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PRESENTACION

Hablar de gestion educativa no equivale a referirse a cualquier tipo de gestion, o a la
gestion de cualquier tipo de organizacion. Se trata de la gestidbn de una institucién
donde se desarrollan procesos educativos que atraviesan todas las acciones y
espacios de la organizacion, desde el aula hasta la vida institucional; desde lo
estrictamente pedagdgico hasta las dimensiones y procesos organizacionales que
hacen posible o no una enseflanza y unos aprendizajes con determinadas

caracteristicas.

La gestion educativa tiene que ser eficiente; y para lograr sus objetivos, se requiere la
colaboracion de las personas que forman parte del sistema. Personas que tienen,
cada una, un rol decisivo en el logro de estas metas; el cual puede ser de apoyo o de
resistencia, si no hubiera un minimo de visién compartida, una meta comuan, acuerdos

y convencimiento sobre lo que se quiere lograr.

El componente humano y su adecuada gestion son de crucial importancia para la
buena marcha de una instituciébn educativa. Pero este componente, mal llamado
recurso humano debe ser valorado y conducido por gestores y o administradores que

lo valoren como tal, como el factor determinante de la organizacién escolar.

Por tal motivo, el presente proyecto de intervencion se plante6 para una Escuela
Primaria de la Zona Escolar No. 29 en la Delegacion Iztapalapa en el Distrito Federal;
centrandose en las relaciones interpersonales que influyen en el tipo de clima escolar
y en el desempefio docente de dicha institucion; el trabajo se estructuré en cuatro

capitulos estrechamente vinculados entre si, que a continuacion se describen.

El Capitulo I, enmarca el Planteamiento del Problema, la seleccion de instrumentos
para la recoleccion de datos, los objetivos, los actores, la justificacion, las cﬁ orias,

el espacio-tiempo y los supuestos hipotéticos.

S
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El Capitulo 1l, considerado el sustento de todo proyecto, es el Diagndstico,
conformado por el Contexto Micro y Macro del problema, donde se retoman algunas
Politicas Educativas Internacionales y Nacionales que hacen referencia a la
problematizacion planteada en el capitulo uno, asimismo se plantea la Interpretacion
de los datos del diagnostico que se llevo a cabo para la identificacion del problema a

atender.

El Capitulo Ill, corresponde a la Fundamentacion del proyecto donde se retoman
elementos de la RIEB y el plan de estudios, asi como las corrientes teoricas y los
fundamentos metodoldgicos (investigacion-accién) que sirven como base para la

elaboracién del proyecto de intervencion.

En el Capitulo 1V, se plantea el Disefio de la Intervencién, donde se sefalan los
propositos generales del proyecto, asi como las lineas de accion, las metas, los
sustentos tedricos, la metodologia, las actividades y estrategias, los recursos, el plan
de evaluacion y las conclusiones a las que se llegd, con lo cual todo proyecto tiene su
parte practica o Util en beneficio de la comunidad, ya que las Tesis de Maestria,
proporcionan nuevas aportaciones que contribuyen al conocimiento e interpretacion,
asi como a proporcionar alternativas de atencion y soluciébn a los problemas

identificados.

.




CAPITULO 1.
OBSERVACION DE LAS RELACIONES INTERPERSONALES EN LA ESCUELA

1.1 Planteamiento del Problema

El centro escolar considerado como organizacion, constituye un contexto clave para
el desarrollo del curriculum, el aprendizaje de los alumnos y la actividad docente que
realizan profesores y profesoras. La responsabilidad del éxito o fracaso de las
instituciones educativas suele ser asumida por los directores quienes evidentemente
requieren cumplir con la participacion plena y positiva de todos los miembros de la

comunidad educativa, entre ellos el docente.

La relacion existente en los docentes, entre ellos mismos y con su director es
percibido dentro de lo que se llama el clima escolar u organizacional, de ahi que
como afirman Cornejo y Redondo (2001) el clima escolar es “...la percepcion que
tienen los sujetos acerca de las relaciones interpersonales que establecen en el
contexto escolar (a nivel de aula o de centro) y el contexto o marco en el cual estas

interacciones se dan” (p. 6).

De acuerdo a lo anterior es que la mezcla de las interpretaciones y percepciones que
los docentes hacen en una organizacion escolar de sus trabajos o roles con relacion
a los deméas comparfieros son las que definen el clima y solo a partir de esas

percepciones se puede conocer y determinar las caracteristicas del mismo.
La situacion del desempefio docente y su impacto en las instituciones educativas

contintia siendo tema polémico, Aron y Milicic (1999) mencionan que el clima laboral

afecta fuertemente el desempefio docente, por lo que este viene a repercutir en su

P
il
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trabajo con los estudiantes de manera positiva 0 negativa.




1.2 Objetivos

Con base en lo anterior, se plantearon los siguientes objetivos con el fin de establecer

lo que se pretende alcanzar a través de la elaboracion de este trabajo de tesis.

e Elaborar un diagndstico que contribuya a la identificacion del problema, sobre las

situaciones relativas al clima escolar.

e Disefiar un Proyecto de Intervencién enfocado a la mejora de las relaciones
interpersonales entre los docentes que impacte en el clima escolar, especificando
en el microclima laboral de la escuela primaria “Profr. Efrain Bonilla Manzano”,

con base en los resultados del diagndstico.

e Desarrollar e implementar las actividades que les proporcionen a los docentes las
herramientas y estrategias necesarias que les permitan modificar y mejorar sus

relaciones interpersonales.

e Evaluar los alcances que se lograron con la aplicacion del Proyecto de
Intervencion para valorar su impacto en las relaciones interpersonales entre los

docentes.

Dichos objetivos impulsaron la toma de decisiones acerca de las acciones que se
implementaron para brindar una alternativa de solucién a la problemética detectada y

por consiguiente poder visualizar o que se pretende lograr.

Es por ello que en primera instancia se desarrollé y se llevo a cabo un diagndstico del

clima escolar, considerando el impacto que tiene el clima escolar en el desempeiio de

”
)

como organizacion de analisis a la escuela primaria “Profr. Efrain Bonilla

r]le

los docentes y por consiguiente en el proceso de ensefianza-aprendizaje ando
ahgano
turno matutino.
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La razon de enfocar tal diagnostico en el clima escolar es que en dicha institucion se
venian generando situaciones que, de alguna manera, pareciera que se estaba
produciendo malestar a sus integrantes, manifestado por el poco animo vy
compromiso al momento de cumplir responsablemente con las obligaciones
laborales, se observaba poca voluntad y autodisciplina y donde la productividad y
creatividad se veian influidas por el estado de animo del personal, asi como la
disgregacion en pequefios grupos que influian en la poca o nula cooperacion y
colaboracion; por lo cual a través del diagnostico se identifico y delimitd el problema
gue generaba tales situaciones dentro del clima escolar de dicha institucion, con la
finalidad de poder incidir en él y modificar tales situaciones.

Los resultados del diagnéstico evidenciaron comportamientos Yy actitudes
inadecuados entre el personal docente, tales como falta de respeto, intolerancia,
formacién de subgrupos, poca disponibilidad al trabajo colaborativo, asi como falta de
comunicacion, viéndose afectado el trabajo del equipo docente dentro de la
institucion, por lo que se considero que la existencia de malas relaciones
interpersonales que a nivel personal y profesional se establecen entre los docentes
de la escuela primaria Profr. Efrain Bonilla Manzano, provocan un clima escolar
perjudicial que impacta en el tipo de desempefio que tienen los docentes en su centro

escolar.

Por consiguiente esta situacidon representa una necesidad que requiere ser atendida,
donde al renovar el ambiente en el que los docentes llevan a cabo su labor, esto,
pueda atender al factor mas importante dentro de las organizaciones, a sabiendas de
gue si podemos mejorar sus condiciones laborales, como el aspecto de las relaciones
interpersonales, esto influya directamente en la satisfaccion y bienestar de los

docentes y por lo tanto en su desempeiio, siendo este ultimo un aspecto importante

que contribuye al logro de la calidad educativa. ﬁ 3
b
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1.3 Instrumentos de recoleccién de datos

La identificacion y delimitacién del problema se pudo llevar a cabo por medio de los
resultados del diagnostico, los cuales se obtuvieron a través del empleo de
instrumentos de recoleccion de datos que fueron seleccionados para llevar a cabo el

diagndstico del clima escolar.

Hablar de los instrumentos de recoleccidbn de datos es cuestionarse, con qué
recursos se llevo a cabo el registro de la informacién o datos acerca de los aspectos
gue se indagaron del clima escolar de la institucion. Arias F. (2006), menciona que
“Un instrumento de recoleccién de datos es cualquier recurso, dispositivo o formato
(en papel o digital), que se utiliza para obtener, registrar o almacenar informacion” (p.
57).

Uno de los recursos de registro de informacion que se centra en el conteo y las cifras
para explicar lo que se observa, son los instrumentos cuantitativos, de los cuales para
generar la informacién diagnostica se emplearon cuestionarios, escalas y una lista de

cotejo para la observacion.

Los cuestionarios son el instrumento de recoleccion de datos mediante el cual se
obtienen respuestas directamente de los sujetos estudiados a partir de la formulacién
de una serie de preguntas por escrito. Tales instrumentos se aplicaron en alumnos de
4° a 6° grado de primaria, a través de los cuales se plantearon 11 items clasificados
en dos dimensiones del clima escolar, empleandose preguntas cerradas dicotomicas,
dando s6lo opcién a dos respuestas: Si o No y en su caso No sé (ver anexo); a través
de los cuales se obtuvo informacién sobre cOmo es su escuela y la convivencia que

se daba en ella.

Otro de los instrumentos empleados en el diagnoéstico, fueron las escalas deg: tugles

y opiniones, las cuales consisten en un conjunto de items presentados en f(t

(T’“ Il
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juicios o afirmaciones, ante los cuales se le pide la reaccion de los participantes y
donde las afirmaciones califican la actitud que se tiene hacia el objeto que se esta
midiendo. El tipo de escala que se empleo fue la Escala de Likert, la cual ofrece una
afirmacion al sujeto y se pide que la califigue segun su grado de acuerdo con la
misma y donde las afirmaciones pueden reflejar actitudes positivas hacia algo o

negativas.

Dicho instrumento se aplico de manera autoadministrada a profesores, director,
supervisor y padres de familia, a través de los cuales se les presentaron 43 items
dirigidos a docentes, clasificados dentro de ocho dimensiones seleccionadas del
clima escolar (ver anexo 2), 26 y 27 items distribuidos en cinco dimensiones al
director y supervisor respectivamente y 10 items clasificados en solo 4 dimensiones
para padres de familia con afirmaciones positivas y negativas acerca del clima
escolar. Los grados para calificar dichas afirmaciones en cada uno de estos
instrumentos fueron los mismos, los cuales fueron: De acuerdo, Ni de acuerdo ni en

desacuerdo, En desacuerdo y No sé (Ver anexos )

La lista de cotejo, fue otro de los instrumentos cuantitativos que se emplearon para
llevar a cabo la observacion, la cual consiste en una lista de caracteristicas o
conductas esperadas en la ejecucion o aplicacién de un proceso o actitud a través de
la cual se recoge informacién de los sujetos mediante la observacion y donde la
presencia o ausencia de las caracteristicas o comportamiento se registran mediante
una marca de cotejo. Dicho instrumento se empleo para llevar a cabo la observacion
participante en las aulas, en el patio y en Juntas de Consejo Técnico, donde se
plantearon 95 aspectos a observar entre: profesores, profesores y alumnos,

profesores y padres, y profesores y directivo (Ver anexo 1).

Aunado a esto, se empleo un instrumento cualitativo, con la finalidad d bar

informacion detallada de situaciones, eventos, comportamientos, citas textualesjde

Il

los sujetos sobre sus experiencias, actitudes, creencias y pensamientos. Ta
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instrumento fue una guia de entrevista aplicada solamente a docentes, la cual se
constituyo con base en un cuestionario de 16 preguntas abiertas clasificadas en
cuatro dimensiones, llevando a cabo entrevistas individuales con el propoésito de
conocer lo que pensaban o sentian los docentes con respecto al clima escolar de su

institucion.

Los instrumentos anteriormente citados fungieron como herramientas y recursos para
poder recabar la informacion diagnostica de manera sistematica y que dieron origen
al problema a intervenir, las opciones de estos son variadas, pero para fines del
presente proyecto se eligieron las ya mencionadas a efecto de lograr los mejores

resultados.
1.4 Actores

Los actores son los sujetos implicados en la problemética identificada y a quienes va
dirigido el proyecto de intervencion, a través del cual se proporcionan las estrategias
necesarias que posibiliten el establecimiento de relaciones interpersonales sanas,
pudiendo con ello impactar en la mejora del clima escolar y en su desempefio

docente.

Por consiguiente, los actores de este proyecto de intervencion son los docentes de
educacion béasica que laboran en la institucion, compuestos por 6 maestras frente a
grupo, 1 maestro de Educacion Fisica y 1 maestra de UDEEI; hacia los cuales van

dirigidas las acciones, actividades y objetivos del presente proyecto de intervencion.

1.5 Justificacion

Partiendo de la idea de que cada escuela es un pequeiio mundo y la riqueza de ese
mundo surge de las relaciones establecidas entre sus miembros y de la relaCiarn eftre
estos y el quehacer institucional; es que se debe considerar como una de |las tareas

1

basicas en toda organizacién, promover mayor satisfaccién personal en -
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desempeiio de los roles, asumiendo los mismos con sentido de pertenencia y
compromiso. Facilitando una relacion rica y dinamica para fortalecer el entusiasmo y

el trabajo comun.

La importancia de contar con un buen clima escolar y por ende con buenas
relaciones interpersonales entre la plantilla docente, ayuda a mantener la salud
mental y a resistir el desgaste emocional que, de otra manera, podria conducirlos a la

depresion y a enfermedades psicosomaticas relacionadas con el stress.

Si por el contrario, en una escuela prevalece un ambiente de desconfianza y hay
malas relaciones interpersonales, el trabajo en equipo se dificulta; los profesores
tienden a trabajar aislados o integrar algun subgrupo; cuesta pedir ayuda, para no
guedar mal ante los deméas y también cuesta corregir los errores, ya que los que
obtienen resultados exitosos se guardan la receta para si, y los otros se encierran en
una actitud defensiva y refractaria a todo tipo de criticas; por lo que la escuela, como

organizacion, no aprende de sus logros y fracasos.

Si el clima laboral es muy deficiente, también puede suceder que los profesores se
desautoricen unos a otros, delante de los alumnos. Esto empeora los problemas
disciplinarios, ya que los alumnos perciben estos desacuerdos y tienden a favorecer
al profesor mas permisivo, lo que dificulta ain mas la labor de quienes eligen el
camino dificil de la exigencia. La internalizacion de normas y habitos en los nifios,
requiere del acuerdo y apoyo mutuo de los adultos, y si el mal clima laboral dificulta
gue se produzcan estos acuerdos, es la disciplina de los alumnos la que se resiente,
ya que muy dificil serd promover un ambiente adecuado entre los alumnos si el
docente no es capaz de generarlo entre sus colegas, asi como llevar a cabo el

trabajo entre pares si él no puede hacerlo con el resto de los docentes.

Por tanto, la importancia de esto radica en el hecho de que si se ﬁ@en
calid

relaciones interpersonales sanas entre los docentes, estas impactaran en |
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del clima escolar que presente la institucion y esta es una inversion a largo plazo ya
gue el potencial humano es el arma competitiva de las organizaciones, incluidas las
instituciones de educacion por lo cual es muy importante valorarlo y prestarle la
debida atencion, ya que si el clima escolar no es el adecuado, puede producir

perjuicios de importancia en la organizacion.

Segun Alexis P. Goncalves (1997) “el conocimiento del Clima Organizacional
proporciona retroinformaciéon acerca de los procesos que determinan los
comportamientos organizacionales, permitiendo ademas, introducir cambios
planificados tanto en las actitudes y conductas de los miembros, como en la

estructura organizacional o en uno o mas de los subsistemas que la componen”
(p. 5).

Por consiguiente, la funcion e importancia de este proyecto es brindar una alternativa
de solucién a la problematica que enfrentaba la instituciébn acerca de las relaciones
interpersonales toxicas que se generaban entre los docentes, con el fin de contribuir
al mejoramiento del clima escolar y de esta manera impactar de manera positiva en

su desempeiio. Aunado a esto, los beneficios que el proyecto ofrece son:

e |dentificacion de las percepciones que actualmente poseen los docentes en
relacion a diferentes caracteristicas relevantes del entorno laboral, entre ellas las

relaciones interpersonales.

e Apoyo a la gestibn general de la administracion proporcionando informacion
relevante y una planificacion de estrategias de intervencion en el ambito de las

relaciones interpersonales, que pueda impactar en la mejora del clima escolar.

e Proponer cursos de accion especificos para las dimensiones percibidas
desfavorablemente modificando la realidad con la participacion y la autogestion de

los propios actores sociales.

==
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Esta propuesta de intervencion se considera la mas adecuada debido a que en su
planeacion se tomaron en cuenta las necesidades y é&reas de oportunidad
identificadas a través del diagndstico y que son propias de dicha institucion, asi
también por el factor tiempo ya que debido a como se encuentra estructurado brinda
la posibilidad de ser llevado a cabo en juntas de Consejo Técnico Escolar, por otra
parte su mayor valor es que pocos o0 nulos son los trayectos formativos destinados a
los profesores que sean orientados a atender una de las necesidades o
problematicas mas comunes en los centros escolares como lo son las relaciones
interpersonales y el clima escolar, el cual es fundamental para el buen

funcionamiento de la escuela.

Por tanto, si este tipo de proyectos no se llevasen a cabo, los docentes carecerian del
conocimiento que los lleve a comprender y dilucidar hasta qué punto los factores que
le dan forma al clima que prevalece dentro de sus instituciones afecta su rendimiento
laboral. Por ende, las autoridades y los docentes no llevarian a cabo la toma de
decisiones que permitan efectuar intervenciones certeras asi como la realizacion de
modificaciones que impliquen la consecuente mejora de la calidad de los servicios

educativos dentro de sus instituciones.
1.6 Categorias

Para poder abordar esta realidad se realizaron construcciones tedricas denominadas
categorias a través de las cuales se articularon los conocimientos conceptuales para
colaborar en la comprension del objeto de estudio. Tales categorias son las

siguientes:
& Clima Organizacional

Considerado como el ambiente de trabajo percibido por los miemby e la

organizacion y que incluye estructura, estilo de liderazgo, comunicacion, felagciones

1
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interpersonales, motivacién y recompensas, los cuales ejercen influencia dir
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comportamiento y desempefio de los individuos. Dentro de esta categoria, se

manejaron las siguientes subcategorias:

Q

Caracteristicas del Clima Organizacional

Dimensiones del Clima Organizacional

Q

& Clima Escolar
Es una forma especifica del clima organizacional, es un término genérico que hace
referencia a las percepciones que los profesores tienen de su ambiente de trabajo,
gue esta influenciado por las relaciones formales e informales, por la personalidad de
los miembros de la escuela y por la direcciéon de la misma. En éste se distinguen dos
microclimas el Clima de Aula y el Clima Laboral. Por lo que la subcategoria que se
manejo de acuerdo a la problematica identificada fue el:

~ Microclima laboral

&« Micropolitica en los centros escolares

Es un enfoque en el estudio de las organizaciones escolares que estudia la
dindmica de poder que se vive en lo cotidiano de la vida escolar, incluso fuera de los
espacios formales. Los conflictos, las negociaciones, los acuerdos, los grupos de
interés, la diversidad de metas, la participacién, entre otros son temas que estudia la

micropolitica.

& Comportamiento Organizacional

Es el estudio y la aplicaciéon de los conocimientos acerca de la forma en que las
personas se comportan individual y grupalmente en las organizaciones, facilitando
la comprensién de la complejidad de las relaciones interpersonales en las que

interactian las personas e identificando maneras en que los individuos pueden

i
Ul

actuar con mayor efectividad.




# Relaciones interpersonales

Son relaciones sociales en las que se da una interaccion reciproca entre dos 0 mas
personas, en la cual interviene la comunicacion y que nos ayuda a obtener
informacién respecto al entorno donde nos encontremos, teniendo un impacto en la
satisfaccion de las personas, en su labor y en el clima del entorno donde se

desenvuelven.

Las cinco categorias presentadas anteriormente constituyen las bases conceptuales
gue se emplearon junto con sus subcategorias para explicar el problema y que a su

vez fungen como el fundamento de la importancia de atender tal problemética.
1.7 Espacio/ tiempo

En la atencion de la problemética y por consiguiente en el desarrollo del proyecto de
intervencioén, también se hace necesario tomar en cuenta las cualidades del contexto

tales como el espacio y el tiempo.

El espacio dentro del cual se llevd a cabo el diagnéstico del clima escolar y por
consiguiente se plante6 el desarrollo y aplicacion del proyecto de intervenciéon es en
la escuela primaria “Profr. Efrain Bonilla Manazano”. Por otra parte el tiempo que se
emple6 para implementarlo es durante las Juntas de Consejo Técnico Escolar, es

decir 1 vez al mes durante un ciclo escolar 2014-2015.

El motivo de definir espacial y temporalmente el area problematica, fue con la
finalidad de entender no Unicamente las causas y manifestaciones del problema, sino

también de establecer el area y los momentos que se planearon para llevar a cabo el

in
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proyecto de intervencion.




1.8 Supuestos

Al desarrollo de un proyecto de intervencion siempre le es inherente la formulacion de
conjeturas acerca de los alcances o resultados de su implementacion; a estas
conjeturas se les denominan supuestos, que para el presente proyecto de

intervencidon se enunciaron los siguientes:

g Los niveles de conflicto entre los docentes se pudieron disminuir con base en el
desarrollo de las diversas actividades que les proporcionaron las herramientas y

estrategias necesarias para modificar y mejorar las relaciones interpersonales.

¢ Las estrategias adquiridas a través de la implementacion del proyecto de
intervencion, contribuyeron al establecimiento de relaciones interpersonales
sanas y efectivas.

¢ El cambio de las relaciones interpersonales entre los docentes contribuy6 a la

mejora del clima escolar.

g El desempefio de los docentes se vio favorecido con la mejora de las relaciones

interpersonales.

¢ El proyecto de intervencion resulto eficaz para la resolucion de la problematica

identificada.

Por consiguiente, tales supuestos representan una deduccion de los efectos e
impactos que puede generar el proyecto de intervencion, a través de afirmaciones

gue se someteran a prueba después de haber llevado a cabo su implementacion.
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CAPITULO 2.
DIAGNOSTICO E INTERPRETACION DE LAS RELACIONES INTERPERSONALES
ENTRE LOS DOCENTES

El diagnoéstico es considerado como herramienta de comprension de la realidad
porque determina los agentes involucrados o que causan los conflictos dentro de
ésta, pudiendo observar las variables que lo conforman para poder determinar en

cudl de ellas radica la falla, analizarla e interpretar la situacion y proponer soluciones.

Alvarez Rojo (1984), menciona que el diagndstico en educacion es una forma de
obtener informacién sobre un hecho educativo relativo a un sujeto o un conjunto de
sujetos con la intencion de utilizarlo hacia la mejora de los pasos siguientes de un

proceso educativo.

El problema, eje del presente proyecto de intervencion se identificd y delimito a partir
de la aplicacion del diagnéstico, por ello es que en este capitulo se presentan los
resultados del diagndstico del clima escolar, no sin antes realizar una revisioén de los
factores que envuelven a la problemética como lo son, las condiciones contextuales y
los lineamientos y directrices internacionales y nacionales que marcan las acciones

para resolver problemas especificos de la educacion.

