa o politica planeada en desarrollo o completadas. En cada fase
se puede analizar diferentes elementos como el disefio, dar seguimiento acciones,
cuantificar resultados y el impacto de estos. En este caso se realiza una evaluacion
después de la implementacion de la estrategia con la finalidad de conocer los
resultados de la estrategia en los sujetos y mejorar la hipétesis y los posibles
cambios en el proyecto en un futuro. Los espacios se encuentran en constante
movimiento, por tal motivo, estos resultados pueden servir para mejorar cada vez

las areas y fortalecer esas areas de mejora en las instituciones.

De manera que la evaluacion debe ser objetiva, imparcial, valida, confiable y
creible, para que sea oportuna, Util, participativa, retroalimentadora, confiable y
sobre todo eficaz para la transformacion de realidades. El proyecto debe tener una
estructura clara en cuanto objetivos y metas con las acciones que lograran
alcanzar. Por ello, un proyecto exitoso se determina por la administracion del

proyecto, la metodologia utilizada, las técnicas y herramientas usadas.
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La evaluacion es una de esas herramientas de mejoramiento para la intervencion,
donde la valoracion, el analisis y la utilizacion de los datos determinaran el progreso
y el resultado del proyecto encaminado hacia el logro de los objetivos planteados.
El objetivo de la evaluacion es aprovechar las experiencias de la implementacion
mediante la obtencion de datos que aporten informacion relevante para el
mejoramiento del disefio de la propia intervencidn y de proyectos futuros (Gertler et

al.,2016)

El paradigma de la evaluacion de mi propuesta esta presente en mayor medida en
el paradigma naturalista, ya que, el objeto de estudio en cuestidn requiere generar
datos cualitativos. Por lo tanto, se tiene una evaluacion cualitativa donde el proceso
se encuentra en la realidad objetiva de los sujetos, donde cada individuo lo
construye socialmente. La intencion es encontrar los significados que las personas
crean en sus interacciones. A través del andlisis del contenido de los cuestionarios,
las observaciones, la descripcidén e interpretacion se obtiene informacién de las

realidades multiples de los sujetos.

Entonces la evaluacion no solamente evalla, sino que, ofrece informacion para
mejorar programas, monitorear objetivos, comprender y mejorar los procesos.
Finalmente es un proceso que garantiza un mejoramiento, cambio y/o
replanteamiento del proceso general de la intervencion. Marvin C. Alkin (citado en
Bohla 1992) la describe como el proceso de indagar las areas de decision que
interesan, recolectan, analizan y seleccionan la informacion para la toma de

decisiones.
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Seguimiento de acciones

Durante el proceso de andlisis de la informacién se encontré que los integrantes
del departamento que mas participd son los sujetos con mayor apertura para
participar y comentar. Sin embargo, en la actividad de intervencién se logr6 el

objetivo de seleccion de problematica por parte de todos los participantes.

Otro dato importante para retomar, lo encontramos en la Actividad.
Autoconocimiento y Rueda de Competencias, donde los sujetos mostraron
actitudes de sorpresa, asombro y especulacion sobre cémo el otro lo valora. Esto
muestra que el ser humano est& acostumbrado a recibir elogios, a vanagloriarse,
pero no a recibir criticas, debido a que el trabajo de introspeccion y de
reconocimiento cuesta mucho; y sobre todo de creer lo que el otro ve en uno y en
especial lo negativo. En la siguiente Figura 14. Retroalimentaciones del ejercicio de
la Rueda de Competencias, se muestran algunas de las evidencias:

¢Qué habilidades reconoces en ti?

5respuestas

Trabajo en equipo, comunicar

INDEPENDENCIA, FLEXIBILIDAD, TOLERANCIA, INICIATIVA, LIDERAZGO

organizada y responsable

Flexibilidad, Organizacion Trabajo en Equipo Adaptacidén al cambio, Comunicacion, Amabilidad, Colaboracidn.

Tolerancia y respeto, analisis, observacion, flexibilidad, compafierismo, resolucian de problemas,
organizacion del tiempo y habilidades profesionales
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£Que habilidades y/o areas de mejora vio el otro en ti?

5 respuestas

que soy flexible, empatia
CREATIVIDAD E INDEPENDENCIA
ser mas inmovadora y paciente
tengo que mejorar mi Organizacian

Organizacion de tiempo y resolucion de problemas

¢Coincides con lo que el otro vio en ti?

S respuestas

@ Si
® neo

G

Figura 15
Retroalimentaciones del ejercicio de la Rueda de Competencias

Nota: Elaboracion propia

Por otro lado, en la Actividad. Juego de Roles, los participantes mostraron
ponerse en el lugar del otro, desde la postura de conocer las acciones de cada
sujeto de su departamento; sin embargo, ponerse en el lugar del otro o desempenar
sus funciones, no sélo radica en tener conocimiento de los procesos del otro; sino

de reconocer las capacidades y limitantes de cada persona para asi tener

consciente los alcances que se tienen en lo individual y en colectivo.
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En la Actividad. Comunicacion Democréatica, los participantes se expresaron y
mostraron cada uno sus argumentos sobre su sentir y su actuar en el espacio
laboral. En conjunto crearon un espacio de escucha activa y respeto donde cada
uno expreso su palabra hasta llegar a un comun acuerdo en las conclusiones. Cabe
mencionar que parte de su participacion fue intervenida por mi mediacion, ya que
invitaba a que se expresaran y se sintieran en un espacio seguro donde su palabra

no tuviera repercusion alguna.

Cada actividad se centré6 en las necesidades detectadas en el diagndstico,
partiendo del eje rector: Clima Laboral Organizacional, siendo este el pilar de la
estrategia junto con los conceptos de trabajo colaborativo, la organizacion, la
participacion, la comunicacion, el otro, los conflictos. Esto con la finalidad de
atender todas aquellas ramas que estan presentes en la problematica del Clima

Laboral.

Las dificultades que se presentaron durante el andlisis se enfocan principalmente
en la apertura de los sujetos, en cuanto a la manera de responder y actuar lo méas
natural, sin sentirse supervisados o bajo observacion. Se observa que los sujetos
se limitan un tanto debido al temor de presentarse como son y no ser suficientes,
no tener las capacidades y habilidades requeridas para las acciones de sus

departamentos; y que esto pueda llegar a voces de las autoridades.

Lo mas probable es que se deberia implementar la estrategia un tiempo mas
prolongado en sus areas y con actividades relacionadas en sus acciones diarias y
enfocadas en su area laboral. De manera que se creen espacios de formacion a

largo plazo, donde los sujetos no solamente reconozcan lo que hay que cambiar;
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sino se desarrolle y se ponga en practica estos ejercicios que fortalezcan sus
acciones para mejora de su departamento en individual y en equipo, sobre todo

para vincularse e interactuar en sus espacios laborales.

Las palabras o términos que salen de la observacion de las interacciones de los
sujetos arrojan informacién para acercarse a las posibles soluciones de la
problematica, dando estructura a los temas a abordar. Lo que nos lleva a replantear

nuevas formas de ver, pensar y hacer.

Balance final de Actividades

Durante la puesta en marcha de la estrategia se hizo uso del registro como diario
de campo para la recoleccion de informacion, ya que es una herramienta propia del

guehacer del trabajador e investigador social.

Cada actividad se centr6 en una subcategoria, partiendo de nuestro eje rector:
Clima Laboral Organizacional. De esta, se desprendid la principal accién: el
trabajo colaborativo y todo lo que conlleva con sus subcategorias. A continuacion,

se presenta un balance de las actividades:
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CATEGORIAS DE DATOS
ACTIVIDAD EVIDERCE ANALISIS INTERESANTES
SELECCION DE Los sujetos | Trabajo De acuerdo con las

PROBLEMATICA
(Anexo: Probleméticas
detectadas por los

Colaborativo
-Organizacion
-Participacion

participaron,
organizaron y se logro
el objetivo del comun

propuestas sugeridas
por los participantes,
podemos observar

sujetos) acuerdo en la | -Comunicacion gue todos detectan la
seleccion de la misma problematica.
problematica
presente en el area.