2.1. Contexto macro / micro del problema

La institucién donde se llevo a cabo el diagndstico e identificacion del problema de la
existencia de malas relaciones interpersonales entre los docentes, es la Escuela

Primaria “Profr. Efrain Bonilla Manzano”, que se encuentra ubicada en la delegacion

Iztapalapa, la cual se localiza en el oriente de la Ciudad de México, que limita al norte

con la delegacion lIztacalco; al poniente, con las delegaciones Benito ez Y

Coyoacan; al sur, con las delegaciones Tlahuac y Xochimilco; y al este, €@n Jlos
e

municipios mexiquenses de Nezahualcoéyotl, La Paz y Valle de Chalco Solidar
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|ztapalapa ocupa el primer lugar en ser la demarcacion geografica mas poblada de
las 16 delegaciones, ya que de acuerdo con los resultados del Censo General de
Poblacién y Vivienda 2010 generado por el INEGI, cuenta con una poblacion de
1,815,786 habitantes.

Uno de los mayores problemas que presenta lIztapalapa, es el problema de
inseguridad publica que se ha convertido en un factor preocupante, ya que la
actividad delictiva combina la venta y distribucion de drogas, el trafico de armas de
fuego y el robo de vehiculos. Ademas de que en esta demarcacion prevalece el
deterioro de los espacios habitacionales y los servicios publicos son deficientes y
limitados; la imagen urbana y las condiciones de vida que predominan expresan
pobreza y exclusién social, con excepcion de las colonias ubicadas en los limites con

las delegaciones Benito Juarez e lztacalco.

Asimismo, aunque la red de agua potable cubre casi la totalidad de las viviendas,
amplias zonas presentan problemas de abastecimiento y muchas familias deben
obtener agua por medio de pipas; por si fuera poco, en época de lluvias hay
encharcamientos frecuentes pues la eficiencia del sistema de drenaje se ha visto

afectada por el constante hundimiento del suelo.

En concordancia con su incapacidad para satisfacer la demanda de servicios
publicos, empleo y vivienda, Iztapalapa presenta un grado importante de marginacién
en comparacion con el resto de las delegaciones, por lo que esta delegacion se
encuentra clasificada en el estrato medio bajo. Por otra parte, si bien Iztapalapa es
ahora una delegacion eminentemente urbana, aun se conservan diversas tradiciones

como la representacion de la Pasion y Muerte de Cristo en Semana Santa.

Cabe mencionar que dentro de esta delegacién se localiza el Pueblo de Sa artha

Acatitla, localidad donde se encuentra ubicada la institucién donde se llevd a cabo el
b
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diagndstico, la cual se encuentra situada en la calle de Francisco |. Madero No. 4,
Colonia Santa Martha Acatitla en la delegacion Iztapalapa.

Santa Martha Acatitla, es considerada uno de los pueblos de la delegacion
Iztapalapa, en el Distrito Federal; ubicada casi a la entrada del municipio de La Paz,
Estado de México, y teniendo como vias de acceso a la Calzada Ermita Iztapalapa
asi como la Calzada Ignacio Zaragoza, en donde se encuentra la estacion Acatitla del

Sistema de Transporte Colectivo Metro.

Su poblacion esta conformada en su mayoria por gente en edad productiva quienes
se dedican al comercio, son empleados o profesionistas, asi como casos donde
algunas familias se dedican al robo, venta y distribuciéon de droga, existiendo un alto
indice de delincuencia y violencia en la zona. Por otra parte el pueblo de Santa
Martha Acatitla presenta una falla geoldgica donde las condiciones del terreno de
esta localidad provoca que en temporada de lluvias se padezca de grandes
inundaciones; ademas de que la zona presenta una gran escases de agua potable, lo
gue ocasiona problemas para el aseo y mantenimiento de los sanitarios en la

escuela.

A pesar de la urbanizacién y modernizacion, Santa Martha Acatitla sigue siendo
considera como un pueblo que aun conserva tradiciones y costumbres, una de estas
es el carnaval, que es una fiesta antes de la cuaresma y basicamente consiste en
cuadrillas de danzantes que van por las calles vestidos de charros con mascaras de
chinas poblanas, acompafados por una banda de musica, donde desfilan carros
alegdricos y se organizan grandes bailes, tradicion que se ha mantenido desde hace
muchos afos, siendo en estos dias donde las actividades de las personas se

paralizan para dar paso a la diversion, por lo que es en estas fechas que la asistencia

de alumnos es poca. ﬁ 3
b

ul




D
un

Por otra parte, la poblacion de alumnos y padres de familia con la que cuenta la
escuela primaria son originarios de dicha localidad, por lo que exalumnos que ahora

son padres de familia llevan a sus hijos a la que fue su escuela.

La escuela primaria “Profr. Efrain Bonilla Manzano”, cuenta con dos turnos: Matutino
y Vespertino; es una escuela pequefa con tan solo un grupo por cada grado escolar
y una poblacion de 219 alumnos distribuidos en los seis grados escolares; la plantilla
docente por consiguiente es pequefia, cuenta con 6 maestros frente a grupo, 1
maestro de Educacién Fisica, 1 Subdirector de Operacion Escolar, el Director del
Plantel, asi como 1 maestra especialista del area de UDEEI y el personal de la Zona
Escolar, ya que esta se encuentra en la escuela. Cabe mencionar que cuando se
llevé a cabo el diagndstico la poblacién de alumnos era menor y no se contaba con la
maestra especialista, ademas de que al término del ciclo escolar anterior se presenté
una rotacion de los docentes con los que se llevé a cabo inicialmente el estudio.

En este sentido, mas que una ficha informativa, esta informacion busca fungir como
testimonio del entorno que envolvié a la problemética identificada en el centro escolar
y para la cual va dirigido el proyecto de intervencion que aqui se documenta y

analiza.
2.2 Politicas Educativas Internacionales

Como se ha revisado, el contexto es un conjunto de circunstancias en las que se
encuentra situado un hecho, en este caso, un problema y un proyecto de intervencion
por lo cual este contexto suele ser un factor determinante que afecta el
funcionamiento de las escuelas ya que los alumnos que forman parte de la vida social
de este contexto, reflejan las situaciones de afuera dentro de la escuela, y también

ocurre al revés, ya que la influencia de la escuela impacta en el exterior a trﬁ elo

gue los alumnos se llevan de ella, de ahi la importancia de considerarlo.
b
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También es importante tomar en cuenta que el contexto no es el Unico factor que
influye dentro de lo que ocurre en la escuela, ya que esta también se encuentra
influenciada por una serie de lineamientos y directrices que organismos con
competencia en materia de educacion emiten para dirigir las acciones que deben

realizar las organizaciones escolares para el logro de sus metas educativas.

Cada una de las actividades vinculadas al ambito educativo se encuentran regidas
por politicas publicas, especificamente por las politicas educativas. Tamayo (1997)
menciona que “Las politicas publicas son el conjunto de objetivos, decisiones y
acciones que lleva a cabo un gobierno para solucionar los problemas que en un
momento determinado los ciudadanos y el propio gobierno consideran prioritarios” (p.
281).

Este proceso lo inicia un gobierno detectando la existencia de un problema que por
su importancia merece su atencién, llevando con ello la evaluacién de los resultados
gue han tenido las acciones emprendidas para eliminarlo, mitigarlo o variarlo; por lo

tanto ninguna politica publica surge de la nada.

Por tal motivo es que en este apartado del proyecto de intervencion se retomaron y
revisaron referentes internacionales aceptados como pertinentes y valiosos acerca de
la educacién, sus procesos y resultados, especificamente en lo concerniente al clima
escolar (relaciones interpersonales) y desempefio docente, que es necesario
considerar en todo esfuerzo de avance o mejora como es el caso del presente

proyecto de intervencion.

Uno de estos referentes es, la Declaracion Mundial sobre la Educacion Para Todos,
suscrito por los representantes de casi todos los paises del mundo reunidos en

Jomiten (Tailandia) en 1990, con el fin de cumplir el compromiso establegi

Declaracion Universal de Derechos Humanos: toda persona tiene derechg

educacion; donde se planteé la necesidad de garantizar el acceso universal
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“vision ampliada” para satisfacer las necesidades béasicas de aprendizaje de cada

persona.

De los objetivos planteados en esta declaracion se consideré como parte del sustento
de este proyecto de intervencion rescatar el objetivo titulado “Fortalecer la
concertacion de acciones” sefialado en el articulo 7 de esta declaracion, donde se
sefiala que es necesaria la concertacion de acciones entre todos los subsectores y
todas las formas de educacion, teniendo en cuenta el especial papel profesional del
personal docente para poder llevar la tarea de proporcionar educacion basica a
todos. En este contexto, las condiciones de servicio y la situacion social del personal
docente, que representan un elemento decisivo para conseguir la educacién para

todos, deben mejorarse urgentemente en todos los paises (UNESCO, 1990, p. 12).

Ademas, dentro del Marco de Accion de dicha declaracion se sefiala el destacado
papel profesional de los educadores y del resto del personal de educacion en el
suministro de la educacion basica de calidad, el cual ha de ser reconocido y

desarrollado para optimizar su contribucion.

Por lo anterior, es que en el punto 33 de éste marco de accion se menciona el
requerimiento de la adopcion de medidas en distintos aspectos, de los cuales se
destacd el aspecto que hace referencia al mejoramiento de sus condiciones de
trabajo y su situacion social, esto para que el personal docente logre realizar
plenamente sus aspiraciones y cumplir cabalmente con sus obligaciones sociales y

responsabilidades éticas.

Posteriormente, en un informe presentado a la UNESCO, por la Comision
Internacional sobre la Educacion para el Siglo XXI, presidida por Jackes Delors
(1996), se sefala que la educacion basica tiene que llegar, en todo el mu
900 millones de adultos analfabetos, a los 130 millones de nifios sin escolar
los mas de 100 millones de nifios que abandonan la escuela antes d

Ademas, de que los contenidos educativos de este nivel tienen que fom
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de aprender, el ansia y la alegria de conocer y, por lo tanto el afan y las posibilidades

de acceder mas tarde a la educaciéon durante toda la vida.

Dicho informe hizo evidente la gran importancia del papel del docente y de su
desarrollo profesional como lo planteaba el Marco de Accion de Jomtiem, para que el
docente sea capaz de fomentar lo propuesto por Jackes Delors al desarrollar las
competencias necesarias que le permitan llevar a cabo dicha tarea.

Diez afios después de Jomtien se acordd en el Foro Mundial sobre la Educacion
celebrado en Dakar (2000) un Marco de Accion, donde la comunidad internacional
reafirmo su compromiso de asegurar el acceso a una educacion primaria de alta
calidad para el afio 2015 para el cumplimiento de las seis metas de la Educacion para
Todos (cf. UNESCO, 2000).

Tales objetivos fueron formulados de acuerdo a los aspectos que requerian atencion
a nivel global y para los cuales los gobiernos, organizaciones y asociaciones se
comprometieron a llevar a cabo acciones que conllevaran al logro de dichos
objetivos, de entre los cuales distingo dos, el inciso viii y ix de dichos compromisos

gue hacen referencia al presente proyecto de intervencion.

En estos, se menciona en primera instancia el compromiso de crear un entorno
educativo seguro, sano, integrador y dotado de recursos distribuidos de modo
equitativo, a fin de favorecer la excelencia del aprendizaje y niveles bien definidos de
resultados para todos. Y en segundo lugar, el compromiso de mejorar la condicién
social, el estado de animo y la competencia profesional de los docentes (cf.
UNESCO, 2000).

Tales afirmaciones destacan la importancia que juega el docente en la consecucion
de los objetivos que se plantearon a nivel global y que por consiguient Juna
constante en cada uno de ellos, recalcando la mejora de las condiciongs|en jlas
cuales ellos deben llevar a cabo su labor para alcanzar de manera eficaz cada

estos objetivos. J [
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El cumplimiento de la Educacion para Todos (EPT) con criterios de calidad, exige
tener en cuenta las condiciones econdémicas y sociales de la poblacién, sin olvidar
gue uno de los aspectos mas relevantes para la consecucion de dichos objetivos son
los docentes, por ello, la UNESCO vy los diferentes organismos internacionales que
colaboran en la consecucion de estas metas han ampliado y precisado a lo largo de
estos afos los objetivos necesarios para garantizar el derecho de todos a la
educacion, tomando en cuenta aspectos tan importantes como lo son los docentes y

la gestidn, para el logro de estas metas.

Aunado a esto, en febrero de 2000 se realizé una reunion en Santo Domingo llamada
Educacién para Todos en las Américas, donde los paises de la region acordaron los
compromisos a realizar dentro del marco de accion regional para el logro de los

objetivos establecidos a nivel internacional.

Por lo que en el afio 2002 en el Proyecto Regional de Educacién para América Latina
y el Caribe (PRELAC), se hace mencion de los factores clave que inciden en la
calidad de la docencia, de entre los cuales destaco el que hace referencia a las
adecuadas condiciones laborales y bienestar docente, los cuales no se pueden limitar
Unicamente al aspecto remunerativo de su labor ya que como bien lo informa el

proyecto, éste aspecto no es el tnico.

Por consiguiente, se entiende por condiciones de trabajo al conjunto de aspectos
materiales, personales y sociales que configuran el escenario en el cual se
desempeiia laboralmente una persona. Entre sus principales aspectos para la
docencia se pueden mencionar: infraestructura de las escuelas, equipamiento y
material didactico, clima organizacional, salarios, entorno escolar, salud, satisfaccion
laboral, tiempo de dedicacion a la escuela, otras ocupaciones laborales, relaciones
sociales con sus interlocutores directos (estudiantes, familias, colegas, dirﬁi 3S) Y

reconocimiento social (OREALC/UNESCO, 2007, p. 57).
b
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Estos factores permiten abordar la situacion y el desempefio de los docentes en las
escuelas de manera mas completa, haciendo ver que las politicas y las estrategias
institucionales no Unicamente se deben enfocar en atender los aspectos técnicos
para el ejercicio profesional, ya que los distintos factores como lo es el clima escolar,
son poco valorados en el desempefio de los docentes, siendo que éste Ultimo

repercute en el aprendizaje de los alumnos.

Aunado a esto, en un documento denominado Financiamiento y gestion de la
educacion en América Latina y el Caribe (cf. CEPAL-UNESCO, 2005) se destaca,
gue para alcanzar las metas establecidas, es necesario modernizar la gestion de la
educacion, profesionalizar y dar protagonismo a los educadores; otorgar un papel
mas relevante a la comunidad educativa local y una accidbn mas estratégica a la

administracion central.

Mencionando que hay un conjunto de elementos que determinan la manera como los
docentes aprenden, ensefian, crean climas estimulantes para el aprendizaje, generan
ambientes educativos en las escuelas y las aulas, se relacionan con sus colegas,
familias y comunidades y pueden cumplir con los objetivos educativos (CEPAL-
UNESCO, 2005, p. 90).

Por tanto, el tema del desempeiio de los docentes y el clima escolar que surge dentro
de sus instituciones, es y sigue siendo un aspecto importante a considerar dentro de

cada uno de estos acuerdos en Latinoamérica.

Asimismo, en este contexto hay que situar las Metas Educativas 2021: la educacién
gue queremos para la celebracion de los Bicentenarios. Se trata, por una parte, de
redoblar el esfuerzo para lograr los objetivos de la Educacion para Todos (EPT) en
2015. Por otra parte, se pretende precisarlos y completarlos en funci@ , los

"

tmos Jde
b

desarrollos y exigencias de los ultimos afios y de adecuarlos a los

desarrollo de cada pais, de tal manera que todos se sientan concernidos por

.
-

mantengan la tension a lo largo de la década. ng J [
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Como parte de los objetivos y compromisos asumidos por los paises en todos los
documentos que abordan la cuestion, la mejora de la calidad de la educacion, el
fortalecimiento de la capacitacion docente y el mejoramiento de sus condiciones de
trabajo, y la incorporacion de las tecnologias de la informacion y la comunicacion en
las tareas de ensefianza han ganado peso en las metas educativas a lo largo de los

ultimos afios.

Tal es el hecho que dentro de estas Metas Educativas se planted lo siguiente: “el
abordaje de la condicién docente supone considerar al menos tres aspectos que
resultan clave en las preocupaciones de los paises de la region: las condiciones de
trabajo, la formaciéon y capacitacion de los docentes y, asociado a esto ultimo, la

provision de docentes titulados para el sistema educativo” (OEI, 2008, p. 60).

Por lo que dentro de los objetivos a lograr, se encuentra la situacion de los docentes
ya que sin la competencia y la colaboracion de la mayoria de los profesores, no es

posible el cambio y la mejora de la educacioén.

Sin embargo, la principal contradiccion con la que se enfrentan los docentes es la que
deriva del nuevo rol que se les exige pero sin que se altere su estatus profesional. Se
les pide que sean competentes para dar una respuesta eficaz a la diversidad de los
alumnos, que integren su ensefianza en los parametros de la sociedad de la
informacién, que sean capaces de interesar a sus alumnos, de orientarlos y de
colaborar con las familias para que se impliquen en la accion educadora. Sin
embargo, su formacién, sus condiciones de trabajo, su valoraciéon social y su

desarrollo profesional se mantienen invariables en la mayoria de los casos.

Es por ello que el conjunto de propuestas que pueden presentarse para lograr un

fuerte

profesorado mejor preparado y motivado en beneficio de una enseﬁanzaﬁ ayor
calidad, no puede olvidar la compleja realidad de la profesion docente y|st

componente sociopolitico. Ejemplo de ello, lo constituye el Estudio Intt
sobre Ensefianza y Aprendizaje (TALIS) de la OCDE (2009), el cual of
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comparacién a nivel internacional sobre las condiciones de ensefianza y aprendizaje,
teniendo como objetivo ayudar a que los paises analicen y desarrollen politicas para

gue la profesion del educador sea mas atractiva y eficaz.

Dentro de este estudio vuelve a tomar importancia la funcién del papel docente,
donde una de las condiciones para el logro de un aprendizaje eficaz lo constituye la
percepcion que tienen los docentes acerca de su autoeficacia, la cual ha demostrado
estar vinculada con la productividad, impactando sobre la actividad de los docentes

en la realizacion de su trabajo (cf. OCDE, 2009).

Por lo anterior, es que los docentes en la medida en que se consideren preparados
para enfrentarse a los desafios que se les presenten, analizando y resolviendo mejor
los problemas a los que se enfrentan en su quehacer educativo y a no experimentar
dudas sobre si mismos, podran tomar actitudes, acciones y formas de llevar a cabo

su labor, de tal manera que esto implique la mejora en su desempefio docente.

Por otra parte, dentro de las condiciones para un aprendizaje eficaz la Organizacién
para la Cooperacion y Desarrollo Econémicos (OCDE), a través del Estudio
Internacional sobre Ensefianza y Aprendizaje (TALIS) sefiala que identifica estrechas
asociaciones entre factores tales como un ambiente positivo en el aula, las ideas de
los profesores, la cooperacion entre ellos, la satisfaccion del profesor en su trabajo, el
desarrollo profesional y la adopcion de diferentes técnicas de ensefianza” (OCDE,
2009, p. 6).

De lo cual se concluyé que al actuar sobre las actitudes, ideas y practicas de los
docentes en su conjunto, existe la posibilidad de lograr una mejora de la ensefianza y
aprendizaje, procurando un apoyo individualizado en lugar de intervenir de forma

global en los centros lo que ha dominado tradicionalmente en las politicas e lvas.

Como se ha revisado, los objetivos establecidos en los acuerdos globales i:e

importancia de llevar a cabo acciones que permitan atender aquello q:] fTe
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resultan de gran relevancia para el logro de las metas educativas, como lo son el
docente, su desempeiio y el clima escolar u organizacional, y que por consiguiente
son factores a considerar en la conformacion de las politicas educativas de cada uno

de los paises miembros de dichos organismos.

Por otra parte, la revision de estos acuerdos y politicas, nos permiten conocer que
dentro de las prioridades a atender en educacién se ha considerado el objeto de
estudio de este proyecto de intervencion, ademas de que permiten sustentar la
importancia de llevar a cabo acciones a nivel institucional para contribuir a la atencion
de dichos factores relevantes para el logro de los objetivos establecidos dentro de los

acuerdos internacionales.
2.3 Politicas Educativas Nacionales

Las corrientes mundiales han influido en la elaboracion de las diferentes politicas
publicas que rigen actualmente a diversos paises, por lo que la formulacién de
reformas y politicas educativas mexicanas han sido, con base en experiencias y
recomendaciones realizadas por organismos internacionales con el fin de resolver
problemas especificos de la educacion. Debido a esto, la politica educativa mexicana
ha impulsado diversas reformas, y ha disefiado distintas estrategias que responden a

esta realidad.

Tal es el caso del Acuerdo Nacional para la Modernizacion de la Educacién Basica
(ANMEB), que en 1992 celebraron el Gobierno Federal, a través de la Secretaria de
Educaciéon Publica, los gobiernos estatales y el SNTE. En él se establecieron tres
grandes lineas de politica educativa: La reorganizacion del sistema educativo, la

reformulacion de los contenidos y materiales educativos y la revaloracion de la

funcion magisterial (cf. SEP, 1992). :
Una de las lineas de este acuerdo que considero relevante retomar dentEi :

proyecto de intervencion es la que hace referencia a la revaloracion njitin
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magisterial, ya que se reconoce al maestro como el protagonista de la transformacién
educativa. Por ello, formacion, actualizacion permanente, salario, vivienda, carrera

magisterial y aprecio social por su labor, son esenciales (SEP, 1992, p.12).

Por otra parte, el Programa Nacional de Educacion 2001-2006 en su objetivo 2
(PRONAE, 2001) promueve la transformacion de la organizacién y el funcionamiento
de las escuelas de educacién basica como la via mas adecuada para la generacion
de ambientes escolares favorables al logro de los aprendizajes, mediante la

participacion corresponsable de alumnos, docentes, directivos y padres de familia.

Si bien, los planes y programas fortaleceran el desempefio de los diversos actores
encargados de la educacion, en particular de los docentes, es necesario considerar
gue para su efectiva aplicacion se requiere que los colectivos escolares desarrollen

nuevas formas de relacion, colaboracion y organizacion.

Actualmente el Sistema Educativo Nacional cuenta con una nueva reforma educativa
gue mas bien es una reforma constitucional en materia de educacion, reformandose
los articulos 3° y 73 de la Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos,
donde se precisa que el Estado garantizara la calidad en la educacion obligatoria,
sustentandose en el concepto y la prioridad de una mayor calidad como lo propuesto

en el sexenio anterior, asi como la equidad.

De estas disposiciones es importante mencionar la que hace referencia al Servicio
Profesional Docente que se vincula con el objeto de estudio de este proyecto, en el
gue con su creacion se estarian fijando los términos para el ingreso, la promocioén y
la permanencia en el servicio y donde los criterios para determinar la promocion o el
sistema de reconocimientos corresponderan exclusivamente al mérito y a la

preparacion de cada maestro. ﬁ

Por lo que dicho decreto menciona que “es innegable que el desempefio dt C

.

es el factor mas relevante de los aprendizajes y que el Iiderazgﬁq iTts
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desempefian funciones de direccidn y supervision resulta determinante. En atencién
a ello, la creacién de un servicio profesional docente es necesaria mediante una
reforma constitucional” (SEGOB, 2013, p. 4).

Por todo lo anterior es que actualmente se puede apreciar un cierto consenso en la
idea de que el fracaso o el éxito de todo sistema educativo dependen
fundamentalmente de la calidad del desempefio de sus docentes. Como se puede
observar, una constante en las reformas educativas es el planteamiento de la
importancia del papel que tiene el docente en el mejoramiento de la educacion. Sin
embargo, esta afirmacion no ha logrado concretarse adecuadamente en politicas o

medidas concretas de gobierno.

Ademas, la importancia que tiene el clima escolar dentro del &mbito educativo y su
relacién con el desempefio docente y la calidad educativa, se contemplan dentro de
diversos documentos normativos que se encuentran bajo el sustentdé de politicas
educativas internacionales y nacionales, las cuales rigen la direccion de la gestion

escolar en México.

Uno de estos documentos es la Constitucion Politica de los Estados Unidos
Mexicanos, en la cual en el articulo 3° constitucional se plantea lo siguiente, “La

educacion que imparta el estado...Contribuira a la mejor convivencia humana”.

Dentro de este articulo constitucional que enmarca el derecho que tienen todos los
individuos a recibir educacion, asi como de los encargados de impartirla, se plasma la
importancia de la convivencia como la condiciébn de relacionarse con las demas
personas a través de una comunicacion permanente fundamentada en el afecto,
respeto y tolerancia que permita convivir y compartir en armonia con los demas en

las diferentes situaciones de la vida. ﬁ

La relevancia de su consideracion dentro de este articulo radica en que la LdJl ‘
.

es considerada como el mecanismo basico para la constitucion de sistﬁig CiTI[S
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y de mantenimiento y perpetuacion de los mismos en forma de sociedades, sin la
socializacion el sistema es incapaz de mantenerse integrado, preservar su orden, su

equilibrio y conservar sus limites.

Por otra parte, a partir del inicio de la actual administracién se presentd el Plan
Nacional de Desarrollo 2013-2018 publicado el 20 de mayo de 2013, en el que se
establecieron cinco metas nacionales, de las cuales se desarroll6 el Programa
Sectorial de Educacion 2013-2018 teniendo como base la meta nacional México con
Educaciéon de Calidad, del cual es importante destacar uno de los objetivos con sus
respectivas estrategias y lineas de accion de dicho programa para efectos del
presente trabajo de intervencion, lo cual se encuentra planteado dentro del capitulo 3.
Objetivos, estrategias y lineas de accion, de donde se retoma lo siguiente (SEP,
2013, p. 43 - 45):

“Objetivo 1. Asegurar la calidad de los aprendizajes en la educacién basica y la

formacion integral de todos los grupos de la poblacién”.

Estrategia: 1.2 Fortalecer las capacidades de gestion de las escuelas, en el contexto

de su entorno, para el logro de los aprendizajes.

Linea de accion: 1.2.5. Impulsar ajustes al marco normativo para establecer con
claridad derechos y deberes que faciliten un ambiente escolar de trabajo, disciplina,

responsabilidad, cooperacién y concordia.
Estrategia: 1.4. Fortalecer la formacion inicial y el desarrollo profesional docente
centrado en la escuela y el alumno.

Linea de accion: 1.4.3. Crear condiciones para que el trabajo en las escuelﬁ a un
guehacer estimulante, un reto cotidiano de ensefianza y algo que disfrutar.
b

Dichas lineas de accion indican qué es lo que se debe de llevar a cabo para

.

mejorar las condiciones dentro de cada uno de los centros escolares, qgejlgsp

-




D
un

obtener un adecuado clima escolar, a través de la consolidacion de las habilidades
del personal docente y directivo para que puedan llevar a cabo acciones que

garanticen obtener la calidad de los aprendizajes.

Por otra parte desde el afio 2001 se impulsé por el Programa Escuelas de Calidad
una propuesta que forma parte de la politica educativa para la transformacién de la
gestion escolar y el mejoramiento permanente del logro educativo, esta propuesta
titulada como Modelo de Gestion Educativa Estratégica (MGEE), tiene como
propésito fundamental asegurar progresos constantes en las formas de gestion para
potenciar las condiciones que detonen mejores resultados de logro educativo,
desarrollando competencias colectivas y practicas innovadoras de gestion
institucional, escolar y pedagogica, donde cada actor asuma su compromiso con la
calidad educativa (SEP, 2009, p. 36).

Esta propuesta se encuentra fundamentada en el articulo 3° de la Carta Magna, el
cual sefala que: “la educacibn que imparta el Estado tendera a desarrollar
armonicamente todas las facultades del ser humano”. Del mismo modo, se
fundamenta en la Ley General de Educacion (1993), que establece: “el desarrollo de
un proceso educativo basado en principios de libertad y responsabilidad que
aseguren la armonia entre educandos y educadores, que promovera el trabajo en
grupo, la comunicacion y el dialogo entre educandos, educadores, padres de familia e

instituciones”.

Dentro de los Componentes que se establecen en el Modelo de Gestion Educativa
Estratégica se hace mencion del trabajo colaborativo, donde se menciona que
“establecer un sistema de colaboracion contribuye a la generacion de un clima

organizacional...que posibilite la libre expresion, la comunicacion bidireccional, el

en las relaciones interpersonales, donde se establezcan acuerdos y se plan”

i

didlogo en el tratamiento y la resolucion de conflictos, confianza, armoniaH eto
cum
b

(SEP, 2009, p. 64).
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La importancia de retomar este componente recae en el hecho de que el trabajo
colaborativo se ha empleado como una estrategia en la que se organizan grupos de
trabajo, en los que cada miembro tiene objetivos en comun establecidos con
anterioridad y sobre los cuales se realizara el trabajo, esto implica que al ponerse en
contacto los docentes intercambian y construyen nuevas experiencias Yy
conocimientos, pues tienen que hacer un esfuerzo para lograr comprenderse y llegar
a acuerdos; la facilidad y fluidez con la que se llega a realizar dependera del tipo de
relaciones interpersonales existentes entre los miembros del equipo, por lo que la
presencia de un trabajo colaborativo funge como indicador del tipo de clima escolar

presente en la institucion.

Por tal motivo es que en el MGEE se menciona que “un clima de ‘colegas’ es una
condicién clave para asegurar el éxito de los propédsitos fundamentales del equipo,
puede facilitar tareas de organizacion para enfrentar retos complejos y representa

ademas un bastion para otros desafios” (SEP, 2009, p. 64).

Partiendo de esto, se establecieron los Estdndares de Gestidén para la Educacién
Bésica, los cuales sirven de guia para dar rumbo a las acciones que emprende el
colectivo escolar sobre lo deseable en la dinamica cotidiana en las escuelas a partir
de las dimensiones que lo conforman: Pedagdgica Curricular, Organizativa,

Administrativa y Participacion Social.

Dentro de estas dimensiones se clasificaron los veinte estandares establecidos, de
los cuales para fines del presente trabajo retomo de la dimensién Organizativa el
Estandar 7 denominado Clima de Confianza, que menciona que: “un clima escolar
orientado a la promocién del aprendizaje supone la existencia de la comunicacion, la
cooperacion, el intercambio, la integracion y el establecimiento de valores, como el
respeto, la tolerancia y la confianza entre los componentes de la comunidaﬁ olar”

(SEP, 2010, p. 22).
B
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Esta dimension marca la importancia de generar un clima escolar adecuado y sano

para todos los miembros de la comunidad y que por ende contribuya a mejores
resultados de aprendizaje, ademas dentro de este documento se hace mencion de
guiénes son los encargados de lograr y preservar un ambiente de esta naturaleza,
sefialando al director junto con el equipo docente como los responsables; quienes
deben promover la existencia de buenas relaciones interpersonales, ya que estas son
una busqueda permanente de convivencia positiva entre todos los miembros de la

comunidad escolar.

Por otra parte, para hacer posible disefiar con mayor pertinencia la planeacion
escolar tomando en cuenta dichos estandares, se implementaron los Criterios
Operativos de los Estandares de Gestion para la Educacion Basica, dentro de los
cuales los correspondientes al Estandar 7 mencionado anteriormente sefialan que en
la escuela (SEP, 2010, p. 31):

* Existe comunicacion sincera entre todos los miembros de la comunidad escolar.

* Se promueve cooperacion académica dirigida a mejorar el aprendizaje.

* Existe intercambio de ideas y materiales para el aprendizaje entre los profesores y
entre el resto de los integrantes del equipo escolar.

* Se orienta la integracion de la comunidad escolar en torno a los mismos objetivos
dirigidos al aprendizaje.

* Se promueven las condiciones para una buena convivencia y relacion mutua, como
el respeto, la tolerancia a las ideas, a las practicas diversas y la confianza que
deposita la comunidad en si misma como condicién indispensable del trabajo de

conjunto.

Tales criterios dan la pauta al colegiado docente, para ser considerados como un

punto de partida, pero también de llegada, ya que en el caso del estandar 8o 7

contribuyen al reconocimiento de la situacion del clima escolar, permitiéndales
35

visionar lo que cada colectivo se compromete a lograr en distintos pl
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alcanzar los estandares que le permitan a la escuela, como organizacion educativa,

ofrecer servicios de calidad a sus beneficiarios.

Aunado a esto, en el Acuerdo Numero 717 (2014), por el que se emiten los
lineamientos para formular los Programas de Gestion Escolar, se sefiala que al
conjunto de iniciativas, proyectos Yy estrategias generadas por las autoridades
educativas, mejor entendidas como programas y acciones de gestion escolar, que se
implementan en la escuela con el propésito de contribuir a la mejora de sus
condiciones académicas, organizativas y administrativas, deberan de contribuir al
desarrollo de diez prioridades y condiciones educativas, las cuales se encuentran
indicadas en la sexta disposicion de dicho acuerdo y de donde retome la quinta
prioridad debido a que esta hace referencia al presente proyecto de intervencion, la
cual corresponde al inciso “e) Desarrollo de una buena convivencia escolar. Asegurar
gue en cada plantel se logre un ambiente favorable para el aprendizaje seguro y
ordenado, que propicie el aprendizaje efectivo, la convivencia pacifica de la
comunidad escolar y la formacion de ciudadanos integros, basado en el respeto
mutuo entre educandos, madres y padres de familia o tutores, docentes, directivos y

personal escolar”.

Tal acuerdo se retomo debido a que este hace referencia al clima escolar, ya que
este influye en la convivencia que se establece dentro de las instituciones educativas
y que es considerada como prioridad y condicién indispensable a desarrollar y
mantener para el mejoramiento de la educacion; donde las propuestas que
contribuyan a su mejora podran brindar a los principales actores de la educacion los
elementos esenciales para llevar a cabo acciones que posibiliten el establecimiento
de un buen clima escolar que favorezca el logro de la calidad educativa de los

centros escolares.

La mejora de la calidad de la educacion requiere hacernos conscientes |de Jlas

probleméticas existentes y reconocerlas como factores a atender, de

.

importancia de conocer las politicas educativas y de como éstas ha dJ) rl
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objeto de estudio del presente proyecto, considerando las acciones y los objetivos
gue a nivel internacional y nacional se han llevado a cabo para solucionar y atender

los problemas en educacion.
2.4 Interpretacion de los datos del diagnostico

La interpretacion y analisis de los resultados del diagnéstico del Clima Escolar, fue un
proceso indispensable para la comprension y explicacion de la realidad escolar,
teniendo como finalidad descubrir el origen de los problemas y las areas de posible
mejora, pudiendo con ello modificar las circunstancias que lo generan y por

consiguiente los efectos que produce.

Para llevar a cabo la aplicaciébn del diagnéstico que posibilitdé la obtencion de
resultados e identificacion de la problematica en la escuela primaria “Profr. Efrain
Bonilla Manzano” del turno matutino, se tomd a siete docentes, el director y el
supervisor, 200 padres de familia y 102 alumnos que corresponden a los grados de
4° a 6°, debido a que estos tres grados contaban con alumnos que llevaban un mayor
tiempo dentro de la escuela; esto considerando que solamente hay un grupo por cada

grado escolar.

Los instrumentos de diagndstico se aplicaron al total de docentes, el director y el
supervisor, debido a que la poblacién era pequefa y de facil manejo; por otra parte se
tomd de manera aleatoria una muestra de 30 alumnos, con un aproximado de diez
alumnos por grado. Asi mismo, con respecto a la muestra de padres de familia se
tomé el 10%, quedando conformado por 21 padres de familia de los distintos grados

escolares.

Los resultados que se presentan corresponden especificamente a los do, , €l
motivo es que la problematica identificada atafie Unicamente a estos actares|y por
consiguiente es a quienes va dirigido el presente proyecto de intervengion,

debido a que los resultados de los demas actores no prese IgJ.n[a
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problemética de gran relevancia o que se pudiera atender dentro de mi campo de

injerencia.
Docentes

Para la interpretacion y andlisis de la informacion obtenida se establecieron ocho
dimensiones del clima escolar: estructura, recompensa-motivacion, comunicacion,
cooperacion e integracion, relaciones interpersonales, confianza, liderazgo y nivel de
conflictividad en la escuela; dentro de los cuales se clasificaron los items de los
instrumentos empleados, por tal motivo la interpretacion de los resultados se llevo a

cabo con base en estas.

De las dimensiones correspondientes a “Estructura”, “Recompensa-motivacion” y
‘Liderazgo” (anexo 4.1, 4.2 y 4.7), no se encontrd problema alguno para atender, ya
gue los resultados mostraron que para la mayoria de los docentes las reglas
institucionales son apropiadas, mostrando que son conscientes de la necesidad de su
existencia, asimismo consideran que la escuela les ha aportado elementos para
desarrollarse de manera profesional, aunque no todos sefialaron sentirse en paz o a
gusto con las metas alcanzadas, por otra parte existen docentes que perciben que
algunas cosas no han generado su interés para llevar a cabo ciertas acciones, o bien
gue han visto limitados o no realizados sus anhelos por algunas vivencias negativas,
por otra parte la mayoria de los docentes coinciden en que si reciben motivacion y
reconocimiento sobre su desempefio, siendo satisfactorio para ellos el trabajo y la
forma de relacionarse de su directivo, lo cual es un signo de la presencia de un

liderazgo adecuado por parte de él.

Los hallazgos encontrados en la dimension de “Comunicacién” (anexo 4.3), refieren
gue la comunicacion del directivo hacia los docentes ha sido efectiva y ada.
Contrario a esto los resultados sefialan que la comunicacion entre docentes presenta
fallas en el flujo de la informacién oportuna, asi como barreras que podri

dificultando el éxito de la comunicacion entre todos los docent [ el] [a
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informacién que se proporciona para la gran mayoria es precisa y verdadera, hubo
quien percibe que la informacion proporcionada por parte de sus comparieros llega
de forma extemporanea, lo cual impacta directamente en el desarrollo de sus

actividades y en el logro de estas de manera adecuada y pertinente.

En general el nivel de comunicacion entre ellos es malo, debido a que solamente
entre grupos comparten informacion y con el resto no la llevan a cabo ni mucho
menos buscan o emplean medios que les ayuden a mejorar la comunicacion entre
todos, mencionando que las experiencias laborales no siempre son compartidas por

todos, esto “...por egoismo y falta de profesionalismo” indico una maestra; a
excepcion de las ocasiones que de forma obligada tienen que consensuar y escuchar
la opinion de cada uno de los integrantes del equipo docente, las cuales son muy
pocas, existiendo entre ellos poco contacto verbal o siendo muy cortantes, ademas
de mostrar actitudes de indiferencia o ignorar la presencia de algun compafiero
principalmente en el recreo o en Juntas de Consejo Técnico, donde no suelen
negociar, ni ser empaticos, ni comunicarse con asertividad, si bien se visualizé que se
autorregulan la mayor parte del tiempo llegando a tener una comunicacién efectiva en
algunas ocasiones, estas no surten efecto para resolver por completo el conflicto de

origen.

La causa de las fallas en la comunicacion entre los docentes hace referencia a la
presencia de relaciones disfuncionales entre ellos, consiguiendo con ello impedirles
enfrentar problemas de manera mas rapida y oportuna, y que a su vez les permita

nutrir y apoyar el desempefio docente de cada uno.

Con respecto a la dimension de “Cooperacion e integracion” (anexo 4.4), los

resultados mostraron falta de integracién de algunos docentes, que podri una

consecuencia de la falta de tolerancia hacia las diferencias de estilos y
pensar, asi como a las dificultades encontradas en la comunicacion existente;

la mitad de los docentes consideran que no se lleva a cabo el trabgj
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aunque si existe la participacion de todos en la realizacion de las actividades, pero
con una deficiente actitud positiva debido a que comentan que “dltimamente no todas
participan”, probablemente debido a que la mayoria de ellos no se sienten totalmente

integrados al equipo docente de la escuela (Figura 1).

Figuara 1

Docentes que se sienten plenamente integrodos ol equipo de trabojo
de esta escuelo

Fuente: elaboracién propia con base en escala de Likert aplicada a docentes de la escuela
rimaria “Profr. Efrain Bonilla Manzano” durante el ciclo escolar 2013-2014.

Aunque ellos se consideran como profesionales con disposicion para llevar a cabo
distintas actividades que posibiliten la puesta en marcha de innovaciones y reformas
gue contribuyan a la evolucién y al mejoramiento de su desempefio; el sélo participar
dista mucho de involucrarse en el trabajo, por lo que el desempefio de cada uno de
ellos estara supeditado al grado de pertenencia al equipo de trabajo, asi como al nivel

de confianza que les permita realizar las tareas con buena disposicion y empefio.

Ademas, en los resultados se muestra que mas de la mitad de los docentes
consideran que cada profesor trabaja por su lado, como lo sefiala una docente que
indico sentirse “Incomoda ya que siento que no se me toma en cuenta”; y donde casi
la mitad de la planta docente considera que no prevalece el trabajo en equipo y la
gran mayoria percibe que no es excelente el espiritu de equipo, lo que
consecuentemente produce la disminucién de la participacién y colaboraciéon en las
actividades laborales, demostrando falta de solidaridad y compaferismofe Ios
docentes, reflejandose en el aislamiento y en el tipo de relaciones inter rs¢ nales

[ftf |

prevaleciente entre ellos (Figuras 2y 3).




Figura 2 Fiqura 3

PROFESORES QUE CONSIDERN QUE EL ESPIRITU DE EQUIPO DELA
ESCUELAESEXCELENTE

PROFESORES QUE CONSIDERAN QUE CADAUNO TRABAJA PORSU LADO

Nose
0%

Fuente: elaboracién propia con base en escala de Likert aplicada a docentes de la

R e_labo_railon propia con base en escala}’ detlikert apl_lcada adocentes de'la escuela primaria “Profr. Efrain Bonilla Manzano” durante el ciclo escolar 2013-2014.

Por otra parte la mayoria afirma que en su centro escolar se trabaja
colaborativamente, lo cual se contradice con lo que afirmaron con respecto al trabajo
en equipo ya que uno es la base para la generacion del otro y si este no esta
presente dificilmente se podria decir que realmente trabajan colaborativamente como
lo afirman, ya que este tipo de trabajo requiere de la motivacion, iniciativa, espiritu de
servicio, solidaridad, ayuda y participacion activa de los miembros del grupo, sin
embargo dichas caracteristicas se encontraron ausentes en sus respuestas a
preguntas anteriores. Lo que implicaria que el personal docente o percibe de manera
distorsionada el concepto de colaboracion o les resulta dificil aceptar la inexistencia

de este tipo de trabajo.

La presencia del individualismo, la falta de reconocimiento de que se necesitan los
unos a los otros, asi como la falta de disposicion para aceptar, comprender y
compartir determinados sistemas de trabajo y la falta de disposicion para ofrecer un
apoyo practico y moral entre si, impactan de manera negativa en el fomento de la
solidaridad dentro del equipo de trabajo; la existencia de situaciones que no les

permiten a los docentes relacionarse de manera asertiva provocaba poca integracion

y la presencia de relaciones interpersonales conflictivas; que si bien, pa
cabo su trabajo no necesariamente debe existir una relacion de amistad, u
sana y de respeto facilitarian los procesos y consensos que llevari

docentes, fomentando entre ellos un ambiente de armonia que permit
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del companerismo, lo cual se logra cuando hay trabajo y amistad, generando

entusiasmo y satisfaccion en las tareas encomendadas.

Por otra parte, en la dimension de “Relaciones Interpersonales” (anexo 4.5), los
resultados indicaron que todos los miembros del equipo de trabajo se sienten a gusto
con el trato, la forma de ser y de dirigirse de parte de su directivo hacia ellos,

estableciéndose vinculos agradables y sanos.

Caso contrario ocurre con las relaciones interpersonales establecidas entre docentes,
ya que mas de la mitad de ellos consideran que estas no llegan a ser cordiales y
abiertas y las consideran “tensas en un momento dado”, aunque para algunos de los
docentes el ambiente no es tenso, para mas de la mitad si lo es, mostrando en los
resultados que casi la mitad de los profesores no se llevan muy bien con los demas,
lo cual es un reflejo de la existencia de falta de tolerancia, de criticas no
constructivas, rumores, egocentrismo, asi como una actitud a la defensiva y

conflictiva, por lo que mencionan que existe falta de apoyo y trabajo entre
compafieros” (Figura 4).

Figura 4

PROFESORES QUE CONSIDERAN QUE EL AMBIENTE QUE SE RESPIRAEN
LA ESCUELA ESTENSO

Mo se

— oy

De zcuerdo

En deszcuerdo
43%

Fuente: elaboracion propia con base en escala de Likert aplicada a docentes de la escuela primari

“Profr. Efrain Bonilla Manzano” durante el ciclo escolar 2013-2014.

Aunado a esto en los resultados se muestra que para casi todos d el
ambiente es adecuado, sin embargo los resultados anteriores muestran la cia
de conflictos interpersonales, lo que implica que dificilmente se podria ru

ambiente con dichas caracteristicas; ademas de que en las observac {o
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constatar esta situacion ya que se presento el ataque y la difamacion hacia una
maestra por motivos personales que influyeron en aspectos profesionales y donde

lamentablemente se realiz6é en presencia de alumnos.

Por otra parte, la mayoria de ellos sefiala que no se han sentido atacados o
relegados por sus comparferos, pero algunos miembros del equipo mencionan lo
contrario, lo que sefiala la presencia de situaciones conflictivas entre el personal que
causan dafio al trabajo de los involucrados, llegando a comentar que “... el trabajo no
se realiza de la mejor forma y existen malos entendidos”, lo cual puede llegar a
convertirse en la ruina de la profesion de mas de uno, sencillamente porque a partir
de que una situacion de éstas se da, los involucrados (a veces mas) se dan a la tarea
poco profesional y totalmente perjudicial de atacar a otro de manera frontal o velada

(Figuras 5y 6).

Figura 5

Figura 6

PROFESORES QUE CONSIDERAN QUE SUSCOMPARNERDS Y EL (0 ELLA}
ESTAN UNIDOSY SELLEVANBIEN

Na se
0%

En desacuerda
14%

Fuente: elaboracién propia con base en escala de Likert aplicada a docentes de la
escuela primaria “Profr. Efrain Bonilla Manzano” durante el ciclo escolar 2013-

DOCENTES QUESE HAN SENTIDO ATACADOS O RELEGADOS POR PARTE
DESUS COMPAREROS
Nase

———
0% De zeuerda

Fuente: elaboracién propia con base en escala de Likert aplicada a docentes de
la escuela primaria “Profr. Efrain Bonilla Manzano” durante el ciclo escolar 2013-

Cabe mencionar, que algunas de las afirmaciones de los docentes se contraponen

con algunos resultados, esto hace notar que los docentes prefieren limitarse a

coexistir sin dar importancia y solucion a los conflictos preexistentes, o h jerto

punto no aceptan la situacién que viven o no les interesa, pero el hec ue

algunos hagan notar la existencia de dichas circunstancias, brinda un pano

gue realmente esta sucediendo y que coincide con la presencia de
=
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conflictos personales que llevan a algun integrante del equipo a sentirse amenazado

(Figuras 7 y 8).