ANALISIS

El departamento que mas participé de sus integrantes tiene mas apertura a participar y comentar.
Los demas participantes se reservaron un tanto al compartir, comentando que pudieran recibir un
extrafiamiento, su despido o cambio de area.

La buena convivencia, organizacién, se refleja en los sujetos en su manera de participar y de
integrarse al momento de realizar una actividad.

Los sujetos tienen presente la problemética de que no existe el trabajo en equipo entre
departamentos; sin embargo, muchos comentan que no es por ellos, si no por los jefes, en
especial por la subdirectora. Asi que reflexiono en cuanto a ¢(Cémo se sigue buscando un
culpable? Por lo tanto, ¢ cOmo responsabilizar al sujeto de sus acciones y participaciones?

En esta primera actividad se decidi6é aplicar una dindmica de trabajo en equipo para la
actividad de cierre con la intencidn de que reflexionaran, observan y comprobaran cual es
Su participacion.

CATEGORIAS DE DATOS
G SUllpIS el ANALISIS INTERESANTES
AUTOCONOCIMIENTO | Los sujetos realizaron | Autoconocimiento El ser humano esta
RUEDA DE la prueba de rueda |-Capacidades acostumbrado a recibir
COMPETENCIAS competencias en la |-Areas de mejora elogios, a
(Anexo: Rueda de cual realizaron una |_Responsabilidad vanagloriarse, pero no
Competencias de los deteccion de a recibir criticas,
sujetos) habilidades, cuesta mucho trabajo
habilidades y &reas creer lo que el otro ve
de mejora. Asi como, en uno y sobre todo lo
lo que el otro ve en negativo. Habria que
ellos. trabajar primeramente
en reconocer lo que se
es.
ANALISIS

Existen sujetos que tienen bien detectadas sus habilidades y/o capacidades; y a otros les cuesta
un poco aceptarlas, mientras que, otros tanto de plano no las conocen y hay que apoyarlos.
También se observé que algunos sujetos aun no estan preparados para recibir las
retroalimentaciones negativas, les cuesta trabajo que el otro valore y/o califique de menor manera;
mientras que para otros las valoraciones positivas les son dificiles de creer. Al cabo, habria que
considerar a la critica no como algo negativo; sino como un area de mejora 0 como una
oportunidad de aprendizaje.

Después de todo, surgen nuevas preguntas, ¢ Como aceptar lo que el otro ve en mi? ¢como hacer
conscientes a los sujetos de lo que los otros ven en ellos?
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CATEGORIAS DE DATOS

ACTIVIDAD EVIDENCIA ANALISIS INTERESANTES
JUEGO DE ROLES Los sujetos se Conflicto Los participantes
organizaron para -estrategia de | reconocen el trabajo
intercambiar resolucion de | que hace el otro, se
acciones. Se conflictos podria decir que hasta
reflexion6 sobre si se | -habilidades  para | cierto punto se apoyan
es empatico con el solucién de | entre ellos; sin
otro. conflictos embargo, las
modalidades de
Aprendizaje de la trabajo entre
diferencia. departamentos
difieren y es ahi
cuando los integrantes
comentan que se
pierde la unificacion.
ANALISIS

La consolidacién de los integrantes en sus departamentos puede verse también por la distribucion
de los lugares. Uno de los departamentos que se encuentra en el mismo espacio en comun con
su area, son los que mejor consolidados estan y conocen las acciones del otro. Por lo tanto, a
pesar de que se les limite tener una convivencia social, tienen constantes interacciones, porque
se encuentran en el mismo espacio, comparten vivencias, experiencias y se apoyan en las
acciones encomendadas.

Mientras que los otros se encuentran separados, salteados de un departamento a otro, la
distribucion y la distancia es mayor. Podria decirse que el espacio que se comparte también
influye en la calidad de las interacciones y la convivencia. Podria decirse que, al separar a los
sujetos, se promueve un tanto el individualismo. Por lo tanto, ¢ Cémo lograr la consolidacion de
los equipos de trabajo desde sus participantes? ¢ Como generar empatia entre ellos?

CATEGORIAS DE DATOS
QoY Sleisiel ANALISIS INTERESANTES
COMUNICACION Los sujetos se | Trabajo Los participantes de la
DEMOCRATICA organizaron entre | Colaborativo mesa redonda
ellos y participaron en | -Organizacion supieron llevarla
las posibles | -Participacion adecuadamente,
soluciones al Clima | -Comunicacién respetando los
Laboral mediante un tiempos y la palabra
trabajo colaborativo. del otro, y teniendo
afinidad sobre la
problematica y las
posibles soluciones.
ANALISIS

Los argumentos que los sujetos exponen estan basados en la intolerancia de la convivencia entre
los individuos, la nula comunicacién democrética y asertiva, la poca valoracién del trabajo que se
desempenfa, asi como el nulo reconocimiento del logro de los objetivos por parte de la
subdirectora.

Se reflexiona que mucho de lo que sucede en el entorno laboral, va liderado por las autoridades.
Poniendo a esta como una de las soluciones principales, ya que, comentaban que, si no habia
buenas cabezas en los puestos, el clima laboral no cambiaria, y, por lo tanto, no mejoraria. Al
proponerles que propusieran soluciones no basadas en el lider principal, hicieron referencia a la
empatia, al trabajo colaborativo, a una comunicacion asertiva.

Con esto, volvemos al punto donde partimos, los sujetos siguen depositando la responsabilidad
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de lo que sucede en otro; asi que, ¢cémo hacer que el sujeto se empodere y deje de depositar
toda la responsabilidad del clima laboral en las limitantes de la autoridad? ¢cémo traspasar esas
limitantes de las autoridades para que no afecte el clima laboral?

CATEGORIAS DE DATOS
U1l SISl ANALISIS INTERESANTES

ARTICULACION - Dinamica final de | Trabajo Los sujetos se
CIERRE integracion de los | Colaborativo enfrentaron a la
(Anexo: Formulario temas tocados con | -Organizacion realidad en la
Final — Respuestas) anterioridad con la | -Participacién dinamica y si es que

dinamica de nudo | -Comunicacion hacen uso de Ia

humano. Se hizo uso organizacion, la

de la participacion, la participacion y la

organizacion, la comunicacion para

comunicacion, la hacer equipo con los

empatia de cada uno. otros.

Para cierre y

retroalimentacion se

envié un formulario

final.

ANALISIS

Pasar del papel a la accidon es completamente distinto. Con esta dindmica los sujetos pudieron
ver, que la realidad no es meramente hablar y comentar sobre dar solucién de ser empéticos,
participar o saber que hay decirle al otro que hacer, entre otras cosas. Realmente se ve quién
comunica y como lo hace, asi como el tipo de participacién que ejerce cada uno, si es que ven
las habilidades propias y las del otro; y que realmente hagan uso de ellas.

Con el formulario final se logré obtener alin mas datos nuevamente sobre lo trabajado en todo el
proceso. Y con lo cual llegan las interrogantes ¢ qué tipo de capacitaciones se tendria que dar al
personal para sacarlo de la misma rutina viciada y fomentar el trabajo colaborativo?

Durante el proceso del andlisis de evaluacion de cada actividad se observa que
todavia hay temas que trabajar con los sujetos y sobre todo de manera mas
especifica relacionada con su departamento inmediato para después involucrarse
como subdireccion. Cada dato obtenido nos muestra las areas que aun hay que
trabajar para fortalecerlas y generar mayor accion en los sujetos desde su

participacion y su responsabilidad.
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VIIl. CONCLUSIONES Y REFLEXIONES

La forma de relacionarse, participar, socializar e interactuar las encontramos en el
clima laboral y organizacional, asi como en todas aquellas actividades, rutinas y
condiciones que se generan en una institucion ya sea publica o privada. Son todas
aguellas acciones y experiencias ligadas con la satisfaccion de los sujetos en su

entorno laboral.