Figura 7 Figura 8
DOCENTES QUE CONSIDERAN QUE EN LA ESCUELA SEVIVEUN DOCENTES QUE FRECUENTEMENTE NOSESIENTEN A GUSTO EN
AMBIENTE DE RESPETO, CORDIALIDAD Y TOLERANGIA 5L CENTRO DE TRABAIO DEBIDO A LA MALA RELACION

PERSONAL QUE EXISTE ENTRE SUS COMPARIEROS

1o 58 e

0%

i . ) _ Fuente: elaboracién propia con base en escala de Likert aplicada a docentes
Fuente: elaboracion propia con base en escala de Likert aplicada a docentes de la de la escuela primaria “Profr. Efrain Bonilla Manzano” durante el ciclo escolar

Asimismo, tales resultados apuntan a que los conflictos existentes son recientes,
debido a ello aun no se ha presentado movilidad de personal, pero si estos avanzan
sin ser solucionados este seria uno de sus efectos, generando consecuencias en el

funcionamiento de la organizacion.

Aunque por otra parte los docentes sefalaron la disposicién de proponer y trabajar
con sus compafieros para mejorar y conservar una buena relacion personal entre
todos los integrantes de la escuela, algunos docentes no se encuentran totalmente
convencidos de participar, lo que implica un poco de resistencia al cambio, sin
embargo la mayor parte del personal tiene la voluntad para cambiar la situacion

conflictiva prevaleciente (Figura 9).
Figura 9

DOCENTES QUE SEENCUENTRAN DISPUESTOSA PROPONER Y TRABAJAR
CON SUS COMPARNEROS POR MEIORAR Y CONSERVAR UNA BUENA
RELACION PERSONAL ENTRE TODOS LOS INTEGRANTES DE SU ESCUELA
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Fuente: elaboracioén propia con base en escala de Likert aplicada a docentes de la escuela primari
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Con respecto a las dimensiones de “Nivel de conflictividad de la escuela” y
“Confianza” (anexo 4.8), los resultados indicaron que la mayoria de los maestros
consideran que existen pocos conflictos, sin embargo los resultados se contraponen
con los obtenidos en las dimensiones anteriores, donde se detectaron situaciones
probleméticas que inciden en la generacion de conflictos entre los profesores. Lo que
implica que los docentes son consientes de que no existen buenas relaciones
interpersonales, pero existe una negacion o bien falta de interés en darle la
importancia como un conflicto existente, a pesar de que se ha llevado a cabo una
mediacion y conciliacion por parte del directivo, esto no ha logrado ayudar a la
resolucion del conflicto, lo que implica que no se ha ahondado en la situacién
problema o bien hay negacion, falta de disposicién entre los afectados o un mal

manejo de los conflictos.

Por otra parte, dentro de la relacion entre los profesores se observo la ausencia de un
trato honesto y sincero, donde se comento lo siguiente “siento que no todos somos
sinceros, siento egoismo”, mostrandose ademas la ausencia de confianza entre ellos
y en la realizacién de tareas en conjunto, al igual que al compartir experiencias de
trabajo y personales sefialando que “tal vez no existe la misma confianza con todos
para compartir experiencias personales”, realizandolo Unicamente con el grupo de
docentes con el que interactdan, lo cual solian hacer entre todos, pero de un tiempo a

la fecha se dejo de realizar.

La interpretacion de los datos, contribuy6 a la identificacion de las dimensiones donde
se encontraron los factores generadores de la problematica, tales areas fueron
Comunicacion, Cooperacion e integracion y Relaciones interpersonales, las cuales
guardan una estrecha relacion entre si, dando origen a una sola, que son las
relaciones interpersonales. Por lo que se considero que La existencia de malas
docentes de la escuela primaria Profr. Efrain Bonilla Manzano, provoca a

escolar perjudicial que impacta en el tipo de desempefo que tienen los docen

sSu centro escolar. Df J [

relaciones interpersonales que a nivel personal y profesional se establece e los
un| cl
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Esto debido a que si no existen relaciones interpersonales sanas, se genera un
descontento que repercute en el ambiente de trabajo, desarrollando un clima laboral
toxico que afecta el desempefio del personal docente asi como su comportamiento,
gue en el comun de los casos se torna retante o apatico ante lo que sucede en la
institucién, siendo los mismos docentes quienes sefalan que “a falta de buen clima
escolar definitivamente, dejarian de cumplirse algunas situaciones asi como el nivel
de calidad, el cual seria mas bajo”, afectando directamente la calidad del servicio que
se brinda, y donde ellos mismos consideran que “un buen ambiente de trabajo

favorece un mejor y mayor aprendizaje”.

La interpretacion de los datos obtenidos en el diagndstico permitié evaluar una cierta
condicion y hacernos conscientes de su existencia, asi como fundamentar las
intervenciones educativas mas convenientes para dar solucion a la problemética
identificada y permitiendo con ello mostrar a los afectados que estan en una situacion

conflictiva que puede cambiar.

.
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CAPITULO 3. FUNDAMENTACION

El problema de intervencion identificado a través del diagndstico de clima escolar, es
un tema que por su importancia ha sido considerado dentro de la gran mayoria de las
politicas educativas internacionales y nacionales, plantedndosele de manera directa o
indirecta como uno de los factores que debe de ser atendido para contribuir al logro
de los objetivos educativos. Es por ello que se hace necesario considerar una serie
de principios que fungen como parte de los sustentos del objeto de estudio del

presente proyecto de intervencion y que se presentan a continuacion.
3.1 LaRIEB vy el plan de estudios 2011

Uno de los fundamentos a considerar es sin duda la Reforma Integral de la
Educacién Basica, ya que es dentro de este marco de accién donde se llevan a cabo
actualmente los distintos procesos educativos y que por consiguiente el disefio e
implementacion del presente proyecto de intervencion debe contribuir a la atencién

de alguno de los aspectos que se sefialan dentro ella.

La RIEB ha sido un proceso extenso de ajustes curriculares orientados a mejorar el
aprendizaje de los estudiantes, formando parte de la politica educativa nacional con
la que se culmina el proyecto de articulacion curricular, impulsado desde la reforma
de preescolar en 2004 y de secundaria en 2006, llevando a la formulacién de un
nuevo curriculum de la educacion basica en México, planteado bajo un enfoque de

educacién por competencias en consonancia con las tendencias a nivel mundial.

En el caso de la educacion primaria, la RIEB tiene un doble propdsito: por una parte,
la transformacion del curriculum de este nivel educativo, por otra, la articulacion de
los tres niveles de la educacion basica con el fin de configurar un sélo ciclo formativo

coherente en sus propésitos, énfasis didacticos y practicas pedagdgicasf A

esta reforma se propone modificar las formas de organizacion y de relag¢ién*en el

Il




interior de los espacios educativos que hacen posible el logro de los objetivos
curriculares (cf. SEB, 2008).

En lo que se refiere a las nuevas exigencias para los docentes, dos areas han
resultado particularmente desafiantes dentro de la RIEB: la planificacion del trabajo
educativo como herramienta fundamental para potenciar el aprendizaje y la
evaluacion de los aprendizajes, impulsando practicas de evaluacion formativa;

poniendo en el centro de la accion educativa el aprendizaje de los estudiantes.

Asimismo, la RIEB plantea que el trabajo docente también ha de ocuparse de generar
ambientes propicios para el aprendizaje que incorporen de manera importante el
trabajo colaborativo, la inclusion y la atencion a la diversidad. Lo que reafirma la
importancia que tiene el clima escolar como uno de los factores que impactan en los
aprendizajes de los estudiantes y que toma singular relevancia al ser considerado

dentro de lo que se plantea y se pretende con la RIEB.

El espiritu de la Reforma no solo destaca el énfasis en su articulacion, ni se reduce al
desarrollo curricular, sino a una visibn mas amplia, con condiciones y factores que
hacen posible que los egresados alcancen estandares de desempefio: competencias,
conocimientos, actitudes y valores que se apoyan en el curriculo, las préacticas
docentes, los medios y materiales de apoyo, la gestiébn escolar y los alumnos;
considerando que uno de los ejes fundamentales para el éxito de esta reforma es la

participacion de todos los actores en el proceso educativo.

Aunado a esto, se encuentra El Plan de estudios 2011. Educacion Basica, el cual es
el documento rector que define las competencias para la vida, el perfil de egreso, los
Estandares Curriculares y los aprendizajes esperados que constituyen el trayecto

formativo de los estudiantes y a través de los cuales se plantean las acciones y lo

que se pretende lograr de la RIEB. ﬁ ‘)
-
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Dentro del plan de estudios, se plantean doce principios pedagogicos, los cuales son
las condiciones esenciales para la implementacién del curriculo, la transformacién de

la practica docente, el logro de los aprendizajes y la mejora de la calidad educativa.

Uno de los principios que retome para el presente proyecto fue el 1.3 Generar
ambientes de aprendizaje, a través del cual definen al ambiente de aprendizaje como
el espacio donde se desarrolla la comunicacion y las interacciones que posibilitan el
aprendizaje. Con esta perspectiva se asume que en los ambientes de aprendizaje
media la actuacién del docente para construirlos y emplearlos como tales (SEP,
2011, p. 28).

La relacion que guarda este principio con el presente proyecto recae en el hecho de
que el principal actor encargado de la generacién de estos ambientes de aprendizaje,
es el docente, quien genera las actividades y dinamicas que crean dichas
experiencias que favorezcan un aprendizaje significativo, lo que implica que él debe
también aprender a generar un clima que le permita interactuar con sus pares, bajo

condiciones propicias y que les permitan aprender y crecer como equipo docente.

Por otra parte, dentro del plan de estudios también consideran como una condicién
importante para poder implementar el curriculum, al trabajo colaborativo, como se
sefiala en el principio pedagdégico 1.4. Trabajar en colaboracién para construir el
aprendizaje; aludiendo a estudiantes y maestros y orientando las acciones para el
descubrimiento, la busqueda de soluciones, coincidencias y diferencias, con el

propoésito de construir aprendizajes en colectivo (SEP, 2011, p. 28).

Lo cual va de la mano con el principio 1.3, debido a que para generar ambientes de
aprendizaje es necesario la colaboracién y apoyo de todos los docentes para poder
generar las condiciones necesarias para la implementacién del curriculum lo cual
requiere de un trabajo colegiado y no individualista, y que por consiguiente ente
al aprender a trabajar colaborativamente podra propiciarlo dentro del trabajo} en el

Il
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Aunado a esto dentro del plan de estudios se plantearon cinco Competencias para la
vida, a través de las cuales se pretende la movilizacibn de los conocimientos,

habilidades, actitudes y valores en los alumnos.

Una de las relacionadas con el presente proyecto son las Competencias para la
convivencia, ya que su desarrollo requiere: empatia, relacionarse armonicamente con
otros y la naturaleza; ser asertivo; trabajar de manera colaborativa; tomar acuerdos y
negociar con otros; crecer con los demas; reconocer y valorar la diversidad social,
cultural y linguistica (SEP, 2011, p. 38).

La cual, los alumnos deben de aprender y desarrollar, y donde el principal encargado
de hacerlo posible, es el docente; pero como un docente podra ensefiar y desarrollar
competencias que el mismo no tiene desarrolladas, de ahi la importancia de que los
docentes también aprendan y desarrollen dicha competencia; permitiéndoles
movilizar aquellos conocimientos que les permitan establecer relaciones
interpersonales sanas, siendo asertivos, aprendiendo a tomar acuerdos y negociar;
permitiéndoles, trabajar colaborativamente en beneficio del aprendizaje de sus

alumnos.

Como se ha revisado, la RIEB y el plan de estudios 2011, contemplan dentro de las
condiciones para poder desarrollar el curriculum y lo que se pretende lograr con él,
dos aspectos que conciernen al presente proyecto, uno de ellos el clima que guarda
una estrecha relacion con los ambientes de aprendizaje como condicionantes para el
desarrollo de los aprendizajes y por otro lado una habilidad que se hace necesaria
tanto para docentes como alumnos, siendo la convivencia, la que rige las sociedades;
de ahi la importancia de poder contar con las habilidades necesarias para poder
establecer relaciones interpersonales sanas en los distintos ambitos de la vida del ser
humano, y que en el caso de los docentes contribuyan a generar las cﬁi iQnes

necesarias para mejorar su desempefio.
b
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3.2 Corrientes tedricas

En educacién, no existen reglas establecidas acerca de cémo, cuando y dénde,
ensefar o sobre la organizacion que debemos de seguir; es erronea la idea de que la
escuela, los maestros y directivos ya lo saben todo y deben hacerlo todo bien, porque
en la escuela también aprenden quienes laboran en ella, y podemos aprender dia a
dia tanto docentes, directivos, padres y alumnos sobre como relacionarnos mejor,
cémo solucionar los problemas que se nos presenten y como organizarnos para salir

adelante apoyandonos unos a otros, tomando en cuenta que todos somos diferentes.

3.2.1 Clima Organizacional

El Clima Organizacional es un objeto de estudio complejo, pero al mismo tiempo
desafiante e importante; ya que desde el momento en que la actividad educativa
supone la interaccion de personas, cada una de ellas, con sus valores, emociones,
necesidades, conocimientos y experiencias previas, necesariamente se genera una
atmosfera que hemos llamado clima, el cual es producido por esa interaccion entre

personas, cosas Yy tecnologia, pero al mismo tiempo moldea y dirige a esas personas.

Dentro de un grupo social, el clima organizacional es una variable que interviene
entre los propoésitos y logros existentes dentro de las organizaciones, si esto lo
trasladamos al ambito educativo significa que entre lo que se planifica dentro de las
instituciones (objetivos, metas, fines) y lo que se logra hay una distancia que se llena
por la interaccion de muchas variables que en cuanto percibidas por los docentes dan

origen a “climas”.

Existen diversos autores que definen el clima organizacional como: Dessler (1979),
Brunet (1987), Chiavenato (1992), Rodriguez (1995), Seisdedos (1996), Anzola
(2003) y Méndez Alvarez (2006), quienes precisan su concepto [de clima

organizacional desde distintas posturas y de los cuales se retoman a Zola,

Méndez Alvarez y Rodriguez para el presente proyecto. nﬁ J [
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Anzola, (2003) opina que el clima se refiere a las percepciones e interpretaciones
relativamente permanentes que los individuos tienen con respecto a su organizacion,
gue a su vez influyen en la conducta de los trabajadores, diferenciando una

organizacion de otra.

Por otra parte, Méndez Alvarez, (2006) se refiere al clima organizacional como “El
ambiente propio de la organizacion, producido y percibido por el individuo de acuerdo
a las condiciones que encuentra en su proceso de interaccion social y en la
estructura organizacional que se expresa por variables (objetivos, motivacion,
liderazgo, control, toma de decisiones, relaciones interpersonales y cooperacién) que
orientan su creencia, percepcion, grado de participacion y actitud; determinando su
comportamiento, satisfaccién y nivel de eficiencia en el trabajo” (Méndez Alvarez,
2006, p. 108).

Aunado a esto, una de las definiciones sintéticas del concepto de Clima
Organizacional, considerando la variedad que existen de estas, es la siguiente: “El
Clima Organizacional es el conjunto de variables, como ambiente fisico, estructura,
ambiente social, comportamiento organizacional y caracteristicas de sus miembros,
gue ofrecen una vision global de la organizacion” (Rodriguez, 1995). Tales variables

hacen referencia a los siguientes aspectos:

Cuadro 1

Ambiente fisico | El espacio fisico con que cuenta la organizacion, condiciones de
ruido, calor, contaminacion, instalaciones, maquinarias, etc.

Estructura Tamafio de la organizacion, estructura formal, estilo de direccion, etc

Ambiente social | Compafierismo, conflictos entre personas o departamentos,
comunicaciones, etc

Caracteristicas | Actitudes, aptitudes, motivaciones, expectativas, etc
personales de
sus miembros

Comportamiento | Productividad, ausentismo, rotacion, satisfaccion laboral, tensiones y
organizacional estrés.
Fuente: Elaboracion propia con base en: Diagndstico organizacional. (2001). México D.F. Alfaomega.

De acuerdo a estas definiciones se puede explicar al clima organizacionalfc
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los procesos organizacionales, como politicas, estilo de liderazgo, relaciones

interpersonales, etcétera.

Como se ha descrito, hablar de clima, es referirse a las caracteristicas del medio
ambiente de trabajo, el cual tiene repercusiones en el comportamiento laboral y es el
nexo que regula los factores del sistema organizacional y el comportamiento

individual.

Por otra parte, Brunet, (2004) sefiala que la teoria del clima organizacional, o de los
sistemas de organizacion, de Rensis Likert, permite visualizar en términos de causa y
efecto la naturaleza de los climas que se estudian, y permite también analizar el

papel de las variables que conforman el clima que se observa.

En la teoria de Sistemas, Likert, (citado por Brunet, 2004) plantea que el
comportamiento de los subordinados es causado, en parte, por el comportamiento
administrativo y por las condiciones organizacionales que éstos perciben, y en parte,
por sus informaciones, sus percepciones, sus esperanzas, sus capacidades y sus
valores. Dice también, que la reaccion de un individuo ante cualquier situacion
siempre esta en funcion de la percepcion que tiene de ésta. Lo que cuenta es cOmo

ve las cosas y no la realidad subjetiva.

Por tanto, es importante recordar que la percepcion de cada trabajador es distinta y
ésta determina su comportamiento en la organizacién, por consiguiente el clima
organizacional varia de una organizacion a otra, produciendo consecuencias para la
motivacion y la satisfaccion del personal e influyendo poderosamente sobre su

desempefio.

3.2.1.1 Caracteristicas del Clima Organizacional ﬁ 3

En el clima organizacional es evidente el cambio temporal de las actitU(%s

.

personas, esto puede deberse a diferentes razones, entre ellas: los ETFQ

-




D
un

entrega de aguinaldos, incremento de salarios, reduccién de personal, cambio de

directivos, etc. Por ejemplo cuando hay un aumento general de salarios, la motivacién
de los trabajadores se ve incrementada y se puede decir que tienen mas ganas de
trabajar, situacion contraria si en vez de darse un incremento de salarios se hiciera un

recorte de personal.

El clima organizacional presenta caracteristicas medulares que ayudan a su estudio y
comprension, de las cuales Silva, (1996) menciona las siguientes:

* Es externo al individuo

* Le rodea pero es diferente a las percepciones del sujeto

* Existe en la organizacion

» Se puede registrar a través de procedimientos varios

* Es distinto a la cultura organizacional

Por otra parte, Rodriguez, (2001) menciona que el clima organizacional se

caracteriza por:

» Ser permanente, es decir, las empresas guardan cierta estabilidad de clima laboral
con ciertos cambios graduales.

* El comportamiento de los trabajadores es modificado por el clima de una empresa.

* El clima de la empresa ejerce influencia en el compromiso e identificacién de los
trabajadores.

* Los trabajadores modifican el clima laboral de la organizacién y también afectan sus
propios comportamientos y actitudes.

» Diferentes variables estructurales de la empresa afectan el clima de la misma y a su
vez estas variables se pueden ver afectadas por el clima.

* Problemas en la organizacion como rotacion y ausentismo pueden ser una alarma

de que en la empresa hay un mal clima laboral, es decir que sus empleadoﬁ
pueden estar insatisfechos. )
b
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Como podemos observar, el clima organizacional y el comportamiento de las
personas tienen una estrecha relacion, pues el primero produce un importante efecto
sobre las personas, es decir, de modo directo o indirecto la percepcion que las
personas tengan del clima organizacional produce consecuencias sobre su proceder,
y a su vez podemos decir que el comportamiento de las personas causa un impacto

en el clima organizacional.
3.2.1.2 Dimensiones del Clima Organizacional

Las dimensiones del clima organizacional son aquellas caracteristicas que influyen en
el comportamiento de los individuos y que pueden ser medidas. Rodriguez, (2001)
comenta que el clima de una organizaciéon es un complejo en el que intervienen
multiples variables, tales como el contexto social en el que se ubica la organizacion,
las condiciones fisicas en que se da el trabajo, la estructura formal de la
organizacion, los valores y normas vigentes en el sistema organizacional, la
estructura informal, los grupos formales e informales que subsisten, sus valores y sus
normas, las percepciones que los miembros de los distintos grupos tienen entre si y
con respecto a los miembros de otros sectores formales o grupos informales
existentes, las definiciones oficiales y las asumidas de las metas y de los

rendimientos, los estilos de autoridad y liderazgo, etc.

Tales dimensiones se pueden considerar como instrumentos de medicion del clima
organizacional, las cuales han sido propuestas por algunos autores quienes
consideran que a través de éstas se puede valorar el clima organizacional, cabe
mencionar que al comparar las dimensiones que propone cada autor algunas hacen
referencia a una misma caracteristica pero los autores las denominan de distinta
manera 0 en su defecto algunas dimensiones propuestas no coinciden con las que

de dos autores debido a que las dimensiones que ambos sefalan al a Jlos

.
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plantea otro autor. En tal caso, para fines de este proyecto se retoman las Stas
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Tal es el caso de Brunet, (2004) quien menciona 11 dimensiones desarrolladas por

Pritchard y Karasick, que son las siguientes:

1. Autonomia. Se trata del grado de libertad que el individuo puede tener en la toma

de decisiones y en la forma de solucionar los problemas.

2. Conflicto y cooperacion: Esta dimension se refiere al nivel de colaboracion que se
observa entre los empleados en el ejercicio de su trabajo y en los apoyos materia-

les y humanos que éstos reciben de su organizacion.

3. Relaciones Sociales: Se trata del tipo de atmosfera social y de amistad que se ob-

serva dentro de la organizacion.

4. Estructura: Esta dimension cubre las directrices, las consignas y las politicas que
puede emitir una organizacion y que afectan directamente la forma de llevar a cabo

una tarea.

5. Remuneracion. Este aspecto se apoya en la forma en que se remunera a los traba-

jadores (los salarios, los beneficios sociales, etc.)

6. Rendimiento. (remuneracién). Aqui se trata de la contingencia rendimiento/remune-
racion o, en otros términos, de la relacion que existe entre la remuneracion y el tra-

bajo bien hecho y conforme a las habilidades del ejecutante.

7. Motivacion. Esta dimension se apoya en los aspectos motivacionales que desarro-

lla la organizacion en sus empleados.

8. Estatus. Este aspecto se refiere a las diferencias jerarquicas (superiores/ﬁ

nados) y a la importancia que la organizacion le da a estas diferencias.

S

9. Flexibilidad e innovacion. Esta dimension cubre la voluntad de una o i r] 1e
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experimentar nuevas cosas y de cambiar la forma de hacerlas.

10. Centralizacion de la toma de decisiones. Esta dimension analiza de qué manera

delega la empresa el proceso de toma de decisiones entre los niveles jerarquicos.

11. Apoyo. Este aspecto se basa en el tipo de apoyo que da la alta direccion a los

empleados frente a los problemas relacionados o no con el trabajo.
Por otra parte, Litwin y Stringer (1968) proponen nueve dimensiones que explicarian
el Clima de una organizacién, de las cuales Rodriguez (2001) retoma y sefiala

Unicamente seis de esas dimensiones. Estas dimensiones son las siguientes:

1. Estructura organizacional: Reglamentos, deberes y normas que la organizacion es-

tablece, segun son percibidas por sus miembros.

2. Recompensa: Nivel de aceptaciéon de los sistemas de recompensas existentes y

reconocimiento de la relacion existente entre tarea y remuneracion.

3. Responsabilidad: Grado en que la organizacién es percibida como otorgan respon-

sabilidad y autonomia a sus miembros.

4. Riesgos y toma de decisiones: Grado en que las diferentes situaciones laborales

ofrecen la posibilidad de asumir riesgos y adoptar decisiones.
5. Relaciones. Es la percepcion de los miembros de la organizacion en cuanto a las
relaciones sociales entre los distintos niveles, tanto entre pares como entre jefes y

subordinados.

6. Cooperacion: Percepciones que tienen los miembros de la organizacion de s& ntl}se
-

1

apoyados por su grupo de trabajo.
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. Estandares. Es lo referente a las normas de rendimiento que la organizacion utili-

Za.

. Conflictos: Considera la percepcion de los miembros con lo relacionado a como los

pares y los superiores aceptan la diferencia de opiniones y toman decisiones para

enfrentar y resolver los problemas.

. Identidad. Es el sentimiento de pertenencia a la organizacion, que es un integrante

importante que contribuye en el logro de los objetivos institucionales, en general es

la sensacién de compartir los objetivos personales con los de la organizacion.

Como se ha mencionado, existe una diversidad de propuestas sobre las dimensiones

para analizar y evaluar el clima organizacional, donde cada una mantiene su propio

enfoque y cada autor orienta estas dimensiones de acuerdo a los elementos que

considera mas importantes en la evaluaciéon de las percepciones que tiene el

personal con respecto de la organizacion en la que labora.

Debido a esta gran cantidad de conjuntos de dimensiones y mdultiples cuestionarios

de clima organizacional que han surgido, es necesario llegar a un consenso de las

dimensiones que existen en comun. Tomando en cuenta las diferentes dimensiones

utilizadas para el estudio del clima organizacional y el tipo de organizacion objeto del

presente estudio, se plantearon ocho dimensiones con base en las cuales se

desarroll6 el diagnéstico del clima escolar, las cuales fueron las siguientes:

~N o 0o WON P

. Cooperacion e integracion

. Relaciones interpersonales (Dinamica de la relacion entre los actores). F
. Liderazgo.
. Conflictos (Nivel de conflictividad en la escuela y Forma de resolucio (=] J l

. Estructura.
. Recompensa (Motivacion).

. Comunicacion (existencia de canales de comunicacion).

@
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conflictos).

8. Confianza (Existencia de un clima de confianza).

La medicion de estas dimensiones posibilitd el analisis de las percepciones de los
integrantes de la organizacion en cuanto a su medio de trabajo, pudiendo determinar
su forma de actuar en la organizacion. Por lo que resulta de gran utilidad para las
organizaciones escolares la aplicacion de una herramienta como lo es el “clima
escolar’, ya que a través de esta, se pueden detectar y conocer los aspectos que
favorecen o perjudican su operacion por medio de su recurso mas importante, que es

el factor humano.

3.2.2 Comportamiento Organizacional

Como se ha revisado, parte del conocimiento del clima organizacional lo conforman
las actitudes y comportamientos de los miembros de las instituciones, quienes a
través de sus acciones e interacciones van conformando parte de un determinado
clima, por lo cual es importante considerar dentro del clima al comportamiento
organizacional, el cual busca establecer en qué forma afectan los individuos, los
grupos y el ambiente, el comportamiento de las personas dentro de las
organizaciones.

Amordés (2007) define al Comportamiento Organizacional como “...el campo de
estudio que se encarga de investigar el impacto que los individuos, los grupos y la
estructura organizativa, tienen sobre el comportamiento en las organizaciones, con el

fin de aplicar esta informacion al mejoramiento de la eficacia de la organizacion” (p.7).

Por lo tanto, el comportamiento organizacional se encarga del estudio y la aplicacion
de conocimientos relativos a la forma en la que las personas actian dentro de las
organizaciones, sirviendo como una herramienta que nos ayuda a comprender mejor

la conducta de las personas dentro de estas.
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Amoros, (2007) menciona que el estudio del Comportamiento Organizacional se
centra en mejorar la productividad de una organizacion, asi también como el reducir
los niveles de ausentismo y rotacion, ademas de indagar los medios 0 recursos que

se necesitan para incrementar la satisfaccion del empleado en su trabajo.

Por lo tanto, es conveniente tomar en cuenta que el comportamiento humano dentro
de las organizaciones es impredecible debido a que se origina en necesidades y
sistemas de valores muy arraigadas en las personas. Por lo que no existen férmulas
simples y practicas para trabajar con las personas, ni existe una solucion ideal para
los problemas de la organizacion. Todo lo que se puede hacer es incrementar la
comprension y las capacidades existentes para elevar el nivel de calidad de las

relaciones humanas en el trabajo.

La importancia del comportamiento organizacional radica en que las organizaciones
son sistemas sociales y si se desea trabajar en ellas o dirigirlas, es necesario

comprender su funcionamiento.

Para ello, en el estudio del comportamiento organizacional existen tres niveles de
analisis y a medida que pasamos del nivel individual al del grupo y al de los sistemas
de la organizacion, avanzamos sistematicamente en nuestro entendimiento del

comportamiento en las organizaciones.

Por lo tanto, se puede decir que el comportamiento organizacional es un proceso que
se fundamenta en el estudio del individuo como parte vital de una estructura y que su
estado conductual va a repercutir en la produccion de la organizacién, ya que es la
percepcion que tiene un empleado acerca de una situacion lo que se convierte en la
base de su comportamiento, por lo tanto, conocerlo y apoyarlo a través de métodos
organizados va a ser de elevada eficacia para la organizacién, ya que el impacto
positivo 0 negativo que los individuos, grupos y estructura tienen sobre ella misma

sera directamente proporcional al éxito o fracaso que la organizacion obtenga.
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Actualmente las organizaciones se ven cada vez mas expuestas a afrontar nuevos
retos y desafios, por lo cual se hace necesario que estas deban inventar su propio
proceso, para seguir un camino natural y auténtico que involucre y desarrolle una
cultura de mejora continua. Para hacer posible este proceso es importante considerar
el estudio del comportamiento organizacional ya que funge como un apoyo en la
observacion del comportamiento de los individuos en la organizacion, facilitando la
comprension de la complejidad de las relaciones interpersonales en las que
interactban las personas e identificando maneras en que los individuos pueden actuar

con mayor efectividad.
3.2.3 Relaciones Interpersonales

Todas las personas a lo largo de nuestra vida establecemos numerosas relaciones,
existiendo diversos tipos de estas en funciébn del ambito o contexto en el que se
produzca la interaccidon. De este modo se puede hablar de relaciones interpersonales
en el nacleo familiar, en el contexto escolar, en el laboral, etc. A través de las cuales
intercambiamos formas de ver la vida; también compartimos necesidades, intereses y

afectos. A estas relaciones se les conoce como: relaciones Interpersonales.

Las relaciones interpersonales tienen lugar en una gran variedad de contextos,
encontrandose reguladas por leyes, costumbres o acuerdos mutuos y que vienen a

ser la base de los grupos sociales y la sociedad en su conjunto.

Dentro de una organizacion las personas forman parte del sistema social interno, y
donde para poder entender como son las relaciones interpersonales entre los
trabajadores dentro de ésta, es importante tener en cuenta qué es un grupo; Certo
(2001) lo define como “un numero de personas que interactian entre si, se identifican
sociolégicamente, y se sienten miembros del mismo ademas de tener un objetivo en

comun” (p. 376).
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Tales grupos pueden ser formales e informales, donde los primeros son aquellos que
existen en la organizacion en virtud del mandato de un superior para realizar tareas
gue contribuyan al logro de los objetivos organizacionales y los segundos son grupos
de individuos cuyas experiencias laborales comunes desarrollan un sistema de
relaciones interpersonales que van mas alld de aquellos establecidos por la

organizacion.

Lo ideal es que se propicie y se facilite la evolucion de los grupos de trabajo para que
se conviertan en equipos de trabajo, pero solamente un grupo se convierte en equipo
cuando los miembros del grupo estan centrados en ayudarse entre si para alcanzar
una o varias metas de la empresa. Por el contrario si no existe una cohesion, una
complementariedad, una semejanza o existen conflictos intergrupales, es de

esperarse que el grupo de trabajo no llegue a ser mas que eso.

Si los empleados de una organizacion conforman equipos de trabajo, sus relaciones
interpersonales se mejoraran notablemente puesto que se hard satisfactorio el
trabajo, se desarrollard la confianza mutua entre los miembros del equipo, se
mejorara la comunicacién entre ellos y con otros grupos por cuanto se concientizaran
gue trabajan, no para una organizacion cualquiera, sino para una en particular;
surgiendo asi un sentimiento de identidad y de compromiso hacia ella. Por lo tanto,
los temores se minimizan y el personal entiende mas a sus directivos y estos a su vez

comprenden mas a sus empleados.

Por lo anterior, es que las relaciones interpersonales constituyen un papel critico
dentro de una organizacion, aunque la calidad de las relaciones interpersonales en si
no alcanza para incrementar la productividad, si pueden contribuir significativamente

a ella, para bien o para mal.

Por otra parte, las relaciones que se dan entre los miembros de una organizacion se
establecen gracias a la comunicacion; en tales procesos de intercambio se asignan y

delegan funciones, se establecen compromisos, y se le encuentra sentido a ser parte
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de la organizacion. Por estas razones toda organizacion debe priorizar dentro de su
estructura organizacional un sistema de comunicaciones e informacion que dinamice
los procesos que a nivel interno reaniman la entidad y la proyectan hacia su area de
influencia. La carencia de estrategias comunicativas al interior de la institucién genera
lentitud en los procesos y en las acciones, retardo en las respuestas y

desinformacion, todo lo cual imposibilita la verdadera interaccion a nivel interno.

Considerando que las relaciones interpersonales funcionan tanto como un medio
para alcanzar ciertos objetivos como un fin en si mismo. Hablar de relaciones
interpersonales, es referirse a los diferentes componentes que logran cimentar las
interacciones sociales, entre ellas estd el arte de comunicarse, siendo una
caracteristica particular del ser humano y por consiguiente indispensable al

interactuar con las demas personas.

Como se ha revisado, la manera en que se llevan a cabo estas relaciones
interpersonales dentro de las organizaciones, va a depender de las habilidades
sociales que se tengan, asi como la comunicacion y confianza que el grupo
mantenga, si bien estas también estan supeditadas al comportamiento individual de
las personas, mucho va a depender del tipo de clima existente dentro de una

organizacion.
3.2.4 Clima escolar

El desarrollo del concepto de clima escolar tiene como precedente el concepto de
“clima organizacional”, resultante del estudio de las organizaciones en el &mbito
laboral y que surge como parte del esfuerzo de la psicologia social por comprender el

comportamiento de las personas en el contexto de las organizaciones.

En este sentido, al ser la escuela una organizacién, todas las consideraciones

realizadas sobre el clima organizativo son aplicables al clima escolar, por lo que se
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podria considerar que el clima escolar es una forma especifica del clima

organizacional.

Una de las definiciones sobre el clima en el contexto escolar es la planteado por Cere
(1993) quien lo define como “...el conjunto de caracteristicas psicosociales de un
centro educativo, determinados por aquellos factores o elementos estructurales,
personales y funcionales de la institucion, que, integrados en un proceso dinamico
especifico, confieren un peculiar estilo a dicho centro, condicionante, a la vez de los

distintos procesos educativos.” (p.30).

Considerando que las escuelas funcionan como sistemas sociales, envueltos en una
cultura organizacional, con sus elementos distintivos, como lo son normas,
tradiciones y estructuras jerarquicas; generan un clima organizacional, que trasladado
al @&mbito educativo se le vendria a denominar clima escolar y que de acuerdo a lo

anterior, tendria un impacto en los alumnos y los docentes del centro escolar.

En forma méas simple Arén y Milicic (1999) lo definen como la percepcién que los
miembros de la institucion escolar tienen respecto del ambiente en el cual desarrollan
sus actividades habituales. Tales percepciones, se basarian en la experiencia que el

propio individuo desarrolla en la interaccion.

Por consiguiente, el clima escolar viene a referirse a las percepciones compartidas
gue los miembros de una instituciéon educacional tienen acerca de las condiciones de
su trabajo y los aspectos formales del mismo, asi como de las caracteristicas mas
sutiles del entorno humano que prevalece en la organizacion. En estas percepciones
se integran y se reflejan tanto las caracteristicas personales del individuo como las

propias de la institucion, afectando la conducta de profesores, director y personal de

Hp

Cabe mencionar que se han utilizado varios nombres para referirse al clima en la

la escuela, e influyendo sobre el rendimiento de sus estudiantes.

escuela, en la literatura y en las politicas publicas relacionadas se alude a clima
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social escolar, clima institucional, clima de convivencia, clima de aula, entre otros (cf.
Valoras UC, 2008).

Esta ambigledad es lo que ha dificultado su distincion y comprension. Pero a pesar
de ello, dentro de los instrumentos que evallan el clima escolar, se reconoce la
propuesta de variadas dimensiones que las componen, entre ellas prevalecen las
relaciones que se establecen entre los distintos actores escolares, asi como los
elementos relativos al funcionamiento de la organizacion y condiciones fisicas del

ambiente.

La importancia del clima de una organizacion, en este caso especifico de una
organizacion escolar, radica en el hecho de que este nunca es neutro, siempre
impacta, ya sea actuando como favorecedor u obstaculizador del logro de los
propa@sitos institucionales.

De manera general podriamos decir que los climas escolares positivos o
favorecedores del desarrollo personal son aquellos en que se facilita el aprendizaje
de todos quienes lo integran lo que se traduce en una sensacion de bienestar
general, sensacion de confianza en las propias habilidades, creencia de la relevancia
de lo que se aprende o en la forma en que se ensefia, identificacion con la institucion,

interaccion positiva entre pares y con los demas actores.

Por el contrario, Aréon y Milicic (1999) mencionan que los climas escolares negativos u
obstaculizadores del desarrollo de los actores de la comunidad educativa, generan
estrés, irritacion, desgano, depresion, falta de interés y una sensacién de

agotamiento fisico.

Asi mismo, Raczynski y Mufioz (2005) mencionan que desde la perspectiva de los
profesores, un clima negativo desvia la atencién de los docentes y directivos, es una

fuente de desmotivacion, disminuye el compromiso de éstos con la escuela y las
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ganas de trabajar, genera desesperanza en cuanto a lo que puede ser logrado e

impide una vision de futuro de la escuela.

Considerando que actualmente lo que se exige de las escuelas es que sean mas
eficaces, es que se hace necesario el desarrollo de procesos de mejora continua
dentro de los centros escolares y que dentro de estos, se consideren procesos de

mejora del clima escolar que contribuyan a logro de escuelas mas eficaces.

Cabe mencionar que Cornejo y Redondo (2001) plantean dentro de su definicion de
clima escolar, la existencia de subsistemas del clima escolar que se llevan a cabo a
nivel de aula o de centro, por lo que se puede decir que el clima escolar se compone
de varios microclimas, que pueden ser motivadores u obstaculizadores del desarrollo

organizacional, independientemente del clima general caracteristico.
3.2.4.1 Microclima laboral

Dentro una organizacion escolar se pueden distinguir dos microclimas principales y
determinantes del proceso de ensefianza-aprendizaje: el clima de aula y el clima
laboral. De los cuales, se retomara el clima laboral para los fines del presente

proyecto.

El clima de trabajo o clima laboral, corresponde al medio humano y fisico en el que se
desarrolla el trabajo cotidiano de los profesores y otros trabajadores del centro
educativo, y se asocia con la manera de trabajar y de relacionarse de los docentes,
con sus pares, la institucibn educativa, su quehacer docente y los recursos
educativos; viniendo a conformar parte del clima escolar prevaleciente en la
institucion.

Uno de los principales efectos positivos que mejoran la calidad eduﬁa‘tig es
precisamente la existencia de un clima laboral adecuado. Profesores motivados y con

sensacion de bienestar con su trabajo y sus relaciones laborales, manifestaran con
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mayor probabilidad, preocupacion e intencion de ayudar a todos sus alumnos a que
logren los objetivos de aprendizaje, contribuyendo a su vez, a la generacion de un

clima escolar favorecedor para el logro de estos.

La diferenciacion entre los climas escolares favorecedores o perjudiciales se puede
realizar a partir de las caracteristicas que los determinan, algunas de estas fueron
planteadas por Aron y Milicic, (2000) denominandolas caracteristicas del clima

escolar nutrido y toxico, que son detalladas en el subsiguiente cuadro:

Clima escolar nutritivo Clima escolar toxico
Reconocimiento explicito de logros. Ausencia de reconocimiento y/o descalificacion.
Predomina la valoracion positiva. Predomina la critica.

Tolerancia a los errores. Sobre focaliza los errores.

Sensacion de ser alguien valioso. Sensacion de ser invisible.

Sentido de pertenencia. Sensacién de marginalidad, de no pertenencia.
Conocimiento de las normas y Desconocimiento y arbitrariedad en las normas y
consecuencias de su transgresion. consecuencias de su transgresion.

Flexibilidad de las normas. Rigidez de las normas.

Sentirse respetado en su dignidad, en No sentirse respetado en su dignidad, en su
su individualidad, en sus diferencias. findividualidad, en sus diferencias.

Favorece el crecimiento personal. Interfiere en el crecimiento personal.

Acceso y disponibilidad de la Falta de transparencia en el sistema de
informacion relevante. informacion. Uso privilegiado de la informacion.
Favorece la creatividad. Pone obstaculos a la creatividad.

Permite el enfrentamiento No enfrenta a los conflictos, o los enfrenta
constructivo de conflictos. autoritariamente.

Fuente: Retomado de: Climas sociales toxicos y climas sociales nutritivos para el desarrollo personal en el
contexto escolar (2000, p. 7-8).

Tales caracteristicas podrian tomarse de forma general como aspectos que los
propios miembros de la institucion podrian identificar como un primer acercamiento
para detectar alguna problematica que se esté generando 0 se encuentre presente y
requiera de atencién y colaboracién del equipo de trabajo; recordando que uno de los
principales objetivos de las instituciones educativas es lograr la calidad de sus
servicios, estas tienen el compromiso consigo mismas de atender estas situaciones
gue bien podrian contribuir o dificultar las acciones encaminadas a lograr una escuela

eficaz y de calidad.
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Estudios sobre los factores determinantes de la efectividad escolar en sectores de
pobreza indican que un buen ambiente de trabajo constituye una de las
caracteristicas de las escuelas efectivas (cf. Raczynski y Mufioz, 2005).

Asi mismo, estudios del clima en el contexto escolar han arrojado resultados que
muestran cdmo este se relaciona con aspectos tan relevantes como la capacidad de
retencion de las escuelas, el bienestar y desarrollo socio afectivo de los alumnos, el
bienestar de los docentes, el rendimiento y la efectividad escolar, entre otros y donde
un buen clima escolar se reconoce por la calidad de las relaciones interpersonales

entre estudiantes, docentes y el resto del personal.

Arén y Milicic (2000), plantean que desde la mirada de los profesores, una escuela
con un clima negativo se caracteriza por ser un lugar donde el docente se aburre, se
siente sobre-exigido, donde no se ofrece autonomia, hay muchas tensiones, no hay
espacio para la convivencia, las condiciones de infraestructura son deficientes y
sentidas como indignas, no hay forma de expresar los malestares, los conflictos se
resuelven de forma autoritaria o no se resuelven, hay violencia en las relaciones, se
siente que otros son maltratados y que no se pueden defender, se siente poco
valorado y poco reconocido, hay un liderazgo vertical o poco participativo, y donde se

siente atemorizado o inseguro.

Lo que nos lleva a pensar que la percepcion de tal clima, llega a producir en los
profesores condiciones de estrés, siendo frecuentes los riesgos de desgaste
profesional, actualmente denominado como malestar docente o burnout (cf. Esteve,
J.M, 1987). Por el contrario, un buen clima da cuenta de una escuela donde el
profesor se siente motivado, acogido, existiendo un sentido de pertenencia,
recibiendo soporte emocional frente a los problemas, donde se puede crecer
personalmente, se siente valorado y reconocido, se entretiene con lo que hace, siente
que puede crear y hacer proyectos y principalmente considera al centro escolar como

el lugar donde le gusta trabajar.
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Aunado a esto, en un estudio realizado por Corvaldn (2005), revela una serie de
factores que generan malestar en los docentes, incidiendo directamente sobre su
desempeiio y salud; uno de estos es la existencia de tension asociada a los cambios
sociales sobre la funcion que desarrollan, lo que les genera incertidumbre respecto a
las expectativas sociales puestas en ellos. En cuanto a los factores asociados a la
vida cotidiana en las escuelas, referidos como generadores de licencias por
diagnosticos asociados a la salud mental, los profesores mencionan dificultades
respecto a las relaciones interpersonales con docentes, alumnos y apoderados; asi
como las condiciones labores, sefialando el alto nUmero de alumnos por curso y la

inadecuacion de los espacios fisicos; junto al manejo de situaciones conflictivas.

Todo ello hace pensar que el contexto escolar se muestra como una organizacion
poco sensible a mejorar las relaciones y condiciones de trabajo de sus miembros,
aun a sabiendas que todos ellos reciben de una u otra forma los efectos benéficos o
adversos del clima escolar prevaleciente. Por lo anterior, es que toma relevancia el
estudio del clima escolar, ya que todo proceso o acciones encaminadas a lograr una
mejora en la educacién no se pueden vislumbrar sin contemplar la situacion del clima
escolar prevaleciente en los centros educativos del pais, porque estos serdn un

parteaguas para que todos los cambios que se pretendan generar tengan o no éxito.

3.2.5 La micropolitica en los centros escolares

Hay que recordar que las instituciones educativas 0 centros escolares son
organizaciones muy complejas, los procesos que en ellos se generan vienen
condicionados por una multitud de factores y de variables, muchas de ellas de muy
dificil andlisis y clasificacion, ya que estan implicitas conductas y relaciones sociales,

intereses personales y colectivos.

Para Gonzélez (1997) esta diversidad de factores subjetivos como son los jinte
las percepciones y posturas entre otros, son elementos que se deben copsi

desde donde se puede trabajar. De ahi la importancia de reconocer al
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como una organizacion micropolitica, es decir, reconocer que es una organizacion
gue se desarrolla y reconstruye socialmente entre conflictos, consensos, tensiones,
gue no se pueden ni deben ignorar ya que son expresiones de poder y sirven como

vehiculo para definir y orientar la vida de las organizaciones escolares.

Por lo que para los encargados de gestionar una escuela, incluyendo directivo y
equipo docente, es necesario reconocer esta dinamica para valorar la complejidad de
la organizacién escolar, sin ignorar ni mucho menos disminuir la importancia de estos
factores que se encuentran presentes de manera intrinseca dentro de los procesos
gue se llevan a cabo en las organizaciones escolares, entre ellos el tipo de relaciones
interpersonales entre los docentes, lo cual les permitira comprender la naturaleza de
las situaciones que se presentan en torno a ella, para asi poder brindar alternativas
de solucién que trastoquen estos factores que en la gran mayoria de las ocasiones
son generadores de conflictos.

La importancia de considerar dentro de este proyecto a la micropolitica de los centros
escolares es debido a que las dinamicas de control que se desarrollan en el seno de
la organizacién, la existencia de ideologias e intereses (personales, materiales,
ideologicos) entre los individuos y grupos que constituyen el centro, y las dinamicas
de conflicto que se desencadenan entre los miembros de la organizacién, constituyen
factores que también impactan en las relaciones interpersonales y por consiguiente

en el tipo de clima escolar prevaleciente en la organizacion.

3.3 Fundamentos metodoldgicos (investigaciéon- accion)

Para estructurar e implementar el proyecto de intervencion que brindé una alternativa
de solucion a la problematica identificada, fue necesario en primer lugar, saber de

gué manera se orientaria el trabajo, para lo cual se hizo necesario cont una

metodologia que pudiera guiar el proyecto, ya que la metodologia es el instru
gque enlaza al sujeto con el objeto de investigacion y que nos c nfi

conocimiento cientifico. J [

-
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Carrasco y Calderero (2000) sefialan que en el campo educativo, como en el resto de
las ciencias sociales, la investigacion es una actividad importante y necesaria, que ha
dado lugar a una disciplina académica, siendo la investigacion educativa la que se ha
constituido en una categoria conceptual amplia en el estudio y andlisis de la
educacion. Estos mismos autores plantean que la nocién de investigacion educativa
ha ido cambiando y adoptando nuevos significados a la par que han surgido nuevos
enfoques y modos de entender el hecho educativo, de los que se distinguen tres tipos

de investigacion educativa.