La principal intencion de la intervencion es que los sujetos sean conscientes del
papel que desempefian en sus entornos laborales y cémo esto afecta en su clima
laboral. El propoésito radica en empoderar al sujeto y reflexionar sobre el papel que
ejerce para ser creador de sus ambientes; sin embargo, es importante no dejar de
lado la parte correspondiente de la injerencia de las autoridades por parte del
liderazgo que ejercen, es decir ¢ Qué ocurre con los lideres a cargo de su personal?

¢ Qué sucede con los ambientes y el tipo de liderazgo que ejercen las autoridades?

Aln quedan algunas interrogantes sobre la mesa en cuanto a los aspectos que
intervienen para generar estos ambientes, donde en ocasiones no solo depende de
algunos sujetos, sino de todos aquellos que forman parte de un espacio, asi como
las autoridades mismas. Durante la implementacion una de las participantes
compartia que ella se sentia como la flor de loto, ser hermosa, dar su mejor
participacion, su mayor esfuerzo en sus acciones laborales, dar su lado amable en
su socializacién con sus comparferos pero que no dejaba de estar en el lodazal;

haciendo referencia a los ambientes que generan las propias autoridades.
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Las interacciones entre el Mismo y el Otro se apartan de acuerdo con quién nombra
al Otro como diferente o distinto, basados en su mayoria en criterios y objetivos de
relaciones de poder en el acto. “Las posibles relaciones asimétricas de poder entre
quienes nombran y quienes son nombrados como diversos, se da a partir de la

constatacion de las diferencias entre ellos”. (Keyser, citado por Vargas, 2017, p.16).

La diversidad cultural estd presente en nuestro dia a dia, por lo tanto, se debe
plantear la construccion de una sociedad tolerante y respetuosa de las diferencias
y desigualdades sociales, econdmicas y politicas. Plantear nuevas formas donde
impere la capacidad de comunicar y de trabajar colaborativamente con los demas,
afrontando y solucionando los conflictos, para propiciar la creacion de contextos de
igualdad. Asi como de crear conciencia en los sujetos de las semejanzas y la

interdependencia entre todos los seres humanos y el conocimiento de uno mismo.

Al reconocer las relaciones dialécticas (ideas, sentidos, comprension de realidad,
condiciones sociohistoéricas) y cuestionar lo que hace diferente el uno del otro,
posibilita el desarrollo de un cambio de actitud. Es asi, como desde el
reconocimiento de las relaciones dialécticas, el cambio de actitudes y conductas de

los miembros en sus espacios se crea el clima organizacional.

Pero como implementar estas ideas en las cabezas de las instituciones para que
los cambios se generen desde arriba. Segun Pedraza (2018) el ambiente en el que
el sujeto desarrolla su trabajo influye en el nivel de satisfaccion y su
comportamiento, y, por lo tanto, en su creatividad y productividad entre otras. Por

tanto, se establece que la calidad del ambiente esta ligado a la capacidad social y

Pagina | 101



de liderazgo de los directivos. Inevitablemente el papel del lider influye en este

desempeirio del clima laboral y organizacional.

Sin embargo, también estan latentes otros factores que intervienen en el clima
laboral como la comunicacion, la colaboracion, la carrera profesional, la satisfaccion
en el puesto de trabajo y las condiciones fisicas. Vidrio, et al., (2022) comentan que
el clima laboral influye en la productividad y la satisfaccion de los trabajadores, no
obstante, tener presente que la colaboracién, la actitud y el trabajo de los sujetos
beneficiara la estabilidad y crecimiento productivo a nivel personal como para la

organizacion.

El resultado final de la evaluacion es que aun hay mucho por trabajar en el area; sin
embargo, ya se dio el primer paso, de poner en contexto al sujeto en su realidad y
de la parte de responsabilidad que desempefia en sus areas laborales. Es asi como
se cumple el ciclo que comenta Kurt Lewin (1946, citado en Abero 2015) con
referente a la investigacion-accion como proceso ciclico de exploracion, actuacion
y valoracion de resultados, donde los cambios més efectivos son cuando los sujetos

se implican y son los protagonistas de las acciones sociales de sus entornos.

En cuanto a la propuesta se puede realizar un ajuste en la duracién de las
actividades, ademas de personalizarlas a cada area de la subdireccion de acuerdo
con las acciones y necesidades que presente cada departamento, con la intencion

de atender situaciones y escenarios reales.

Se recomienda realizar un trabajo continuo dentro de cada &rea con la finalidad de

tener presente el trabajo colaborativo. Es fundamental que cada sujeto tome su
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parte de responsabilidad que le corresponde dentro de las interacciones de las
cuales participa, con la intencién de tener presente habilidades como la empatia, la
comunicacién democratica, el trabajo en equipo, la escucha activa, la convivencia,
entre otras; de manera que estas acciones y actitudes se conviertan en habituales

y cotidianas.

El trabajo continuo y el tener presente un proceso para fortalecer e invitar al sujeto
al trabajo colaborativo permite transformar los espacios de las instituciones
publicas. Los procesos deben ser continuos y de constante cambio para evitar caer
en las mismas practicas sobre todo en las practicas que no aportan a los sujetos y

a las areas laborales.

Es necesario que se realicen diagnosticos constantemente con la finalidad de
evaluar los avances en cuestion del ambiente y el trabajo colaborativo; ademas de
valorar al sujeto en cuanto a sus funciones y su desempefio. Debe fortalecerse las
practicas continuamente, con la finalidad de que si en un momento se presentan
nuevas necesidades se desarrollen estrategias de innovacién para cambiar y

mejorar las practicas de los sujetos.
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ANEXOS

CUESTIONARIOS A MANDOS MEDIOS

¢£Qué entiendes por liderazgo?

2 respuestas

Es una habilidad y capacidad de influir en otros para lograr una meta, un propésito

Conjunto de capacidades (conocimientos, habilidades y actitudes) para orientar a los trabajadores para el
logro de los objetivos institucionales; y a la vez qué estos encuentren el logro de sus metas o aspiraciones
personales

:Crees que eres un lider? ;Por qué?

2 respuestas

Si, porque he manejado y manejo grupos de trabajo hasta llevarlos a cumplir metas.

si. Doy clases, estoy en una jefatura de departamento

:Como lograrias un trabajo colaborativo con tus pares y tu equipo laboral?

2 respuestas

Con una comunicacion asertiva y acuerdos justos, arménicos

Mejorando la dinamica de la participacion, habilitando al personal, distribuyendo mejor las cargas de trabajo,
mejorando el clima laboral y la orientacion a resultados

:Conoces el perfil de tu personal? |_|:| Copiar

2 respuestas

®si
@® No
O Talvez
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TECNICAS E INSTRUMENTOS

OBSERVACIONES

OBSERVACION
Fecha 26/10/2022
Departamento Subdireccion para la Calidad Educativa
Actividad Preparacion de documentos para reunion de subdireccion para junta para la

presentacion de la Guia Operativa para las
escuelas de Educacion Basica

Participantes

Secretarias y disefiadora | Lider Subdirectora

Descripcion

La subdirectora encomienda la actividad para que se tengan los materiales impresos
para la junta, da la indicacion al llegar a la oficina, debido a lo cual, se trabaja en
modo de urgencia. Es decir que el trabajo debe estar lo méas rapido posible.

La subdirectora manda el archivo en cuestion para la impresion, la disefiadora es la
encargada de la impresion, mientras que
van saliendo las impresiones, las secretarias apoyan en armar los juegos, dividirlos

y engraparlos, para la entrega final.

Analisis

El equipo de trabajo se organiza para lograr tener a tiempo los juegos de
impresiones para la junta. Se organiza, se distribuyen las acciones y logran el
objetivo.