Uno de estos enfoques es la perspectiva empirico-analista (positivista), que hace
referencia a la aplicacion del método cientifico, propio de las ciencias naturales, al
estudio de los problemas educativos, estableciendo una relacion causa-efecto. Por
otra parte la concepcion interpretativa (constructivista), tiene como proposito
comprender la conducta humana desde los significados e intenciones de los sujetos
gue intervienen en el escenario educativo, mas que aportar explicaciones de tipo
causal. Y la concepcion que auna a las dos anteriores sin olvidar su funcion de crear
conocimiento es la pragmatista o investigacion accion, su finalidad se centra en la
busqueda de soluciones —no de explicaciones- a los problemas educativos (cf.

Carrasco y Calderero, 2000).

Por lo anterior, es que el tipo de metodologia que se empleo en el desarrollo de este
proyecto de intervencion, fue la investigacién-accion, ya que lo que se pretende es
dar una solucién al problema identificado a través del diagndéstico, proponiendo y
desarrollando un proyecto que permita intervenir para modificar y mejorar la realidad

educativa del centro escolar.

Lewin (1946) definié a la investigacion-accion como “una forma de cuestionamiento
autoreflexivo, llevada a cabo por los propios participantes en determinadas es
con la finalidad de mejorar la racionalidad y la justicia de situaciones, de} lal propia
practica social educativa, con el objetivo también de mejorar el conocimient C

practica y sobre las situaciones en las que la accion se lleva a cabo”. (p} 238) J [

-
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Es decir, que aunque los problemas son los que guian la accion, la parte fundamental

es entender la ensefianza y no investigar sobre ella: el profesional realiza un proceso
de busqueda continua por medio de la reflexion sobre su propia practica, y como
resultado de ello introduce mejoras progresivas en su propio proceso de ensefianza.

Por otra parte, la investigacién-accion se desarrolla siguiendo un modelo en espiral
en ciclos sucesivos, que varia de acuerdo a la complejidad de la problemética, donde

sus principales fases son las siguientes (Gomez, 2010, p. 3-4):

1. Problematizacion.
La labor educativa se desarrolla en situaciones donde se presentan problemas
practicos, por lo que el problema elegido sera la misma naturaleza. En general,
son inconsistencias entre lo que se persigue y lo que en realidad ocurre. Es
posible diferenciar entre contradicciones, dilemas y dificultades o limitaciones
(situaciones que impiden desarrollar las actuaciones deseadas en las que el
docente es incapaz de modificar o influir, por ejemplo, inercias institucionales).

Para formular claramente el problema, se requiere profundizar en su significado,
en sus caracteristicas, en como se produce, y en las diferentes perspectivas que
del problema pueden existir. Ordenar, agrupar, disponer y relacionar los datos de
acuerdo con los objetivos de la investigacion, preparando la informacién a fin de
proceder a su analisis e interpretacion permitird conocer la situacién y elaborar un

diagndstico.

2. Diagnéstico.
Ya identificado el problema y habiendo formulado un enunciado del mismo, se
recopila la informacién. Esta consiste en recoger diversas evidencias, que deben
informar sobre las acciones tal y como se han desarrollado, expresar el punto de

vista de las personas implicadas e informar como las personas implicadas viven y
entienden la situacién que se investiga. ﬁ F )
b

ul




3. Disefo de una Propuesta de Cambio.

En ésta fase se consideran las diversas alternativas de actuacién y sus posibles
consecuencias. Una reflexion prospectiva permite disefiar una propuesta de
cambio y mejoramiento, y definir un disefio de evaluacién de la misma. Esto se
hace con la intencion de anticipar los indicadores y metas que daran cuanta del

logro de la propuesta.

4. Aplicacion de Propuesta.
Después de disefar la propuesta de accion, ésta se lleva a cabo por las personas
interesadas. Cualquier propuesta realizada implica una nueva forma de actuar, un
esfuerzo de innovacion y mejoramiento de nuestra practica que debe ser
sometida permanentemente a condiciones de andlisis, evaluacion y reflexion. Es
importante que los equipos de trabajo sigan llevando a cabo las actividades
planeadas para lograr la mejora, siendo necesarios la negociacion y el

compromiso.

5. Evaluacion.
Como ya se habia mencionado, las evaluaciones se siguen realizando de forma
continua durante y al final del proceso de investigacion, pues pueden surgir
cambios que requieran una redefinicion del problema por diferentes razones
(porque éste se ha modificado, porque ha surgido otro mas urgente, porque se
descubren nuevos focos de atencion que se requiere atender para abordar el
problema original, etc.). Seran la nueva situacion y sus consecuencias las que
determinen el proceso de investigacion; y el probable inicio de otro ciclo en la

espiral de la investigacion — accion.

Por lo anterior, es que se considera a la Investigacion-Accidon como una herramienta
que permite al docente llevar a cabo el proceso de mejora continua, en
integran la reflexion y el trabajo intelectual en el analisis de las experienci
realizan, como un elemento esencial de lo que constituye la propia

educativa.
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Es por ello, que se eligi6 como metodoldgica a la Investigacion- accion, ya que a
través de ella se comprende y mejora la situacion en la que tienen lugar las
relaciones interpersonales entre los docentes, proponiéndose mejorar el clima escolar
y desempefio docente a través del cambio y aprendiendo, a partir de las

consecuencias de los cambios.

Ul
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CAPITULO 4. PROYECTO DE INTERVENCION

TALLER "ESTRATEGIAS PARA MEJORAR LAS RELACIONES INTERPERSONALES
ENTRE LOS DOCENTES Y EL CLIMA ESCOLAR”

El proyecto de intervencion se desarrolld con la finalidad de constituir un taller dirigido
hacia los docentes, donde se propicie el desarrollo y fortalecimiento de diversas
estrategias como la comunicacién asertiva, la resolucion de conflictos y el trabajo
colaborativo; a través del cual se puedan fortalecer los conocimientos y habilidades
gue les permitan mejorar y conservar buenas relaciones interpersonales en beneficio

de contribuir a la mejora del clima escolar y su propio desempefio docente.
4.1 Propésitos generales

Partiendo de la importancia de estudiar e intervenir para modificar el problema
identificado, es necesario considerar que, para orientar el proyecto no solamente se
requiere de seleccionar una linea de accion a través de la cual se llevara a cabo, sino
también se hace necesario establecer hacia dénde o qué es lo que se pretende lograr

con el desarrollo e implementacién del proyecto de intervencion.

Es por ello, que se planted el siguiente objetivo general del presente proyecto de

intervencion:

“Desarrollar los conocimientos, habilidades y valores que les permitan a los docentes
establecer relaciones interpersonales mas efectivas, logrando en su ambiente de

trabajo una armonia y resultados positivos en equipo que impacten en el desempeiio

i
Ul

de cada uno, asi como en el clima escolar de la institucion”.
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Para hacer posible la consecucion de este objetivo general, se establecieron los

siguientes Objetivos Especificos:

1. Impulsar la asertividad, el trabajo colaborativo y la resolucion de conflictos
como estrategias que contribuyan al desarrollo de las competencias sociales
gue les permitan a los docentes establecer relaciones interpersonales sanas.

2. Mejorar las relaciones interpersonales que establecen los docentes en el
centro escolar, contribuyendo a elevar su desempefio laboral y mejorando el

clima escolar existente.

4.2 Metas

Para poder llegar a tales objetivos especificos, se hizo necesario el establecimiento
de metas, las cuales fungen como la referencia para calificar el grado de avance y
cumplimiento de los objetivos del proyecto de intervencion. Las metas que se

establecieron conforme a cada uno de los objetivos especificos fueron las siguientes:

1. Asesorar y acompafiar a los docentes en la adquisicion de las estrategias de
asertividad, trabajo colaborativo y la resolucion de conflictos que les permitan
mejorar sus relaciones interpersonales, durante las sesiones de los CTE en un

periodo de agosto de 2014 a junio de 2015.

2. Contribuir a que los docentes mejoren y mantengan buenas relaciones
interpersonales entre los docentes del centro escolar, permitiéndoles elevar su

desempeiio laboral y por consiguiente el clima escolar, durante las sesiones

in
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de los CTE en un periodo de agosto de 2014 a junio de 2015.




4.3 Lineas de accidén

Las lineas de accion constituyen la directriz global que expresa la orientacion de las
actividades a desarrollar, a través de las cuales se pretenden alcanzar los objetivos
planteados. Una linea de accion es la que va a indicar el “como” lograr un objetivo y

concretar una meta, es decir, es la forma de realizar y ejecutar el proyecto.

Por consiguiente, las lineas de accién correspondientes a cada una de las metas del

proyecto de intervencién son las siguientes:

Lineas de accién de la Meta no. 1

¢ Desarrollar un taller de competencias sociales para docentes que les brinden

elementos para mejorar sus relaciones interpersonales.

¢ Gestionar con las autoridades correspondientes los espacios y el tiempo para que

los docentes participen en el taller.

Lineas de accion de la Meta no. 2

¢ Capacitar a los docentes en el uso de la asertividad, la resolucién de conflictos y el
trabajo colaborativo.

¢ Disefar y aplicar un sistema de seguimiento y evaluacion del impacto de las
actividades del taller en el proceso de mejora de las relaciones interpersonales de

los docentes y del clima escolar.

4.4 Sustentos tedricos

El proyecto de intervencion a través del cual se brinda una alternativa d nala
problematica identificada, es en esencia un taller, el cual es un program i{o

-
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corto y Unico disefiado para ensefiar o presentarles a los participantes habilidades,

técnicas o ideas practicas que después podran usar en su trabajo o en su vida

cotidiana.

El motivo por el cual se eligio para el proyecto de intervencion un taller, fue
considerando que existen formas distintas de ensefiar a la gente y porque la gente
aprende cosas de distintas maneras; donde la modalidad de taller tiene algunas
ventajas (y también algunas desventajas, como la falta de tiempo) sobre otros

métodos que lo hacen ser una buena alternativa en determinadas circunstancias.

Natalio Kisnerman (1977), define el taller como unidades productivas de
conocimientos a partir de una realidad concreta, para ser transferidos a esa realidad
a fin de transformarla, donde los participantes trabajan haciendo converger teoria-

practica.

Por otra parte, segun Ander Egg (1999), el taller desde un punto de vista pedagdgico
‘es la palabra para indicar un lugar donde se trabaja, se labora y se trasforma algo

para ser utilizado”.

Llevando este concepto a la pedagogia, Ander Egg afirma que el taller es una forma
de aprender y ensefar a través del trabajo en grupo “es un aprender haciendo en
grupo”. Asi como también es un ambito de reflexion y de acciéon en el que se
pretende superar la separaciébn que existe entre la teoria y la practica, entre el
conocimiento y el trabajo y entre la educacion y la vida, que se da en todos los
niveles de la educacion desde la ensefianza primaria hasta la universitaria teniendo
en cuenta las diversas experiencias que esto implica.

Un taller se basa principalmente en la actividad constructiva del participagte; s un
modo de organizar la actividad que favorece la participacion y propici q@se

comparta en el grupo lo aprendido individualmente, estimulando las e|jl

horizontales en el seno del mismo. El papel que desempefia el facilitaTTr:oi tj Tn
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orientar el proceso, asesorar, facilitar informacién y recursos, etc., a los sujetos

activos, principales protagonistas de su propio aprendizaje.

Cabe decir que el taller se encuentra condicionado por las personas que lo integran y
gue participan de dicha experiencia, para esto es necesario organizar equipos de
trabajo dependiendo del proyecto que se va a realizar y los recursos que este posee
para su desarrollo, que en este caso seran grupos conformados por docentes de no
mas de 20, que asumiran responsabilidades grupales e individuales teniendo claro su

papel dentro del proyecto.

Para poder llevar a cabo un taller, es necesario en necesario considerar lo siguiente:

~ Definir objetivos: Al planificar hay que decidir lo que intentamos lograr con el taller,
y porqué es importante hacerlo. Por ejemplo, ¢intentamos transmitir informacion
nueva o mejorar las capacidades existentes? ¢Queremos facilitar las situaciones
actuales o generar un cambio de comportamiento? en general los talleres suelen

disefarse para desarrollar una capacidad en los asistentes.

Por lo que hay que determinar el objetivo con claridad y cuidado, ya que
inevitablemente va a influenciar el método de ensefianza que se usara, las

actividades y la estrategia de evaluacion.

Q

Informacién de los participantes: Determinar quiénes van a ser los participantes.
¢, Qué conocimientos tienen sobre el tema? ¢Cudl es su experiencia previa?

¢,Cudles son sus necesidades y expectativas?

Disefiar métodos de enseflanza y actividades: Formular los meétodos de

I

ensefianza conforme a las actividades y de acuerdo a la tematica que se

Hay varios métodos de ensefianza que se pueden usar para involucrar g
en el aprendizaje activo. Estos incluyen discusiones de casos, juegos

simulaciones, videos, demostraciones en vivo, y oportunidades
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Q

Q

Q

Q

habilidades particulares. Los talleres deben fomentar la resolucion de problemas y

la adquisicion de capacidades.

Presentacion: Una vez que inicia el taller, es esencial determinar quién es nuestra
audiencia. Si estamos trabajando con un grupo reducido, podemos preguntarle a
cada persona que se presente ante el equipo, y cuente sus expectativas para la
sesion (es importante hacer énfasis en la brevedad, para que la introduccion sea
rapida). En grupos mas grandes, podemos hacer una rapida presentacion.
Conocer a los participantes nos permitira enfocarnos correctamente en el material;
con esta informacion deberemos encontrar un balance entre las cosas a explicar, y

poder asi satisfacer las expectativas del grupo.

Enunciar objetivos: Contarle al grupo lo que esperamos lograr en el tiempo
disponible. Decir lo que vamos a hacer, y lo que no vamos a hacer. Intentemos
relacionar nuestros objetivos con las necesidades de los participantes. Mostrar la
agenda de eventos para que los miembros del grupo sepan lo que ocurrira. Es
bueno recibir feedback sobre la agenda para asegurarse que el plan sugerido es

atil para el grupo.

Crear ambiente adecuado: Si se hace correctamente los pasos anteriores, se

logrard una buena atmosfera.

Participacion activa y resolucion de conflictos: Permitir que todos los asistentes

participen y busquen solucionar los conflictos.

Proporcionar informacién: Dar conocimientos generales de la teméatica del taller.

Recordar aprendizajes obtenidos: Hacer un recuento de todo lo ensefﬁ Rara
generar conexiones de aprendizaje. ]

ul
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~ Resumir la sesion y pedir retroalimentacion: Es importante hacer un resumen
breve para que realmente se haga un aprendizaje significativo y la

retroalimentacion ayuda al facilitador a mejorar.

Impartir un taller efectivo y exitoso implica planificacion, preparacion e
implementacion. Durante la planificacion, se debe tener en cuenta la audiencia del
taller, su tamafo, su duracion, su objetivo y las opciones de exposicion del material.
La preparacion incluye la logistica (organizar los elementos fisicos necesarios, tales
como los materiales, equipo, etc.) y también la preparacién psicoldgica.

La implementacién del taller incluye prestar atencién a sus tres fases: introduccion,
contenido y clausura. Finalmente, no se debe olvidar el seguimiento, ya sea
cumpliendo promesas o usando los comentarios recibidos para redisefiar o cambiar

algunas partes del taller para que el proximo sea incluso mejor.

Por lo anterior, es que se disefio como proyecto de intervencién un Taller titulado
“Estrategias para mejorar las Relaciones Interpersonales entre los docentes y el clima
escolar’, a traves del cual se disefaron diferentes situaciones didacticas acordes al
tema o conocimiento a abordar en cada una de las sesiones, la competencia a
desarrollar y los aprendizajes esperados que se pretenden lograr a través de éstas,
asi como los medios, los productos, duracion e indicadores de desempefio para su

evaluacion.

Por lo que a continuacion se presenta la metodologia del Taller, organizada en

secuencias didacticas, asi como los materiales a ocupar durante su implementacion

in
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los cuales se pueden consultar en los anexos.
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4.6 Recursos

Todo proyecto requiere para su realizacion una serie de recursos para obtener el

producto y lograr el objetivo inmediato. Los recursos necesarios para el desarrollo del

proyecto generalmente se clasifican en cuatro tipos: a) Humanos: que hace referencia

a las personas adecuadas y capacitadas para realizar las actividades y tareas

previstas; b) Materiales: las herramientas, equipos, instrumentos, infraestructura fisica,

etc., necesarios para llevar a cabo el proyecto; c) Técnicos: son aquellos que sirven

como herramientas e instrumentos auxiliares en la coordinacion de los otros recursos;

y finalmente d) Financieros: que es el presupuesto necesario para la operacion del

proyecto.

Por lo que, los recursos que se estipularon se requieren para las actividades y

operacion del Taller son los siguientes:

Humanos

~ Un profesor
responsable y
ejecutor del
proyecto.

De este modo, se asegura una mayor precision y adaptacion de los recursos, é

acciones gue conlleva la ejecucion del presente proyecto de intervenciop®

TITIIIIIIIIIND
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Materiales

Aula digital
Pizarron
Computadora
Cafnon

Material impreso
Plumas

Tarjetas

Hojas de colores
Pliegos de foami
Cartulinas
Tijeras

Regla

Rotafolio
Pegamento
liquido

Pelota

Cubeta

Papel crepe

4 paleacates

4 lazos

Técnicos
# Internet
~ Videos
~ Técnicas
grupales y de
comunicacion

Financieros

El aula digital, el
pizarron, la
computadora,
cafén, rotulador se
emplearan los
proporcionados por
la escuela. El costo
de los materiales e
instrumentos para
el taller se
obtendran por
financiamiento
propio e
institucional.

1)
!




4.7 Plan de evaluacioén

Dentro del disefio e implementacion del presente proyecto de intervencion, se hizo
necesario e indispensable contemplar a la evaluacibn como una etapa que tiene por
finalidad comprobar de modo sistemético, en qué medida se han logrado los
resultados previstos en los objetivos que se especificaron con antelacion; por lo que se
le considera como una fase indispensable en todas las actividades planteadas, asi

como del proyecto en general, para poder valorar los cambios.

Pérez Juste (1995), define a la evaluacion como un “Proceso sistematico, disefiado
intencional y técnicamente, de recogida de informacién, que ha de ser valorada
mediante la aplicacién de criterios y referencias como base para la posterior toma de

decisiones de mejora, tanto del personal como del propio programa’.

Como se sabe, la evaluacion debe de ser continua y constante, porque no basta
un control solamente al final de la labor, si no antes, durante y después del proceso
educativo, permitiéndonos percatarnos de los aciertos y errores que estamos

produciendo en el desarrollo del proyecto de intervencion.

Por lo tanto, el plan que pretendo llevar a cabo y que presento a continuacion,
evaluara cada una de las actividades o sesiones que conforman el proyecto de
intervencién, asi como una evaluacion general del mismo contemplando a su vez los

efectos e impactos de su implementacion.

Plan de Evaluacioén

¢Qué se va a evaluar? ;,Como sevaa ¢Cudles son los ¢ Quién o quiénes
evaluar? instrumentos de llevaran a cabo la
evaluacion? evaluacion?

¢De qué manera
participaran?

— | Definir la conceptualizacion que se tiene Andlisis de resultados | Rubrica Ld)
g sobre clima escolar y la importancia que grupal (Anexo 1. Instrumentos, Facilitador
8 tienen las relaciones interpersonales en su de evaluacion).

o) conformacion. Elaboracién de arbol

; |

grafico. ‘ ﬂ
=



http://www.monografias.com/trabajos14/control/control.shtml
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MODULO 2

MODULO 3

MODULO 4

MODULO 5

Elaboracién de un Rubrica
Definir las relaciones interpersonales y sus  mapa mental (Anexo 2. Facilitador
procesos fundamentales. Instrumentos de
evaluacion).
Cuadro comparativo Rubrica (Anexo 3) Facilitador
grupal.
Distinguir las caracteristicas de las relaciones
saludables de las no saludables, asi como las Lista de cotejo
barreras y facilitadores de las relaciones Cuestionario “Cémo (Anexo 4. Instrumentos, Facilitador
humanas. me relaciono” de evaluacion).
Definir la comunicacion asertiva y su
importancia. Inventario Rubrica
de asertividad. (Anexo 5. Instrumentos Participantes
Identificar los indicadores no asertivos en la de evaluacién).
comunicacion que impactan de manera
negativa en las relaciones interpersonales
entre los docentes.
Reconocer la relevancia de la comunicacién Cuadro de Rubrica
asertiva como una estrategia para modificar y doble entrada de la (Anexo 6. Instrumentos, Facilitador
mantener relaciones interpersonales sanas en actividad las “3 R” de evaluacion).
el &mbito escolar
Definir e identificar el conflicto como paso
previo para abordarlo. Estudio de caso Rubrica
(esquema). (Anexo 7. Instrumentos, Facilitador
Analizar las causas y los factores que de evaluacion).
intervienen en una situacioén problematica.
Identificar los pasos y reglas para resolver
conflictos. Esquema de Lista de cotejo
bombillas (Anexo 8. Instrumentos, Facilitador
Reconocer como técnicas de resolucion de de evaluacion).
conflictos a la negociacion y la mediacion
Analizar e identificar las caracteristicas La Pregunta. Rubrica
esenciales del trabajo colaborativo y su “Escalera de (Anexo 9. Instrumentos, Facilitador
impacto en las relaciones interpersonales.  propuestas” de evaluacion).
Escala de actitudes. Participantes
(Anexo 10.
Integra como propia la necesidad de generar y Cuestionario Instrumentos de
mantener relaciones interpersonales sanas en “Actitudes facilitadoras' evaluacion).
su centro de trabajo. del
crecimiento”. Escala de Likert Participantes
(Anexo 11.
Juzga su comportamiento en la generacién de Instrumentos de
un clima escolar positivo y la importancia que evaluacion de Efectos).
tiene en su desempefio.
Escrito de reflexion Rubrica Facilitador
final. (Anexo 12. Instru. de

evaluacion de Efectos).
Escala Likert y

Evaluacioén del Taller Elaboracion de una cuestionario.
(Impactos) encuesta (Anexo 13. Participantes
Instrumentos de
evaluacion).
Elaboracién de una Escala Likert acllitador y
Evaluacion del Proyecto de Intervencion encuesta (Anexo 14. valuaderes

Instrumentos de Xt
evaluacion). r ' \



4.8 Cronograma de actividades

Aunado al Plan de Evaluacion, se disefio un diagrama de Gantt para la planificacion y
programacion de la realizacion de las distintas fases y actividades previstas para la
implementacion del proyecto de intervencion y de las actividades de evaluacion; el cual

se presenta a continuacion:

Diagrama de Gantt

Ejecucién de la actividad ‘ Evaluacic')nO
MESES
Actividades - . -
Agosto Septiembre Octubre @ Noviembre Enero Febrero Marzo Mayo Junio
2014 2014 2014 2014 2015 2015 2015 2015 2015

Sesion 1 .O
Médulo 1 Sesién 2
Sensibilizacién . O
Sesion 3 . O
Sesién 4 . O
Médulo 2

Asertividvidad =~ Sesion 5

Sesién 6
Médulo 3 .O

Resolucién de

conflictos Sesion 7
Médulo 4
Trabajo .
Sesién 8 . ( )

colaborativo

Modulo 5 1@,

Cierre Sesion 9

El empleo de esta herramienta, se debié a que por su estructura resulta facil y comoda
la visualizacion de las acciones a realizar, permitiendo llevar el seguimiento y control
del progreso de cada una de las etapas del proyecto, reproduciendo grafi e las

sesiones y secuencia, ademas del calendario general del proyecto y la fecha de

il

finalizacion prevista.