Conclusioén

Existe un factor que impide probablemente, el tener los materiales impresos con
antelacion y esto es debido a la falta de internet. Sin embargo, con una debida
planeacion y la preparacion del personal para cualquier eventualidad que se
presente y con el trabajo colaborativo, se pueden lograr los cometidos. Que, en este
caso, se lograron las acciones, por el trabajo colaborativo del equipo.

OBSERVACION
Fecha 27/10/2022
Departamento Subdireccion para la Calidad Educativa
Actividad Modificacion de Minuta para reunién

Participantes

Secretaria y disefiadora Lider Jefe de departamento de Apoyo

Didactico

Descripcion

La jefa del departamento de Apoyo Didactico llama solicitando la modificacion de una
minuta para reunién debido a que su computadora no funciona. De hecho, la accion
se pide al personal directo (secretaria) de la subdirectora, ya que la mayoria del
personal de la subdireccion salieron a visita a CAl por consejo técnico; y su personal
a su cargo no esta presente. Hago mencion que la secretaria de la Subdireccion es
una persona mayor, por lo tanto, el manejo de tics, no lo tiene al 100%.

Las inconsistencias del servicio del internet continGian, asi pues, la secretaria pide
apoyo pararealizar la accion. Se le brinda el apoyo por parte de la disefiadora y se
realiza la accion solicitada.

Andlisis

La mayoria del personal esta a disposicion de los jefes por si se requiere alguna
accion, sobre todo cuando la mayoria del personal no se encuentra presente en sus
areas correspondientes.

Conclusién

Se cumple con el objetivo de la actividad, con el apoyo de los elementos de personal
presente.
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OBSERVACION
Fecha | 03/11/2022

Departamento

Subdireccion para la Calidad Educativa

Actividad

Modificacién de Presentacion para capacitacion

Participantes

Disefiadora ‘ Lider subdirectora

Descripcion

La subdirectora pide a la disefiadora, se cambie la imagen de la presentacion para
la capacitacién, ya que el personal, al cual le tocaba laborarla tenia la imagen del
afio pasado.

Para este trabajo se tenia alrededor de 15 minutos para hacerlo y tener en tiempo y
forma el archivo para que se comenzara la

capacitacion en linea. El trabajo se logré antes de que empezara la capacitacion.

Andlisis

En esta accion, solo intervino la disefiadora para realizarla, por esta razén, al tener
la plantilla adecuada, y su especialidad en el tema, pudo realizar la actividad y lograr
tener en tiempo y forma la presentacion. De tal forma podemos observar que tener
plantillas ya elaboradas, ayuda a este tipo de situaciones.

Conclusioén

Muchas de las acciones laborales estan sobreentendidas, por causa de que muchos
aspectos se pasan desapercibidos. Por eso, en este caso de la accion de
capacitacion se debiese tener una junta con antelacion para tener todos los
elementos cubiertos. Es decir, desde la planeacion, la revision del contenido a
presentar hasta la imagen institucional cubierta.
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REGISTROS ANECDOTICOS

Registros Anecdoticos

Departamento Subdireccion para la Calidad Educativa

Personal Operativo- administrativo, jefes de departamento y subdirectora

Lugar Coordinacion de | Fecha 24/10/2022
Educacion Inicial

Incidente Interpretacién

Existe una inconsistencia en el servicio de internet | Mucho del personal no podia recibir sus actividades
desde de la semana pasada en las oficinas de la | laborales, y aunque se podian recibir las acciones
dependencia, por tanto, muchas de las actividades se | por parte de los jefes, el material se encontraba en
vieron truncadas por los materiales que se reciben via | los emails. Por esta razon, parte de la semana
mail. pasada se suspendieron las acciones y hasta el
miércoles 26 /10/22 se pudieron restablecer las
No omito mencionar, que el personal asisti6 a oficina, | actividades laborales en forma en la oficina.

con un tanto de molestia, debido a que no habia
mucho que hacer.
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Registros Anecdéticos

Departamento Subdireccién para la Calidad Educativa

Personal Operativo- administrativo, jefes de departamento y subdirectora

Lugar Coordinacion de | Fecha 01/11/2022
Educacion Inicial

Incidente

Interpretacion

La subdirectora llegé a la oficina antes de la hora
regular de su llegada, mucho del personal no se
encontraba presente debido a que habian salido por
el desayuno. Asi que, al llegar la subdirectora
pregunto por dicho personal, y se mostraba un tanto
molesta al darse cuenta de que el personal no se
encontraba en su lugar. Cabe mencionar que el
personal tiene conocimiento de su tiempo de
desayuno, conoce la hormativa.

Cuando la subdirectora llega a la oficina comienza a
preguntar por todo el personal que no estaba
presente.

Momentos después una de las secretarias de la
subdirectora sali6 a comentar que la subdirectora
estaria dando un taller on- line, y solicité que se
guardara silencio.

La mayoria del personal hizo comentarios de ironia,
de que “ahora ya no podian

hablar’, que “ahora tenian que estar callados y no
hablarse entre ellos”

El personal en ocasiones se siente un poco
reprimido y las indicaciones de Ila
subdirectora les parecen un tanto
exageradas, como el de permanecer todo
el tiempo en el escritorio, no platicar en
demasia, no dirigirse la palabra entre
ellos etc.

Los empleados conocen las reglas
laborales, tienen el conocimiento de sus
deberes y obligaciones, asi como de sus
derechos.

Sin embargo, algunos de los presentes
comentan que es autoritaria, debido a que
pide que todo el tiempo estén en sus
escritorios, pide que no haya ruido o
bullicio, aunque no esté en junta.
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Registros Anecdéticos

Departamento Departamento de Seguimiento Técnico Operativo

Personal Operativo- administrativo, jefes de departamento y subdirectora

Lugar Coordinacion de | Fecha 11/11/2022
Educacion Inicial

Incidente

Interpretacion

Los sujetos de este departamento tienen una
relacion de equipo, sin embargo, excluyen a una
comparfiera que no esta cerca del circulo, asi que
solo la toman en cuenta para casos particulares
laborales. [todo antes debidamente pedido por su
jefa].

Este equipo laboral trabaja bien en equipo, ya que
cuando reciben las instrucciones de su jefa, se
agrupan entre ellos y se organizan en las acciones
(su jefa da las indicaciones, sin embargo, todos
necesitan  trabajar  colaborativamente  para
recuperar la informaciéon que cada uno tiene y asi
lograr el objetivo del trabajo). No obstante, para
unirse con los deméas equipos de los otros
departamentos, muestran un poco de apatia y les
cuesta un poco de trabajo integrar las acciones.

El personal esta cémodo en su circulo,
pero al abrirse a los demas equipos de
trabajo de los otros departamentos les
cuesta trabajo interactuar, probablemente
por la linea de trabajo que ellos llevan.

Su zona de confort ya conocida la saben
manejar, pero al integrar mas personas se
presenta el individualismo y se olvidan de
que todos los departamentos forman parte
de la subdireccién de la cual todos forman
parte.

Se observa que, en cuestién de clima
laboral, el departamento en observacion
tiene buena relacion, se comunican, se
relacionan bien y trabajan adecuadamente
en las acciones que les solicitan,
entregando en tiempo y forma.
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CUESTIONARIOS ADMINISTRATIVO - OPERATIVO

Area

Operativo

Apoyo Didactico

Apoyo Didactico

Seguimiento técnico operativo
Sep

Apoyo Didactico
® Administrativa

Nivel de estudios:

Mivel de estudios
T raspuastas

2

EBachilarato erminass Licendiatura WMaestra an Educacion
Curaando la lencialing Maesalria Téicn en Adaiin...

¢ Qué entiendes por liderazgo?
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La capacidad de una persona para guiar a un grupo de personas hacia un
objetivo en especifico, siendo éste la cabeza del grupo, tendrd que tener
cualidades como la empatia, la escucha, facilidad de palabra, atento en el ser
y quehacer de las acciones a realizar en funcién de las metas fijadas y en
bienestar de el y su equipo de trabajo.

Ser clave para poder llevar a cabo un proyecto

Es la habilidad de una persona para reconocer en un grupo las habilidades,
caracteristicas y cualidades buscando hacer uso 6ptimo de estas, en beneficio
del cumplimiento de la tarea

En mi punto de vista el lider debe de estar constituido de ciertos valores de manera
individual, tiene él o ella que establecer metas enfoscarse primordialmente a una
meta, este lider tiene que ser visionario, creativo y debe inspirar al equipo de
trabajo a su cargo, mediante aspectos muy bien definidos en cuanto a lo anterior
mencionado debe de asumir un reto y compartirlo con su equipo para que esto les
permita ir entrelazados y bien cimentados a trabajar por objetivos y siempre
avanzar, un lider ensefia, delega; no tiene miedo a ser superado, no tiene miedo
a su competencia, al contrario, trata de mejorar actualizarse y esta constantemente
en

superacién propia.

Guia que tiene influencia en personas pertenecientes a un grupo determinado

Son las habilidades con las que cuenta un jefe para influir en su equipo de
trabajo, por medio de la confianza y acompafiamiento que ofrece a su personal.

Es la habilidad de influir en las personas para el logro de algunas tareas o metas
comunes.

¢,Crees que tu jefe sabe liderear? ¢Por qué?
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Si, mi jefa busca compensar las cualidades de unos y otros para lograr la tarea,
con un trato digno

Si, en general. Por los aspectos denotados para esta en el puesto donde esta,
aunque en un 90% lo alcanza ya que considero que la mayoria de seres
productivos trabajamos y siempre llegamos a tener areas de oportunidad mediante
las cuales mejoramos y al mismo tiempo mediante estas mismas podemos
superarnos, en aprendizajes conocimiento o técnica que permite distinguirnos y
proyectar un plus de ejecucion individualista que haga que el equipo de trabajo
destaque en otros por caracteristicas propiciadas y sustentables.

No, porque un buen lider acompafia de manera empatica, explota tus habilidades
y caracteristicas, impulsa las areas de oportunidad, da libertad, entiende las
necesidades y sobre todo es accesible.

Si, porque ha demostrado que cuento con ella tanto en el trabajo como en
situaciones personales.

Considero que el director del plantel cuenta con buenas habilidades para inspirar
al personal tanto docente como administrativo, asi como a los padres y madres de
familia hacia la consecucion de las metas a favor del alumnado.

¢, Qué es para ti trabajo colaborativo?

Es formar redes de apoyo desde lo profesional y humano
Trabajar en conjunto

Cada integrante en un equipo o grupo laboral tiene una encomienda y participa
no sélo contribuyendo con su parte, sino que ayuda a que todas las partes se
logren.

El trabajo colaborativo se da en un grupo de personas, esto se da compartiendo
ideas, conocimientos o situaciones vividas, con el fin de enriquecer al grupo en
general esto nos permite creacién de técnicas, proyectos o experiencias que nos
permiten ser un conjunto con la misma vision

Es el trabajo donde cada persona hace una aportacion de manera individual
con el objetivo de un beneficio colectivo y trabajo en equipo

Es trabajar en equipo, en un ambiente éptimo.

Cuando dos o0 mas personas comparten sus ideas, habilidades,
conocimientos, valores y experiencias para un fin o tarea en comdn.
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¢,Crees que implementas el trabajo colaborativo en tus actividades laborales? ¢por

qué?

Si
Si, por qué estoy a disposicién de trabajar en dénde sea y con todos los
compafieros.

® No siempre, depende mucho de la apertura del equipo, con frecuencia
encuentro que no buscan contribuir, sino que se le resuelva su trabajo

® Considero que en esta labor es indispensable la colaboracion esto permite el
crecimiento a desarrollo y por lo general si trato de aplicarlo porque esto me
permite el crecimiento.

® No, porque mi trabajo no se permite la propuesta, cambios de enfoque o
paradigmas, las ideas de innovacion. Se tiene realizar el trabajo como indica
las autoridades o la institucion.

® Sj, porque cuando se ha necesitado hemos trabajado en equipo y siempre
cumplimos con las actividades solicitadas en tiempo y forma.

® Me parece que en la tarea como docente si realizamos en gran medida el trabajo

colaborativo. Por ejemplo, con los otros docentes compartimos estrategias o
préacticas pedagdgicas. También se
fomenta la colaboracién de todos los miembros de la comunidad educativa.

¢,Como crees que se lograria un ambiente de trabajo donde todos
cooperaran y se alcanzaran los objetivos en tiempo y forma?

Con los insumos necesarios.

Pues yo creo que eso depende de las personas en que quieran cambiar su actitud
y manera de ver las cosas sin que se sienta agredidas por lo que hacen o dicen
los demas.

La capacitacion es importante, dotar de medios para desarrollar desde lo individual
para fortalecer al grupo.

Con la creacion de técnicas, redes de conocimientos, sensibilizarnos del personal
debido a que mucho personal es apatico a colaborar, se resisten a ideas nuevas
0 a compartir

Se lograria con autoridades dispuestas a realizar un verdadero cambio

Con un jefe que sepa coordinar las acciones laborales y que tenga la apertura de
trabajar en equipo con su personal, ganandose su confianza, con acciones que los
motiven a realizar sus actividades eficientemente.

Mediante la definicién y el acuerdo de un fin comun. claridad en las tareas y de los
responsables. Conocer las posibles consecuencias de las faltas de compromiso u
omisidn por parte los diferentes actores involucrados en la tarea.
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NUEVAS APORTACIONES DE LOS CUESTIONARIOS

Tienes conocimiento de los procesos que lleva tu departamento al cual perteneces
5 respuestas

@S
® No

Conoces el nombre de tu departamento al cual perteneces
5respuestas

®:
® No

Si en la pregunta anterior contestaste "Si", contesta ¢ cuales son?s respuestas

Operativo
El departamento al que pertenezco lleva los seguimientos técnicos pedagdgicos de los CAI-
SEP,asi como la gestiones a realizar en los programas de arreglo y mantenimiento de
programas como el PEEI

Modalidad No Escolarizada, Servicio Social y Contraloria Social

Planeacion, MNE, Contraloria social y Servicio social

Modalidad No Escolarizada. Contraloria Social v Servicio Social
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¢Cuales son las funciones que desempefias?s respuestas

Pedagdgicas y administrativas
Realizo apoyo de captura de base de plantillas CAI-SEP, me encargo de llevar el proceso de

PEEI anual y realizar los reportes que este desprenda, asi como la revision de los formularios
de los mismo, doy seguimiento a las funciones y acciones derivadas de los CAI-SEP, soy
observadora de los CTDO,CTZ y CTE asi como los Talleres impartidos en los CAI,DO
establecidos por nuestras autoridades

Administrativas
Seguimiento y andlisis de documentos de las AE de la MNE, Elaboracién de informes y

materiales para el seguimiento, atencion a las AE
Secretaria de apoyo

¢, Te gusta lo que haces? Si - No, ¢por qué?s respuestas
Si
Relativamente si porque me gusta aprender y conocer nuevas cosas puntos de
vista, e interactuar con personas
e Si, porque en ocasiones aprendo a realizar distintas actividades.
Si, considero que puedo poner en practica parte de mi experiencia profesional

Si
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;Comao te sientes en el lugar que te encuentras?
5 respuestas

3

3 (B0 0

Blen En es espacio en donde estd ml escrit,
Bien, porgue somos un buen equipe de trabajo en mi departamenta.