5. Comentarios finales

A manera de conclusion, se puede decir que las politicas educativas que aluden al
problema identificado en el centro escolar, marcan las condiciones ideales que deben
existir en las instituciones educativas para el logro de sus propositos; pero que en la
realidad investigada, tales condiciones no se encontraron presentes siendo una de

estas la existencia de un adecuado clima escolar.

La importancia de la existencia de un clima escolar sano es como lo planteaban
Raczynski y Muioz, (2005) al referirse a la efectividad escolar, mencionando que
estudios indicaban que un buen ambiente de trabajo constituye una de las

caracteristicas de las escuelas efectivas.

Si bien, las politicas educativas a su vez sefialan la relevancia que tiene el docente
como el principal impulsor de diversas acciones para el logro de los objetivos
educativos, entre ellas la creacion de climas adecuados para el aprendizaje; esto
presupondria que el docente cuenta con las habilidades necesarias para la generacion
de una convivencia sana y adecuada entre docentes, llevando a cabo una
comunicacién permanente, fundamentada en el respeto y la tolerancia, lo que permite

la cooperacién entre ellos.

Pero contrario a esto, la realidad que se observé y estudié en el centro escolar a través
del diagndstico reflejo todo lo contrario, teniendo repercusiones en el comportamiento
laboral e individual de los docentes, y produciendo consecuencias para la motivacion y
la satisfaccion del personal, viniendo a reflejarse en la existencia de malas relaciones
interpersonales entre los docentes e influyendo poderosamente sobre su desempefio,
lo que indicaria que los docentes no cuentan con las habilidades necesarias para
lograr generar un clima escolar y laboral adecuado, permitiéndoles entablar relaciones
interpersonales sanas, o0 en su defecto no las llevan a cabo debido a que desconocen
0 no son conscientes de las implicaciones positivas 0 negativas que estas tienen en su

desempeiio.
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Como se ha revisado anteriormente, las relaciones interpersonales constituyen un

papel critico dentro de una organizacién, aunque la calidad de las relaciones
interpersonales en si no alcanza para incrementar el desempefio, si pueden contribuir

significativamente a ella, para bien o para mal.

Es por ello, que las politicas educativas ademas de plantear las condiciones que
deben prevalecer en las escuelas para el logro de los objetivos educativos, también
sefalan los aspectos y factores clave que se deben mejorar adoptando las medidas
necesarias para generar las condiciones que permitan el logro de un aprendizaje
eficaz, impulsando ajustes y promoviendo la transformacion y funcionamiento de la
organizacion escolar como lo promueve el Programa Nacional de Educacion 2001-
2006 (PRONAE), sefalando a las escuelas de educacion basica como la via mas
adecuada para la generacion de ambientes escolares favorables al logro de los
aprendizajes.

Todo esto implica el mejoramiento de las condiciones de trabajo, bienestar docente y
competencia profesional de los docentes como se mencionaba en el Marco de Accion
de Jomtiem y Dakar, que fueron considerados en el Proyecto Regional de Educacion
para América Latina y el Caribe (PRELAC) como factores que inciden en la calidad de

la docencia.

Por lo que el conocer el tipo de relaciones interpersonales prevaleciente entre los
docentes y el impacto que estas tienen en el clima escolar y en su desempefio,
permiti6 desarrollar un apoyo para la mejora y modificacibn de las relaciones

interpersonales.

Dicho apoyo, fue el proyecto de intervencion, disefiado como un Taller para el
desarrollo y fortalecimiento de las habilidades sociales como es la aseggivigad, la
resolucion de conflictos y el trabajo colaborativo, el cual se desarrollo partiend® de las
necesidades y areas detectadas a través del diagnostico y partiendo de |4 relg:

-

que adquiere el tema de las relaciones interpersonales y el clim ]arl |

-
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desempefio de los docentes; por lo que este proyecto se realizé con la pretension de

contribuir de manera relevante en la modificacion de la problemética identificada.

Por lo que del proyecto de intervencion puedo concluir, es que de los objetivos
planteados dentro de este proyecto se lograron llevar a cabo dos de ellos de una
manera adecuada de tal manera que se reflejan en el disefio y planeacién del Taller de
“Estrategias para mejorar las Relaciones Interpersonales entre los docentes y el Clima
Escolar’, en el cual se disefiaron situaciones didacticas que desarrollan diversas
actividades a través de las cuales se brindan las herramientas y estrategias que les
permitan a los docentes incrementar la comprension de las situaciones que generan la
problematica y los efectos que conlleva la no atencién y resolucion de la misma, asi
como las habilidades sociales que les permitan elevar el nivel de calidad de las
relaciones humanas entre ellos y que por consiguiente generen un adecuado clima

escolar que impulse y posibilite un mejor desempefio de los docentes.

Si bien no existe una solucion ideal para este problema, debido a que las relaciones
sociales son muy cambiantes y complejas, siempre se pueden brindar elementos para
gue los docentes los adopten y adapten para generar cambios que contribuyan al logro

de una educacion de calidad.

Aunque por otra parte, no se pudo cumplir con uno de los tres objetivos planteados, el
cual consistia en la evaluacion de los alcances que se lograron con el proyecto de
intervencidn para poder conocer su impacto en el proceso de mejora de las relaciones
interpersonales, tal situacion se debié a que por cuestiones de tiempo, rotacion de
personal docente al que originalmente iba dirigido el proyecto y principalmente debido
a mi cambio de funcién, me era muy dificil poder implementarlo ya que no se
presentaron las condiciones y facilidades necesarias, por consiguiente al no poderse
implementar no fue posible evaluar los alcances y el impacto de este proy or lo
cual queda como una propuesta de intervencién que brinda una alternativa gejsolucion

a la problematica que se identifico.
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Esta situacion, nos deja muchas cosas importantes que reflexionar y muchas otras las

ha reforzado como puntos angulares para poder llevar a cabo una buena
implementacion mas adelante, ya que consideré que la propuesta de mejora de las
relaciones interpersonales es adecuada y pertinente, si bien el personal no es el
mismo, lo que se trata es de implementar procesos de mejora flexibles al contexto y a
los diferentes actores hacia los que va dirigidos, ya que como bien se sabe la
evaluacion es un proceso ciclico que esta presente de inicio a fin en todo proyecto y
que por consiguiente este mismo nos permitira llevar a cabo las modificaciones

pertinentes a los distintos contextos donde se pretenda aplicar.

Dentro de los puntos que consideré tienen mas importancia dentro de un proyecto de
esta naturaleza son el detectar cuales son las dificultades reales de las personas que
trabajan dia a dia en el centro escolar y que por consiguiente dan origen a
necesidades que deben ser cubiertas para que todos y cada uno de los docentes
puedan tener un mejor desempefio dentro de las mejores condiciones posibles,
estableciendo y fortaleciendo las relaciones interpersonales entre los docentes para el
logro de los objetivos en comun y en beneficio de los alumnos y la institucion escolar; y
que como equipo docente generen y mantengan un adecuado clima escolar que

contribuya al desarrollo de cada una de las actividades educativas.

Si bien el proyecto de intervencion no fue posible llevarlo a cabo, éste al
implementarse posibilitaria la mejora de las relaciones interpersonales entre los
docentes, facilitando elementos que los docentes podrian manejar y trabajar en
conjunto, identificando maneras que les permitan actuar con mayor efectividad para
posibilitar los cambios que contribuyan a mejorar una de las condiciones de trabajo
gue es el clima escolar, asi como su desempefio en beneficio del equipo docente y de

la institucion.

Por ultimo, cabe decir que para proyectos posteriores se podria implementar dicho
taller en alumnos para contribuir a lograr y mantener una convivencia sana como lo

plantea el acuerdo 717 para el desarrollo de una buena convivencia escolar, el cual

LUJLJLJ
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podria efectuarse en los diferentes niveles educativos modificando y adecuando a las

edades de los alumnos algunas actividades, principalmente para los nifios pequefios
ya que en alumnos de mas edad como de nivel de secundaria, bachillerato o

licenciatura las actividades son acordes a su edad.

Por otra parte, este proyecto de intervencion podria apoyar el desarrollo de nuevos
proyectos referentes al trabajo colaborativo, la cultura escolar, entre otros que se
relacionan con la tematica abordada, involucrando y desarrollando una cultura de

mejora continua pudiendo contribuir a su vez a la mejora de la calidad educativa.
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1) INSTRUMENTO DIAGNOSTICO

Lista de cotejo para la observacion ANEXO 1
INDICADORES ASPECTOS A OBSERVAR PRESENTES | AUSENTES OBSERVA
No. CIONES

En el aula...
1. | Conflictos entre profesores y alumnos.
2. | Conflictos entre profesores y padres.
3. Conflictos entre profesores.
4. Conflictos entre profesores y directivo.
Percepcién de| En el patio...
conflictos en [ 5 [ Conflictos entre profesores y alumnos.
S 6. | Conflictos entre profesores y padres.
7. | Conflictos entre profesores.
8. | Conflictos entre profesores y directivo.
En Juntas de Consejo Técnico...
9. Conflictos entre profesores.
10. | Conflictos entre profesores y directivo.

Discusiones...

11. | Entre profesores y alumnos.
12. | Entre profesores y padres.
13. | Entre profesores.

14. | Entre profesores y directivo.
Tipo de Regaiios...

conflictos | 15 | Entre profesores y alumnos.

percibidos 16. | Entre profesores y padres.
17. | Entre profesores.

18. | Entre profesores y directivo.

Peleas...

19. | Entre profesores y alumnos.

20. | Entre profesores y padres.

21. | Entre profesores.

22. | Entre profesores y directivo.

Golpes...

23. | Entre profesores y alumnos.

24. | Entre profesores y padres.

25. | Entre profesores.

26. | Entre profesores y directivo.

Negociacién para la resoluciéon de un problema...
27. | Entre profesores y alumnos.

28. | Entre profesores y padres.

29. | Entre profesores.

30. | Entre profesores y directivo.
Autorregulacion...

31. | Entre profesores y alumnos.

32. | Entre profesores y padres.

33. | Entre profesores. r ‘ r K

Observacion | 34. | Entre profesores y directivo.

de estrategias| 35 | Entre profesores y alumnos. I I -
para la E =
Resolucién de|-=MPat!a...
conflictos 36. | Entre profesores y alumnos. [ = 1

37. | Entre profesores y padres.

)



38. | Entre profesores.

39. | Entre profesores y directivo.

Asertividad apropiada...

40. | Entre profesores y alumnos.

41. | Entre profesores y padres.

42. | Entre profesores.

43. | Entre profesores y directivo.

Comunicacioén efectiva...

44, | Entre profesores y alumnos.

45. | Entre profesores y padres.

46. | Entre profesores.

47. | Entre profesores y directivo.

Mediacion...

48. | Entre profesores y alumnos.

49. | Entre profesores y padres.

50. | Entre profesores.

51. | Entre profesores y directivo.

Conciliacion...

52. | Entre profesores y alumnos.

53. | Entre profesores y padres.

54. | Entre profesores.

55. | Entre profesores y directivo.

Existe trato honesto y sincero...

56. | Entre profesores y alumnos.

57. | Entre profesores y padres.

58. | Entre profesores.

59. | Entre profesores y directivo.

Existe contacto verbal con respeto y afirmacion...

60. | Entre profesores y alumnos.

Percepci6n 61. | Entre profesores y padres.

acerca de las | 62. | Entre profesores.

relaciones 63. | Entre profesores y directivo.

entre el Existe indiferencia y se ignoran...

personal 64. | Entre profesores y alumnos.

65. | Entre profesores y padres.

66. | Entre profesores.

67. | Entre profesores y directivo.

Existe pérdida de confianza...

68. | Entre profesores y alumnos.

69. | Entre profesores y padres.

70. | Entre profesores.

71. | Entre profesores y directivo.

Existe falta de disposicion hacia el trabajo...

72. | Entre profesores y alumnos.

73. | Entre profesores y padres.

74. | Entre profesores.

75. | Entre profesores y directivo.

- Buena...

76. | Entre profesores y alumnos.

Percepcién 77. | Entre profesores y padres.

sobre el nivell _78. | Entre profesores.

de 79. | Entre profesores y directivo.

= = comunicacién| Mala...

entre la 80. | Entre profesores y alumnos.




comunidad. | 81. | Entre profesores y padres.
82. | Entre profesores.
83. | Entre profesores y directivo.
Regular...
84. | Entre profesores y alumnos.
85. | Entre profesores y padres.
86. | Entre profesores.
87. | Entre profesores y directivo.
Para la realizacion de tareas en conjunto...

B 88. | Entre profesores.
Percepcion [“gq ™1 Fnire profesores y directivo.
respecto a la = - . e

confianza Para el intercambio de informacion...
90. | Entre profesores.
91. | Entre profesores y directivo.
Para compartir experiencias de trabajo...
92. | Entre profesores.
93. | Entre profesores y directivo.
Para compartir experiencias personales...
94. | Entre profesores.
95. | Entre profesores y directivo.
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) INSTRUMENTO DIAGNOSTICO

Escala Likert para Profresores

EVALUACION DEL CLIMA ESCOLAR
El propdsito de este instrumento es encontrar areas de oportunidad que permitan
mejorar el clima escolar en la organizacién. La informacién que nos proporcione sera
de mucha utilidad en la busqueda de la mejora continua de la escuela.

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

ANEXO 2

adecuadas.

Afirmacién De Ni acuerdo En
INDICADORES | No acuerdo nien (desacuerdo|No se
desacuerdo
1. |Considero que es necesario el establecimiento de
reglas institucionales.
ESTRUCTURA | 2. [Las normas de disciplina de la institucion me parecen

Se me permite poner en practica lo que considero mas
adecuado para realizar mi trabajo

4. |La escuela ha contribuido en mi desarrollo profesional.
5. [En este trabajo me siento realizado profesionalmente
6. |Las condiciones de trabajo son buenas.
7. [Me siento motivado(a) en mi centro de trabajo.
RECOMPENSA MI JEFE INMEDIATO
(MOTIVA-CION) | 8. |Muestra interés en el resultado de mis tareas.
9. Reconoce mi esfuerzo en la realizacién de mis tareas.
10. Me motiva para realizar mis tareas.
11. [Estoy oportunamente comunicado sobre los objetivos,

cambios, logros, y/o actividades de mi centro de
trabajo.

12.

La comunicaciéon existente con mi jefe inmediato es
efectiva.

COMUNICACION

Existencia de
canales de

comunicacién

13.

Recibo las instrucciones de mi jefe “en forma
oportuna” para cumplir alguna tarea laboral.

14.

Recibo la informacion que requiero de mis compafieros
‘oportunamente” para realizar mi trabajo.

15.

La comunicacién con mis compafieros de trabajo es
buena

16.

Generalmente, cuando se va a hacer algo soy el ultimo
len enterarme.

17.

Periédicamente tenemos problemas debido a la
circulacion de informacidn inexacta.

COOPERACION

18.

Me siento plenamente integrado al equipo de trabajo
de esta escuela.

19.

Considero que en mi centro de trabajo se fomenta el
trabajo en equipo.

20.

Cuando tengo problemas con mi trabajo, puedo contar
con mis compafieros.

21.

Me llevo bien con mis compaiieros de trabajo.

22.

Considero a mis compafieros de trabajo como mis

@migos.
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EINTEGRA- | 23, |Cuando hay un reto para la escuela todos los maestros
CION articipan activamente en la solucion.

24. |Aqui cada profesor trabaja por su lado.

25. [El espiritu de equipo de esta escuela es excelente.

26. En esta escuela existen grupos que se oponen a todos
los cambios.

27. |Aqui todos los miembros de la escuela viven en
conflicto permanente.

28. En mi escuela se trabaja colaborativamente.

29. Las relaciones interpersonales son cordiales vy
abiertas: entre mi jefe y los miembros del equipo de
trabajo de esta escuela.

30. Las relaciones interpersonales son cordiales vy

BELACIONES abiertas: entre los miembros del equipo de trabajo de
INTERPERSONA esta escuela.
LES 31. El ambiente que se respira en esta escuela es tenso.

32. Me llevo muy bien con todos mis compafieros de
trabajo.

Dinamica de la | 33. |Considero que yo y mis compafieros estamos unidos y
relacion entre nos llevamos bien
los actores. - - - N

34. Existe mucha movilidad y cambio de lugar de trabajo
entre mis companeros de la escuela.

35. Cuando existen conflictos entre los compafieros del
centro de trabajo, se negocian las soluciones y todos
quedan contentos.

36. Se vive un ambiente de respeto, cordialidad vy
tolerancia.

37. Me he sentido atacado o relegado por parte de mis
compafieros.

38. Frecuentemente no me siento a gusto en mi centro de
trabajo debido a la mala relaciéon personal que existe
entre mis companeros.

39. Estoy dispuesto a proponer y trabajar con mis
compafieros por mejorar y conservar una buena
relacion personal entre todos los integrantes de mi
escuela.

40. |Los miembros del grupo se conocen muy bien

CONFIANZA ’

(confianza)
41. Mi jefe me da retroalimentacién sobre mi desempeiio.
LIDERAZGO | 42. |Mi jefe es una de las mejores personas con las que se
uede trabajar.
Nivel de 43. [Existen pocos conflictos.
conflictividad en
la escuela

Agradezco su participacién y sinceridad para contestar este cuestionario. Le aseguro que lo que

contesto es confidencial.

2
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Guia de entrevista a profesores

1) INSTRUMENTO DIAGNOSTICO

ANEXO 3

INDICADORES

Percibe los
conflictos
existentes en
su centro
escolar

Identifica los
tipos de
conflictos

existentes en
el centro

escolar

Explica la
forma de
resolucion de
conflictos en
su centro
escolar

Describe las
relaciones
existentes

entre el
personal

1. {Considera usted que en la escuela hay muchos conflictos?

2. ¢De qué tipo son los conflictos que se observan de manera mas frecuente?

3. éConsidera usted que los conflictos se resuelven adecuadamente?
éPor qué?

4. ¢Como considera usted el hecho de pensar que no se necesita hablar y dejar que los
conflictos contintien? éPor qué?

5. De acuerdo a su criterio ¢cdmo son las relaciones entre los profesores y el director
de esta escuela durante la jornada escolar?

6. De acuerdo a su criterio écdmo son las relaciones entre los profesores y los alumnos
de esta escuela durante la jornada escolar?

7. De acuerdo a su criterio ¢cdOmo son las relaciones entre los profesores y los padres
de familia de esta escuela durante la jornada escolar?

8. ¢CAémo considera que son las relaciones entre los profesores de esta escuela
durante la jornada escolar?

9. ¢Como me siento cuando interactlio con mis compafieros de trabajo?

10. ¢Considera que las amistades cordiales en el ambiente laboral facilitan un trabajo
cooperativo? ¢Por qué?

1
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Explica la
forma de
comunicacion
existente
entre la
comunidad
escolar

Identifica
existencia o
carencia de la
circulacién de
la informacion

Explica el
nivel de
confianza que
tiene hacia la
comunidad
escolar

11.

Entre profesores y alumnos:

A juicio de usted écomo es la comunicacion que se lleva a cabo al interior de la
escuela entre profesores y directivo?

Entre profesores y padres:

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

Entre los profesores:

¢Usted se entera oportunamente de la informacion necesaria para llevar a cabo sus
tareas y/o actividades dentro y para la escuela? éPor qué?

éLas experiencias laborales son compartidas para el aprendizaje de todos?
éPor qué?

¢Considera que sus ideas son tomadas en cuenta para la realizacion del trabajo?
¢Por qué

¢Usted confia en todos sus compafieros para compartir experiencias de trabajo?
éPor qué?

¢Usted confia en todos sus companeros para compartir experiencias personales?
éPor qué?

¢Usted confia en todos sus companeros para llevar a cabo tareas en conjunto?
éPor qué?

¢Usted confia en su directivo para compartir experiencias de trabajo?
éPor qué?

¢Usted confia en su directivo para compartir experiencias personales?
éPor qué?

¢Usted confia en su directivo para llevar a cabo tareas en conjunto?
éPor qué?

¢Usted confia en su supervisor para llevar a cabo tareas en conjunto? i

¢Por qué? J

2
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Explica sus
percepciones
acerca del
clima escolar
y sus
repercusiones
en el
desempefio
labora

22. ¢Qué repercusiones considera que tiene el clima escolar en el desempefio laboral?

23. ¢éComo califica el clima escolar en su centro de trabajo?

24. (Cudles serian las repercusiones que usted considera tendria el clima escolar de su
centro de trabajo en el logro educativo de sus alumnos?

25. ¢Qué repercusiones considera tiene el tipo de clima escolar que existe actualmente
en la institucion en el cumplimiento de la misién de la escuela?

Gracias por su participacién y sinceridad para contestar este cuestionario.
Le aseguro que lo que contestaste es confidencial.



“YT0Z-ET0Z 1e[03S3 001
|o 8jueinp ,ouezuepy ejjiuog ujes ‘1joid, euewd B[aNoss el ap SajUaV0p
© epedjde LaxIT 9p eledsa us aseq uod eidoid ugldeIOgE® BIUBNS
%0
OpJanaBsap —
uau
opIanaE Iy 0 as oN
- 0 opJanoesap uj
opJanaesap opJianoesap
ug 0 ua U opJanoe IN
L opJlande ag
%0
as oN $910S9)0.1d salopeoipu|
€ elunbalid
orvavyl NS ¥vzivay vdvd 0avno3ayv SyW Nvy3aISNOD
3aNd 071 VOILOYdd N3 ¥3INOd N3Ia3nd 3nd SILNID0A €

TT0ZET0
100S8 OJ0I0 [ SjueINp ,0UBZUBY B|IUOg UjelT "1jold, euewnd Bjenose e ap
91us00p © epedljde USYIT ap B[edsa ua aseq uod eidoid ugleIogR|d (B1uaNL
‘v102
€102 JB|02S3 0[0I0 [8 BJUBIND ,0UBZUB B[|lu0g UjelT ‘1jold, euewnd ejanass e|
Sp sajud20p B epedlde LY op Bedse ud aseq uod eidoid ugpeIoge|d BlUBNS
0 as ON 0 as oN
0 opJanoesap uj 0 opJlanoesap ug
GRS opIandesap
[4 LS 1 QIR (N € ua Iu opJanoe IN
uwowz S oplenge &g %45 2 opJlanoe ag
0pJanade ag
%0 S$3.10S38j0.d salopedlpu| %0 S9.10S8j0ld saJlopedipu|
— op P
e zeunbaid N T ejunbaid
%ﬁﬁwﬁ%ﬁuﬁoﬂa Z STTYNOIONLLSNI SY1D3H 30 OINTINIOI 18V LST
13 O14YS3D3N NVHIAISNOD 3ND SIINII0A 1

L v OXINV BHAMAODOMA LS 3A NOISNawIa

-

y OX3IANY S9juad0p e epedijde 119Y17 9p ejedsy

ODILSONOSVIA 13d soav.Lins3d (I

i
dl



|

m

DIMENSION RECOMPENSA-MOTIVACION vexo 2

Pregunta 4

Indicadores

Profesores

De acuerdo

Ni acuerdo ni en
desacuerdo

En desacuerdo

No se

4 Laescoela ha contribuido en mi desarrolio personal
Nose Ni acuerdo ni

En % en
desacuerda desacumrda

a%

Fuente: elaboracion propia con base en escala de Likert aplicada a docentes de la
escuela primaria “Profr. Efrain Bonilla Manzano” durante el ciclo escolar 2013-2014.