¢, Qué te haria falta para sentirte bien?s respuestas

Mayor ingreso de acuerdo al perfil profesional
No aplica ya que me encuentro bien

Me siento bien

Unidad en los equipos de trabajo

Nada

¢En qué eres bueno?s respuestas

Atencidn psicoldgica, pedagogica, cursos y talleres.
Observando, analizando, aprendiendo, alcanzando. objetivos
Soy buena en las actividades laborales asignadas, trato siempre de cumplir las
expectativas.

e Soy eficiente en mi trabajo, atenta ante las solicitudes, metédica, organizada en
las acciones, soy buena conociendo a las personas

e Pues yo creo que lo que hago lo hago y bien.
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ESTRATEGIA

REGISTROS DE ACTIVIDADES

REGISTRO
ESTRATEGIA CONSTRUYAMOS AMBIENTES COLABORATIVOS
FECHA 03/05/2023 | ACTIVIDAD Seleccién de problematica
DEPARTAMENTO Subdireccion de Calidad | NUMERO DE 14
Educativa y Departamentos PARTICIPANTES

BREVE DESCRIPCION

Presentacion de la estrategia “Construyamos ambientes colaborativos”

Actividad principal de resolucion de un problema, mediante un trabajo colaborativo basado
principalmente en las capacidades del grupo ante una situacion problematica y describir
alternativas para encontrar la solucion.

Los participantes pertenecen a la Subdireccion de Calidad Educativa de Educacién Inicial, se
obtuvo la participacion de 14 sujetos, siendo que 5 son del Departamento de Seguimiento, 4 del
Departamento de Apoyo, 1 del Departamento de Evaluacién (cabe mencionar que este
departamento cuenta con secretaria y una persona de apoyo técnico) y 4 de la subdireccién.

Se proporciono una hoja de papel a cada participante para que escribieran un problema que
detecten recientemente en su area laboral. Se les pidi6 doblaran las hojas y se guardaran en una
bolsa, para proceder a anotar en un rotafolio los problemas, y elegir uno por votacién para la

resolucion.

Se observa un poco de reserva por parte de unos | En este punto tuve una desventaja en que
compafieros, ya que, al pertenecer al equipo de | pudieran no tomarlo en serio, ya que, al ser
trabajo y al haber pasado por cuestionarios del | una compafiera merma un poco la respuesta
clima laboral en el area, comienzan a hacer | de ellos hacia las actividades.

comentarios de: “sera anénimo”, “‘me van a | También noté que muchos se acercaron y me
despedir”, “tengo bocas que alimentar”, “llegara | compartieron su punto de vista de cédmo se
a las autoridades”, “que nos daras si te | sienten y cémo ven qué se trabaja, haciendo
ayudamos”, efc. referencia que antes se laboraba de distinta
Debido a estos comentarios se les recuerda qué | manera.

es un proyecto escolar basado en los ambientes
laborales, el trabajo colaborativo y todo lo que
implica. A lo que accedieron, y comenzaron a
escribir.

Se anexa evidencia de los problemas escritos. La
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mayoria esta basada en:
- COMUNICACION
- TRABAJO EN EQUIPO ENTRE

DEPARTAMENTOS
- CAPACITACION Y ACTUALIZACION En los papeles encontré respuestas de que
- AMBIENTE LABORAL estan incomodos de que no exista una

interaccién social entre ellos, de que viven una

o y situacién de represion, pidiendo un mejor
Se realiz6 la votacion, y comentaron que el

problema residia en el TRABAJO EN EQUIPO
ENTRE DEPARTAMENTOS Y SUS
INTERACCIONES. Al final entre todos los

participantes se decidio, trabajar en este rubro.

ambiente laboral, ya que el mayor tiempo en el
gue se encuentran y conviven es el espacio
laboral.

Los participantes encuentran como problema,
gue no existe el trabajo en equipo entre
departamentos. Saben que trabajan bien cada
uno con sus departamentos, pero al momento
de la integracién del trabajo entre todos los
departamentos, no existe.

ANALISIS

El departamento que mas participo de sus integrantes tiene mas apertura a abrirse y comentar.

Los demas participantes se reservaron un tanto al compartir, comentando que pudieran recibir un
extrafiamiento, su despido o cambio de &rea.

La buena convivencia, organizacion, se refleja en los sujetos en su manera de participar y de
integrarse al momento de realizar una actividad.

Tienen presente la problematica de que no existe el trabajo en equipo entre departamentos; sin
embargo, mucho comentan que no es por ellos, si no por los jefes, en especial por la subdirectora.
Asi que reflexiono en cuanto a ¢Cémo se sigue buscando un culpable? Por lo tanto, ¢cémo
responsabilizar al sujeto de sus acciones y participaciones?

Con esto aplicaré dindmica de trabajo en equipo para la final de trabajo en equipo con la
intencion de que reflexionen y observen cual es su participacién, basandose en los
resultados de larueda de competencias que ya elaboraron.
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AUTOCONOCIMEINTO Y RUEDA DE COMPETENCIAS

REGISTRO
ESTRATEGIA CONSTRUYAMOS AMBIENTES COLABORATIVOS
FECHA 03/05/2023 | ACTIVIDAD Autoconocimiento - Rueda de
Competencias
DEPARTAMENTO Subdireccion de Calidad | NUMERO DE 13
Educativa PARTICIPANTES

gue tiene que fortalecer y/o mantener.

cada uno con su participacion.

situacion a resolver.

BREVE DESCRIPCION

Realizacion de la “rueda de competencias” para que cada sujeto reflexione y observe las areas

Después cada participante elegird un compafiero para entregar su rueda y le realice un punteo
sobre lo que piensa el otro sobre su desarrollo. Para finalmente, basados en los resultados, en la

actividad final realizar una comparativa en conjunto coloquen la ejecucion que le corresponde a

Estos datos servird y/o seran utilizados en la actividad final con la intenciéon de verificar los

resultados de los que creemos que somos, con la realidad en el momento de presentarse una

Se

Competencias, se les pidié que leyeran las

reparti6 el anexo de la Rueda de
indicaciones en la hoja; algunos presentaron
duda al llenarla, asi que se les explico, como esta
conformada y que hay que hacer de manera mas

puntual.

Algunos realizaron su hoja inmediatamente, y
otros les costo trabajo y tardaron en entregar la
hoja. De hecho, una persona, una mujer de edad
avanzada no quiso llenarla, comentaba ¢qué
para qué la hacia?

Esta persona eligio desertar de la actividad,
diciendo que no tenia interés.

Al momento de intercambiar la hoja, se hizo
dentro de cada departamento al azar, debido que

cada equipo de trabajo conoce la forma de

trabajar entre ellos.
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Se observé que hay quien tiene bien
detectadas sus habilidades; y a otros les
cuesta un poco aceptarlas mientras que otros

de plano no las conocen y hay que apoyarlos.

Algunos sujetos aun no estan preparados para
recibir las retroalimentaciones negativas, les
cuesta trabajo que el otro valore y/o califique
de menor manera; mientras que para otros las
valoraciones positivas les son dificiles de

creer.
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El equipo de trabajo de Seguimiento, sus
resultados fueron mas controlados, ya que veian
entre ellos la valoracion que se daban.

Los otros equipos de trabajo fueron mas
practicos, ya que al estar separados fue mas facil
ser honestos.

Al recibir la retroalimentacién, quedaron algunos
sorprendidos con lo que el otro valoro (cabe
mencionar que no saben quién les dio la
retroalimentacién).

ANALISIS

El ser humano est4 acostumbrado a recibir los elogios, a ser vanagloriados, pero no a recibir

criticas, cuesta mucho trabajo creer lo que el otro ve en uno y sobre todo lo negativo. Habria que
trabajar primeramente en reconocer lo que se es.

ven en ellos?
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ANEXD - AUTOCONOCIMIENTO

RUEDA DE COMPETENCIAS

Instrucciones

Aqui tienes la rueda de competencias, para que puedas evaluar aquella que quieres trabajar para mejorar
como profesional. Esta herramienta sirve para conocerse mejor. Es muy facil de utilizar, tan solo tienes que
poner al final de cada linea, las ocho capacidades que mas encuentres en tu persona. Te dejo algunas ideas:
liderazgo, Aexibilidad, comunicacion, competencia digital, crealividad, orentacion al logro.

Una vez escritas las competencias alrededor de |a rueda, evalia cada una de las competencias. Para ello se
toma el centro del circulo como la nota 0™ mientras que la circunferencia en si misma sera la maxima nota,
un 10", Al terminar de puntuar cada habilidad, une punto a punto con un lapiz haciendo lineas rectas hasta
tener algo parecido a un grafico. Este grafico te ensefiara qué areas fienes que trabajar.
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MHEXO - ASTOCOROCIMENTD

RUEDA DE COMPETENCIAS
Instrucciones
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ANEXO - AUTOCONOCIMSENTO

RUEDA DE COMPETENCIAS

Instrucciones
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ANEXD - AUTOOONRICIVIENTO

RUEDA DE COMPETENCIAS
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ANEXO - AUTOCONOCASENTO ANEXO - AUTOCONROCIMENTO

RUEDA DE COMPETENCIAS RUEDA DE COMPETENCIAS

Instrucciones
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JUEGO DE ROLES

REGISTRO
ESTRATEGIA CONSTRUYAMOS AMBIENTES COLABORATIVOS
FECHA 04/05/2023 | ACTIVIDAD Juego deroles
DEPARTAMENTO Subdireccién de Calidad | NUMERO DE 10
Educativa PARTICIPANTES

BREVE DESCRIPCION

Basados en la problematica seleccionada, cada uno de los participantes interpretara una
participacion distinta a la que cada uno tendria segun su perfil, esto con la finalidad de generar
empatia con el actuar del otro y asi encontrar qué beneficios se pueden obtener a partir del
respeto, el consenso y la participacién de cada uno.

Esta actividad, se tuvo que dividir en grupos de departamento, se hizo entre el departamento de

Seguimiento, el de Apoyo, el de Evaluacion y personal de la subdireccion.

del

se observa que conocen

de

las

Los participantes departamento
Seguimiento,
dindmicas de cada uno; por lo tanto, saben hacer

el papel del otro, de manera actuada y real.

Maria es la secretaria y coordina las acciones del
departamento, para obtener el trabajo en tiempo
y forma. Organiza y da seguimiento a las
actividades. Dian es parte del personal operativo
de ese departamento, es la encargada de enviar
el trabajo de acuerdo con las especificaciones

recibidas por Maria.

Cada una actua el papel de la otra con los modos
Cabe

mencionar que Maria es mas joven que Dian y

y las formas que las caracterizan.
en ocasiones Maria se desespera. A lo que les
da gracia, y comentan que cada una es especial,
y respeta la forma de ser de ambas. Pero, ambas

no quisieran ser la otra.

El comentario general de este departamento es

Pagina

Cada departamento lleva su organizacion,
planeacién y acciones dependiendo el jefe. Sin
embargo, detecte que el departamento de
Seguimiento estd méas consolidado y no
propiamente por la influencia del jefe sino por

ellos.

En cuanto al otro grupo se refleja que hace

falta ese trabajo en equipo entre

| 133




gue entre ellos conocen las actividades de todos.

El otro grupo esta integrado con el resto de los

participantes mezclados de los demas
departamentos.

Por este motivo se opta nuevamente, tomar dos
participantes, Marlene del departamento de
evaluacion y Rosa de la subdireccion, ellas se
sientan cerca una de la otra, a pesar de no

pertenecer a la misma area.

Se les pide cambiar de roles, y desempefiar que
es lo que haria la otra de acuerdo con sus
funciones. Rosa es archivista y da seguimiento a
todos los folios de la subdireccién contemplando
la de los departamentos que lo conforman.

Marlene es psicéloga, apoya en acciones
pedagdgicas para la realizacién de materiales de

difusion.

Al ponerse en el lugar de la otra, cada una
desconoce como hacer las funciones de la otra.
Ya que cada una esta en un area distinta y por lo
tanto sus funciones no estan ligadas de primera
instancia. Sin embargo, participan en la actividad
.... Y comentan:
- Marlene: “si yo fuera Rosa, llego a mi
hora, saludo a mis compafieros, tomo mi
lugar, desayuno y en punto de las 8:30
VvOoy por mis carpetas, para seguir
clasificando y dar seguimiento a los
folios pendientes...”
- Rosa: “si yo fuera Marlene, llego un poco
después de mi hora de entrada, la
puntualidad no es lo mio, llego saludo a

mis compafieros, desayuno y comienzo
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departamentos. Primeramente, al detectar que
del segundo grupo se tuvo que organizar entre
los demés departamentos, esto también refleja
que no todos los departamentos estan

consolidados por sus integrantes.
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a revisar el correo por si recibo

indicaciones de mi jefe..”

Se termina el juego de roles, y los que
observaron comentan que cada uno desempefia
un rol distinto y si bien es claro que uno puede
desarrollar lo del otro, antes que nada, debe de
haber una ensefianza previa... sin embargo,
reconocen mucho de ponerse en los zapatos del
otro es la empatia

ANALISIS
La consolidacion de los integrantes en sus departamentos puede verse también por la distribucion
de los lugares. El departamento de Seguimiento se encuentra en un espacio en comudn con su
area. Por lo tanto, a pesar de que se les limite tener una convivencia social, tienen constantes
interacciones por que se encuentran en el mismo espacio, comparten vivencias, experiencias y se
apoyan en las acciones encomendadas.
Mientras que los otros se encuentran separados, salteados uno de un departamento, otros de otro

y sus escritorios también estan mas separados. Podria decirse que el espacio que también se

comparte también influye en la calidad de las interacciones.
NUEVAS PREGUNTAS

¢,Como lograr la consolidacién de los equipos de trabajo mediante sus participantes?
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COMUNICACION DEMOCRATICA

REGISTRO

CONSTRUYAMOS AMBIENTES COLABORATIVOS

seleccionada. Ellos estableceréan las reglas.

04/05/2023 | ACTIVIDAD Comunicacién democréatica
Subdireccién de Calidad | NUMERO DE 13
Educativa PARTICIPANTES

BREVE DESCRIPCION

Desarrollo de la definicion sobre qué es comunicacién, y comunicacién democratica entre los

participantes, que mediante una mesa redonda se organicen para dar solucién a la problemética

En esta dinamica participaron los 13 sujetos. Se
explico la actividad que era momento de una
mesa redonda para exponer sus puntos de vista
de la problemética, y propusieran una solucion a

esta.

Los sujetos se acercaron y organizaron la mesa
en rueda. Todos se veian y entre risas y bromas
se comenzo la actividad. Cabe mencionar que
los sujetos que mas participaron fueron el Depto.

de Seguimiento.

No hubo un moderador como tal, ya que yo fungi
ese papel para darle direccién a la actividad. En
cuanto a los participantes, su manera de
organizarse para tomar la palabra, simplemente,
esperaban a que el que estaba hablando

terminara para dar su punto de vista.

Se les cuestiono sobre si sabian qué era
comunicacion 'y comunicacién democratica,
algunos entre risas comentaban “algo que no

existe aqui...”

Sin embargo, muy pocos dieron su punto de vista

Los sujetos tienen muy presente el trato y el
ambiente que crea la subdirectora. La
problematica completa la enfocan en el clima
laboral y organizacional del &rea generado por
la subdirectora. Tanto asi que al pedirles al
principio de la estrategia que seleccionaran
una problemética, todos los temas escogidos
estaban enfocados en este rubro.

Reflexiono que mucho de lo que sucede en el
entorno laboral, va liderado por las
autoridades.

De ahi

intervencién estaba enfocado hacia

gue mi interés principal de la
las
autoridades. Sin embargo, parte del ambiente
o clima laboral también pertenece a la parte

gue los sujetos desempenfian.
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sobre lo que era comunicacion:

- Dian: es la manera en la que hablamos
al otro

- Maria: es una forma de expresion

- Marlene: expresion oral

- Luis: hablar

- Tofio: expresarle en viva voz al otro lo
gue pienso, siento, o simplemente para

dar una orden, etc...

En cuanto a la comunicacion democrdtica,
comenzaron areirse y comentar que si no existia
la comunicacion menos la democratica...
Algunos comentaron que la comunicacion
democrética no existe a nivel de jefes, ya que
solamente existe una persona que habla y los
demas solo acatan. Y que de jefes a nivel
administrativo 'y operativo se dan las
instrucciones muy sesgadas por lo mismo, de
que no existe apertura de la autoridad de la

subdireccién.

Los participantes del Depto. de Seguimiento
comentaron que mucho de lo que se vivia en la
subdireccion radicaba en las malas formas de la

subdirectora y su comunicacion.

Dian argumentaba que ella ya lleva tiempo
trabajando en esta subdireccién y que en cuanto
ella llego, la recibieron de otra manera, el trabajo
colaborativo y cooperativo entre todas las areas
si existia. A pesar de que no existiera una buena
relacion entre los integrantes se generaba un
ambiente laboral de risas, de comunicacion, de

convivencia. Pero que desde que este nuevo

régimen llego las cosas cambiaron radicalmente.
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Se les comenté que se olvidaran de las cabezas,
porque esas iban y venian. De manera que, se
les pregunto como solucionarian su clima laboral
con estas limitantes... a lo que contestaron que
primeramente con empatia, la valoracion del

otro, el reconocimiento entre ellos.

ANALISIS
Los sujetos se organizan de manera adecuada para entablar el dialogo en la mesa redonda, dando
el tiempo y el espacio a cada uno para expresar sus argumentos, mientras los otros escuchan,
concuerdan en la problemética y las experiencias vividas en el espacio laboral.
Los argumentos que los sujetos exponen estdn basados en la intolerancia de la convivencia entre
los individuos, la nula comunicacion democratica y asertiva, la poca valoracion del trabajo que se
desempenia, asi como del nulo reconocimiento de los logros por parte de la subdirectora.
NUEVAS PREGUNTAS
¢,como hacer que el sujeto se empodere y deje de depositar toda la responsabilidad del clima
laboral en las limitantes de la autoridad? ¢como traspasar esas limitantes de las autoridades para
qgue no afecte el clima laboral?
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NUDO HUMANO

REGISTRO
ESTRATEGIA CONSTRUYAMOS AMBIENTES COLABORATIVOS
FECHA 31/05/2023 | ACTIVIDAD Articulacion - Cierre
DEPARTAMENTO Subdireccién de Calidad | NUMERO DE 12
Educativa PARTICIPANTES

BREVE DESCRIPCION

Momento para integrar el conocimiento.

En esta actividad se aplicara una dinamica: [Propuesta de actividad para valoracion y
evaluacion de la deteccion de sus competencias]

Nudo humano

Se les pedira a los participantes que formen un circulo mirando hacia el centro, hombro con
hombro. Que estiren el brazo derecho y tomen la mano de alguien de enfrente. A continuacion,
gue saquen el brazo izquierdo y agarren otra mano al azar de otra persona situada enfrente. En

un plazo de tiempo determinado, el grupo tendra que desenredarse los brazos sin soltar las manos.

Este juego se basa en gran medida en una buena comunicacion y trabajo en equipo.

Finalmente, se les pedira realicen una reflexion basada en todo lo trabajado, se les enviara un

formulario.

Pasado el tiempo de las otras actividades
aplicadas, se les pidi6 a los participantes una
Gltima colaboracién para integrar lo trabajado
con anterioridad.

Los participantes se organizaron en circulo y
comenzaron a tomar la mano del compafiero que
tenian en frente, y luego continuaron con la otra
mano. Algunos comentaron que ya habian
ya
amarrados, manos con manos se les pidié

jugado este juego. Entonces todos

Pagina

En el momento de la dinamica, la gran mayoria
de los participantes que forman parte de un
mismo departamento son los que tienen mas
confianza entre ellos y se conocen mas, por lo
tanto, existe una mejor comunicacion entre
ellos. Los demas participantes de los otros
departamentos eran minoria, por lo que, se
ven un poco menos colaborativos, estan
atentos a lo que dice el grupo de mayor

namero de integrantes, otro sujeto prefiere no

intervenir y dejar que los otros decidan.
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deshicieran el nudo sin soltarse de las manos.

En un tono de grupo, dijeron “ay, Samara”, cabe
mencionar, que lo tomaron como juego, pero

empezaron a intentar desatar el nudo.

En el equipo de trabajo de donde son la mayoria,
Maria, la secretaria junto con Dian organizaban
a sus comparferos, mientras que los otros
restantes al no ser del mismo departamento,
escuchaban lo que Maria y Dian decidian para

poder desatar el nudo.

Marlene opinaba también con ellas, tratando de
mover a todos los demas para lograr desatar el

nudo.

Mar una chica joven entre todos los compaiieros,
los escuchaba y se veia que queria proponer; sin
embargo, se limitaba por escuchar a los demas.
Rosa, se movia para ver si intentaba algo, se
veia entre en todo el grupo que no existia una

coordinacién en conjunto.

Transcurrieron 25 minutos y no pasaban de
enredarse auin mas. Se daban por vencidos
comentando: “como crees”, “esto es imposible”,
“ay,no”, “4 cuanto tiempo nos vas a tener aqui?”.
Se les dej6é unos 5 minutos mas y se dio por
terminada la dinamica, comentandoles que esto
era un juego, sin embargo, reflejaba mucho de
cOmo actlan ante situaciones problematicas o
en la vida cotidiana de manera individual y

grupal.

La dinamica sirvié como un momento de juego,
pero a la vez, algunos se quedaron pensando

cémo es su participacion en la vida diaria.
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ANALISIS
Pasar del papel a la accion es completamente distinto. Con esta dinamica los sujetos pudieron
ver, que la realidad no es meramente ser empaticos, participar o saber que hay decirle al otro que
hacer, entre otras cosas. Realmente se ve quién comunica y como lo hace, asi como el tipo de
participacion que desempefia, si es que ven las habilidades propias y las del otro; y que realmente
hagan uso de ellas.

y fomentar el trabajo colaborativo?
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REFLEXIONES FINALES

¢Queé tipo de participacion ejerces en tu area laboral?

S respuestas

organizacion, comunicacion

LIMITADA, TRABAJO INDIVIDUAL (POR QUE ASI LO REQUIERE MI JEFE INMEDIATO)
de compromiso a mi trabajo

apoyo administrativo

Mo me permiten interactuar con mis compafieras, principalmente con algunas, en caso de que lo haga me
llaman y explican mis funciones

£ Como es tu comunicacién con los demas?

S respueslas

clara

LIMITADA

clara, directa y precisa
positiva

Minima

¢ Eres empatico con tus compaiieros?

S respuestas

@ Si
® No
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¢ Crees que puedes aprender de |a diferencia del otra?

S respuestas

4 (B0 %)

Mo 1 (20 %)

icomo puedes aportar al clima laboral de tu area para que mejore?

5 respuestias

ser amable y respetuosa

NO JUZGAR POR EL LUGAR DONDE TE SIENTAS, SINO LA PRESION ¥ PROHIBICIONES QUE EJERCEN SOBRE
TI PARA LA COMUNICACION CON TUS DEMAS COMPANEROS Y SER MAS EMPATICOS EN LA CANTIDAD DE
TRABAJO QUE LA OTRA PERSONA TIENE.

participando y apoyando a mis comparieros en lo que requieran

Tener comunicacion, reconocer el esfuerzo de los compafieros, generar confianza y respeto

Con honestidad, no puedo, pues no tengo permitido interactuar
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