Pregunta 6

Indicadores

Profesores

De acuerdo

6

Ni acuerdo ni en
desacuerdo

0

En desacuerdo

No se

Fuente: elaboracién propia con ba:

6. Las condiciones de trabajo son buenas
En

desacuerdo
0%

Ni acuerdo
ni en
desacuerdo
0%

ikert aplicada a docentes de |

m 5. En este trabajo me siento realizado profesionalmente
Pregunta 5 En desacuerdo
Ni acuerdo ni 0%
Indicadores Profesores en %wﬂﬁao
De acuerdo 5
Ni acuerdo ni 0
en desacuerdo
En desacuerdo 0
No se 2
Fuente: elaboracion propia con base en escala de Likert aplicada a docentes de la
escuela primaria “Profr. Efrain Bonilla Manzano” durante el ciclo escolar 2013-2014.
7 7. Me siento motivado en mi centro de trabajo
cn
Niacuerdo desacuerdo
Pregunta 7 nlen o%
Indicadores Profesores desacuerdo __——
0%
De acuerdo 5
Ni acuerdo ni 0
en desacuerdo
En desacuerdo 0
No se 2

Fuente: elaboraci6n propia con base en escala de Likert aplicada a docentes d
escuela primaria “Profr. Efrain Bonilla Manzano” durante el ciclo escolar 20
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11

COMUNICACION

11. Estoy oportunomente comunicodo sobre los
hjetivos, cambios, logros y octividades de mi centro de trobajo

Pregunta 11

Indicadores

Profesores

De acuerdo

6

Ni acuerdo ni en
desacuerdo

1

En desacuerdo

No se

13

No se |\ll.’.’..| En desacue

0% 0%

Fuente: elaboracién propia con base en escala de Likert aplicada a docentes de
escuela primaria “Profr. Efrain Bonilla Manzano” durante el ciclo escolar 2013-2014.

12

ANEXO 4.3

Pregunta 12

Indicadores

Profesores

De acuerdo

Ni acuerdo ni
en desacuerdo

En desacuerdo

No se

13. Recibo los instrucciones de mi jefe “en formo oportuna” poro

Pregunta 13

cumplir alguno tareo loboral

Indicadores

Profesores

De acuerdo

7

Ni acuerdo ni en
desacuerdo

0

uerdo ni
sacuerdo

En desacuerdo

0%

No se

Fuente: elaboracién propia con base en escala de Likert aplicada a docentes de la
escuela primaria “Profr. Efrain Bonilla Manzano” durante el ciclo escolar 2013-2014.

14

12. Lo comunicacion existente con mi jefe inmediato es efectiva

En desacuerdo

‘ 0%
Mo se

0%

Fuente: elaboracién propia con base en escala de Likert aplicada a docentes de
escuela primaria “Profr. Efrain Bonilla Manzano” durante el ciclo escolar 2013-2014.

Pregunta 14

Indicadores

Profesores

De acuerdo

4

Ni acuerdo ni
en desacuerdo

3

En desacuerdo

No se

14. Recibo lo informacidn que requiero de mis compafieros
“oportunomente” para realizar mi trobajo
En desacuerdo

0% Tee——  las
0%

Fuente: elaboracién propia con base en escala de Likert aplicada a docentes de |
escuela primaria “Profr. Efrain Bonilla Manzano” durante el ciclo escolar 2013-2014.
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18

COOPERACION E INTEGRACION

Pregunta 18

Indicadores

Profesores

De acuerdo

Ni acuerdo ni
en desacuerdo

En desacuerdo

No se

20

18. Me siento plenamente integrado al equipo de trabajo de esta escuela

Fuente: elaboracion propia con base en escala de Likert aplicada a docentes de la
escuela primaria “Profr. Efrain Bonilla Manzano” durante el ciclo escolar 2013-2014.

ANEXO 4.4

Pregunta 20

Indicadores

Profesores

De acuerdo

Ni acuerdo ni
en desacuerdo

En desacuerdo

No se

20. Cuandotengo problemas con mi trabajo, puedo contorcon mis
compaferos

=== Endesacue
0%

Fuente: elaboracién propia con base en escala de Likert aplicada a docentes de la

H@ 19. Considerogue en mi trabojo se fomenta el trabajo en equipo
Pregunta 19
Indicadores Profesores
De acuerdo 4
Ni acuerdo ni 2
en desacuerdo
En desacuerdo 1
No se 0
Mo 58 e
0%
Fuente: elaboracién propia con base en escala de Likert aplicada a docentes de |
escuela primaria “Profr. Efrain Bonilla Manzano” durante el ciclo escolar 2013-2014.
21. Me llevo bien con mis compafieros de trabojo
21
Pregunta 21
Indicadores Profesores
De acuerdo 4
Ni acuerdo ni 2
en desacuerdo
En desacuerdo 0 En desacuerdo —
0%
No se 1
Fuente: elaboracion propia con base en escala de Likert aplicada a docentes de |
escuela primaria “Profr. Efrain Bonilla Manzano” durante el ciclo escolar 2013-2014.
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26

Pregunta 26

Indicadores

Profesores

De acuerdo

Ni acuerdo ni
en desacuerdo

En desacuerdo

(4]

No se

N

26. En esta escuelo existen grupos que se oponen o todos los combios

izcuerdo ni e

N
De zcuerdo \ desacuerda

0%
0%

Fuente: elaboracién propia con base en escala de Likert aplicada a docentes de la
escuela primaria “Profr. Efrain Bonilla Manzano” durante el ciclo escolar 2013-2014.

27

Pregunta 27

Indicadores

Profesores

De acuerdo

Ni acuerdo ni
en desacuerdo

En desacuerdo

No se

27. Aguitodos los miembros de lo escuela viven en conflicto

permanente

Ni zcuerdo ni en

desacuerdo |/

0%

Mo se

I.lllll.l-ll'o_&

Fuente: elaboracién propia con base en escala de Likert aplicada a docentes de |
escuela primaria “Profr. Efrain Bonilla Manzano” durante el ciclo escolar 2013-2014.

28
Pregunta 28
Indicadores Profesores
De acuerdo 3
Ni acuerdo ni 3
en desacuerdo
En desacuerdo 0
No se 1

28. En mi escueln se trobajo coloborativomente

= Endeszcue

0%

Fuente: elaboracién propia con base en escala de Likert aplicada a docentes de la
escuela primaria “Profr. Efrain Bonilla Manzano” durante el ciclo escolar 2013-2014.
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33

Pregunta 33

Indicadores

Profesores

De acuerdo

2

Ni acuerdo ni
en desacuerdo

4

En desacuerdo

No se

35

PROFESORES QUE CONSIDERAN QUE SUSCOMPAREROS Y EL (0 ELLA)
ESTAN UNIDOSY SELLEVAN BIEN

Fuente: elaboracién propia con base en escala de Likert aplicada a docentes de la
escuela primaria “Profr. Efrain Bonilla Manzano” durante el ciclo escolar 2013-2014.

34

Pregunta 34

Indicadores

Profesores

De acuerdo

Ni acuerdo ni
en desacuerdo

En desacuerdo

No se

Pregunta 35

Indicadores

Profesores

De acuerdo

Ni acuerdo ni
en desacuerdo

En desacuerdo

No se

35. Cuondoexisten na:aﬂnnam entre los compafieros del centrode
trabajo, se negocion las soluciones y todos quedon contentos

Mo se
e

Fuente: elaboracién propia con base en escala de Likert aplicada a docentes de la
escuela primaria “Profr. Efrain Bonilla Manzano” durante el ciclo escolar 2013-2014.

36

34. Existe mucha movilidod y combio de lugar de trabajo entre mis
compaofieros de lo escuela

Endesacuerdo

== D= zcuerdo

Pregunta 36

Indicadores

Profesores

De acuerdo

Ni acuerdo ni
en desacuerdo

En desacuerdo

No se

DOCENTES QUE CONSIDERAN QUE EN LA ESCUELA SEVIVEUN
AMBIENTE DE RESPETO, CORDIALIDAD Y TOLERANCIA

Mo 58 e
0%
Fuente: elaboracion propia con base en escala de Likert aplicada a docentes de la
escuela primaria “Profr. Efrain Bonilla Manzano” durante el ciclo escolar 2013-2014.
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41

CONFIANZA

40

ANEXO 4.6

40. Los

Pregunta 40

Indicadores

Profesores

De acuerdo

3

Ni acuerdo ni
en desacuerdo

2

En desacuerdo

No se

LIDERAZG O

h

delgrupose

muy hien (

Fuente: elaboracién propia con base en escala de Likert aplicada a docentes de la escuela
“Profr. Efrain Bonilla Manzano” durante el ciclo escolar 2013-2014.

Pregunta 41

Indicadores

Profesores

De acuerdo

Ni acuerdo ni
en desacuerdo

En desacuerdo

No se

41. Mijefe me do retr

En desacuerdo

.
Mo se

0%
Fuente: elaboracion propia con base en escala de Likert aplicada a docentes de

42

ANEXO 4.7

42. Mijefe es uno de los mejores personas con los que se puede
trabajor

Pregunta 42

Ni zcuerdo ni

desacuerda

Indicadores

Profesores

0%

De acuerdo

7

Ni acuerdo ni
en desacuerdo

0

En desacuerdo

No se

L &3
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Entrevistas a docentes

Il) RESULTADOS DEL DIAGNOSTICO

ANEXO 5

1.
¢;Considera
usted que en
la escuela
hay muchos
conflictos?

P1. Ninguno de gravedad
BP2. No
P3. Algunos
' No
. Considero que existen malos entendidos y muchos problemas en
cuanto a relaciones humanas y en el trabajo en la escuela considero hay
trabajo de uno de los elementos que la integran.
. No muchos, pero si los hay.

. No muchos

No, solo algunos.

2.
¢De qué tipo
son los
conflictos que
se observan

P1. Problemas entre comparieros por no respetar los diferentes puntos de
vista o los acuerdos dentro del salon.

P2. De conducta por parte de algunos alumnos

P3. Personales
Ninguno

usted que los
conflictos se

resuelven
rdecuadamen-|
te?

de manera . Falta de comunicacion
frecmui‘f] - . Con los padres, acerca de las evaluaciones y las calificaciones;
conducta de algunos alumnos.
F. Accidentes e inconformidades de los padres de familia.
De comunicacion y claridad de la misma asi como su manejo oportuno.
P1. Si, Se habla con cada uno de los involucrados y se llegan a varios
acuerdos para evitar futuros incidentes.
B2. Si, Porque se toman acuerdos y compromisos
P3. No, hace falta mayor comunicacion.
(;Con3s-idera ' Si, porque se dialoga para tomar la mejor decision y llegar a acuerdos.

Si, entre los alumnos y padres de familia, ya que el director realiza sus
intervenciones de forma correcta.

BB Si, El director cuando es enterado de algan problema interviene,
escucha las partes, resuelve y busca y da soluciones. En el caso de

considera
usted el hecho

de pensar que

¢Por qué? K -
las evaluaciones, algunas ocasiones los padres no comprenden los
conceptos y tenemos que ensefiarles.
BIARRB. si, se atienden, se dialogan estableciendo acuerdos y
COMpPromisos.
Bl La mayoria, Porque hay muy buena disposicién del personal.
P1. Imprudente, no se atienden las quejas y estas con el tiempo pueden
ocasionar mas problemas.
A P2. Mal, porque los problemas o mal entendidos pueden ir creciendo si no
¢Como se hablan a tiempo.

P3. Un error, hablando se pueden tomar acuerdos y terminar con el conflicto.
-Sl', porque a veces hay malos entendidos y se actlla de manera negativa.




D
uim

no se necesita
hablar y dejar
que los
conflictos
continten?
¢Por qué?

. Mal, no se aclaran los malos entendidos.
. Todo se soluciona, hablando, dialogando, respetando y proponiendo.
. Retroceso, no superar los conflictos hace que no se movilicen
ideas y se continte igual siempre que con el tiempo nada es
retroceso.
Bl No, porque muchos problemas no se resuelven solo por dejar pasar
tiempo, es necesario comentarlos en colectivo y tratar de llegar a los
mejores acuerdos a la brevedad posible.

5.

De acuerdo a
su criterio
Lcodmo son las
relaciones
entre los
profesores y
el director de
esta escuela

P1. Amable y respetuosa
P2. Buena, de mucho respeto
P3. Respetuosas
Cordiales y respetuosas
. Buenas ya que él es una persona diplomética y respetuosa
. Son de excelencia, puesto que el director tiene una jerarquia, pero

dj‘g%”atg;a nos hace sentir que todos tenemos el mismo nivel y que todos somos
escolar? iguales.
. Buena
Muy buenas

6.

De acuerdo a
su criterio
kcomo son las
relaciones
entre los
profesores y
los alumnos
de esta
escuela
durante la
jornada
escolar?

P1. Respetuosa

P2. Buena

P3. Respetuosas

Respetuosas y agradables
. Buena ya que no se dan conflictos repetidamente.
. Me parece que son buenas, excepto algunos alumnos que con su
conducta, provocan algunos problemas.
. Buena

Muy buenas

7.

De acuerdo a
su criterio
kcomo son las
relaciones
entre los
profesores y
los padres de
amilia de esta
escuela

P1. Respetuosa
P2. De respeto entre ambos
P3. Respetuosas

espetuosas, amables
. Buena ya que no se ven que existan discusiones entre profesor y padres.
. Buenas y también algunos casos en la que los padres quieren
calificaciones altas.

considera que
son las
relaciones
entre los
profesores de
esta escuela
durante la
jornada

escolar?

durante la ;
jornada . Cordial
escolar? La mayoria buenas
P1. Cordial
8.
«como | P@. De respeto

P3. De respeto, aunque l6gicamente le hablas a los que consider
No buena, ya que siento que existe falta de apoyo y trabajo entr

tus amigos o amigas.
comparieros.

III
el

Tensas en un momento dado.
BB Bucnas, aunque Ultimamente veo “grupos” separados.f™ 1

>



. Cordial
La mayoria buenas

9.

P1. Tranquila y en confianza

P2. Bien
P3. Tranquila, acompafada y en confianza
Bien

usted ¢cémo
esla
comunicacion
que se lleva a
cabo al
interior de la
escuela entre
profesores y
directivo?

;,Cémo me
j:f;fctcu“;ggﬁ . Incomoda ya que siento no se me toma en cuenta.
mis . Muy a gusto, con mucho respeto
s  Integrada
Muy bien casi como en casa
P1. Si, hay mayor comunicacion entre las personas
B2. Si, aunque no necesariamente debe existir amistad para cumplir y
10 comprometerme con lo que respecta a mi trabajo y/o actividades que me
¢Considera corresponden
agf;ézis P3. Si, la solidaridad te permiten lograr metas y luchar por sacar adelante el
tordiales en el trabajo en la escuela.
a{gggﬁ’;}e Si, con diversidad de ideas se logra un mejor trabajo.
facilitan un . Claro, mejor cordialidad y ademés el intercambio de procesos y didactica.
Cogggf‘;gvo . Si, creo yo que mas que amistad es compafierismo. Me parece
¢Por qué? gue se desarrolla el compartir el trabajo y las buenas relaciones
interpersonales y laborales.
F. Si, se complementan ideas
Si, pero sin caer en confusion entre amistad y trabajo, porque cuando se
anteponen intereses personales derivados de la amistad se pone en
riesgo el profesionalismo y la ética que debemos practicar diariamente.
P1. Es muy buena
P2. De cordialidad y respeto
Ajuilc}(-) 4o | P8.Es excelente, ya que el director es una persona que permite expresarte,

da confianza, es justo, imparcial al resolver problemas, apoya, brinda
seguridad y como persona es muy HUMANO.
Buena
. Muy buena
. Muy buena, porque existe una apertura y buena disposicion del
profesor Vicente. Ademas su trato amable, justo, sincero, cordial y
hasta chistoso (ameno).

. Es muy buena.
Muy buena, empleamos mecanismos escritos y verbales con la mayor
claridad que podemos.

Entre
profesores
y alumnos:

P1. La comunicacion es adecuada y acorde a la edad de los nifios.
P2. Se procura que haya respeto
P3. Es buena porque se trata de inculcar, respeto, valores mediante el dialogg

' Buena

Muy buena




.Buena
. Buena
Considero que muy buena aungue en ocasiones se hace necesario
establecer la comunicacion con los padres para atender asuntos que
normalmente se manejan con los alumnos, en general se puede decir
gue la comunicacion es favorable.

P1. En la mayoria de los casos es adecuada

B2. De respeto y procurando involucrar a los padres en la educacién de sus
hijos haciendo compromisos.

P3. De respeto con la mayoria.

sus tareas y/o
actividades
dentro y para

Buena
Entre
profesores . Buena
y padres: . Buena
. Buena
Por lo general se mantiene frecuente comunicacion con los padres
aunque hay casos en que los padres no acuden para recibir informacion
y/o se apoyan en otras personas para hacerlo.
P1. La comunicacion es buena, aungque a veces no hay mucho tiempo para
conversar.
P2. De respeto y tolerancia
P3. Respetuosa hasta el momento
Entre los RegUIar
profesores: . Mal
. Muy buena, amena y cordial
. En ocasiones distante
En general, buena sin embargo por falta de tiempo se llega a caer en
falta de comunicacion, creo que hay buena disposicién de las
maestras(os) para favorecer la comunicacion.
12 1. Si, hay una excelente comunicacion
¢Usted se , . . .,
entera | P@. Si, porque existe comunicacion
Opotg‘g;alfge”' P3. Si, por parte de direccion el trabajo es eficiente y el director nos manda
informacion 0 nos informa personalmente de las situaciones que ocurren en la
necesaria para| escuela
llevar a cabo )

Si, porque hay buena comunicacion
. Si, se llevan a cabo las actividades a tiempo

la escuela? . Si, por la atencion que nos tiene el director
¢Por que? . Si, trato de informarme
Si, se intenta transmitir en tiempo y forma toda la informacion
P1, Si, se busca un mejor desempefio
P2. Si, porque aprendes lo que debes hacer o no de acuerdo a lojq
13 comenta en alguna reunion.
clas P3. Algunas veces, el tiempo en las juntas de consejo es muy cor
I‘:"é%fglee?s'if] ocasiones solamente terminamos lo de la orden del dia. H F l '
N -

=
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compartidas
para el
aprendizaje de
todos?
¢Por qué?

' No siempre, por egoismo y falta de profesionalismo
. Solo en junta de consejo y el director lo saca a flote o sea que lo
menciona.
. Si, siempre nos informa o nos tiene material que el director compatrte.
Las comparieras también.

. Si, existe un tiempo para compatrtirlas.
Si, porgue lo que se logra compartir ayudan al mejor desempeiio de

todos y cada uno, se logra mucho de esto en las reuniones de C.T.

14.
¢;Considera
que sus ideas
son tomadas
encuenta para
larealizacion
del trabajo?
¢Por qué

P1. Si, se han llevado a cabo y han dado buenos resultados.

P2. Si, porque se trata de aportar ideas siempre en beneficio de todos y no
s6lo de manera personal

P3. Si, esta es una escuela en donde se toman en cuenta todas las ideas y

puntos de vista.

Si, porque tal vez son buenas y han funcionado.

. Si, cuando el director liderea el trabajo si, mientras no.

. Si, porque el trabajo sale de todos y todas.

. Si, algunas se han concretado

Si, porque tratamos de proponer ideas, opiniones reales y alcanzables,

con un enfoque acorde a las circunstancias y mision de la escuela.

15.
. Usted confia
en todos sus
comparfieros
para compartir|
experiencias
de trabajo?
¢ Por qué

P1, Si, enriquecen nuestro trabajo.
P2. si
P3. No, en ocasiones pienso que hay compafieras que a lo mejor no les
gusta lo que puedes contar.
Si, porque todas y todos tienen algo bueno que aportar.
. No, siento que no todos somos sinceros, siento egoismo.

. Si, cuando alguien necesita algo, sin pedir las cosas se nos otorga. El
caso de la maestra Norma, que casi nos lee el pensamiento. Le
pedimos algo y casi en seguida nos lo tiene.

. Si, me son buenos amigos
Si, porque todos han manifestado interés por mejorar su trabajo e
impulsar favorablemente los resultados de la escuela.

16.
¢ Usted confia
en todos sus
comparfieros
para compartir|
experiencias
personales?
JPor qué?

P1. A veces, por los tiempos, no he tenido la oportunidad de conversar y
conocer bien a las maestras

P2. No, tal vez no existe la misma confianza con todos para compartir
experiencias personales.

P3. No, yo en lo particular tengo muy pocas amistades y contar las

situaciones personales es como que un tema un tanto delicado.

No, porque no hay la suficiente confianza.

. No, por algunas malas experiencias.

. Si son laborales si, experiencias personales no.

. Si, porque me siento en familia.

Si, todos pertenecemos a este sistema educativo, las experiencias

personales también nos fortalecen.

17.

JUsted confia

P1. Si, existe un buen ambiente de trabajo y respeto.
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en todos sus
compafieros
parallevar a
cabo tareas en
conjunto?
¢Por qué?

B2. si,
P3. Si, es la Unica forma en que podemos sacar adelante a los nifios y hacer
gue nuestra escuela siga siendo lo bonita y trabajadora que es.
No, porque ultimamente no todas participan.
. No, por la falta de comunicacion.
. Si, nos ha funcionado. Todos(as) haciendo lo que nos corresponde y
sin protestar.
F. Si, todos somos capaces y tenemos la disposicion.
Si, porgue han sido muchas las ocasiones en que se emprenden
actividades colectivamente y casi la totalidad han resultado favorables.

18.
¢ Usted confia
en su directivo|
bara compartir|
experiencias
de trabajo?
¢Por qué?

P1, Si, ayudan a mejorar mi practica docente.
P2. Si, porque hay apertura para escuchar las aportaciones de todos.
P3. Si, es una excelente persona a la que le encanta trabajar y sacar
adelante a los nifios. Ademas siempre se esfuerza por tenernos unidos.
' Si, porque he enriquecido mi practica docente.
. Si, por el simple hecho que el director sabe escuchar y sabe respetar y
orientar.
. Si, nos toma en cuenta y nos cuestiona y toma decisiones.
. Si, de el aprendo mucho.
Si, en mi caso mi autoridad inmediata superior es el Inspector de Zona,
me orienta, apoya, comparte conocimientos y experiencias.

19.

¢, Usted confia

en su directivo|

para compartir|

experiencias

personales?
¢ Por qué?

P1. A veces se da la confianza

P2. Si, porque siempre esta dispuesto a escucharnos

P3. Si, lo considero una gran persona que siempre me ha apoyado
tanto en la escuela como a nivel personal.

B& si, porque me entiende y aparte es un gran ser humano antes que
autoridad.

. Si, por su gran empefio laboral y apoyo moral.

. No, si son laborales si.

. Si, siempre tiene disposicion para escuchar y dar un consejo.

Si, aunque no ha sucedido con frecuencia pero considero que al plantear

alguna experiencia personal encontraria aprendizaje.

20.

¢, Usted confia
en su directivo
parallevar a
tabo tareas en
conjunto?
¢Por qué?

P1. Si, es responsable y comprometido con su trabajo.
P2. Si, porque esta siempre dispuesto a colaborar
P3. Si, es un excelente lider, guia y ser humano
B2 si, porque es un buen guia, que trata que todo el personal se lleve bien
y salgamos todos adelante.
. Si, porque yo se que él tiene disposicion en realizar actividades.
. Si, porque es un lider positivo y compartido y nos orienta para ser
eficaces en el trabajo.
BIAIB. si, porque es un buen compafiero, dispuesto a apoyar
y COmo amigo mas.
Bl Si, porque también hemos logrado coordinar actividades y log
resultados satisfactorios.

)
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21.
¢, Usted confia
en su
supervisor
parallevar a
cabo tareas en
conjunto?
¢Por qué?

P1. No lo he tratado, pero seguro las tareas se realizarian correctamente.
P2. si
P3. No sé, todavia no lo conozco a fondo.
SIN RESPUESTA
. Regular, falta de comunicacion.
. Si, de la misma manera, es un lider, tiene mas conocimientos y
experiencia.
. Si, muchas veces tiene la intencion de apoyar y valora el esfuerzo
de los demas.
Bl Si, organiza, propone, apoya, etc.

22.
¢Qué
epercusiones
considera que
tiene el clima
escolar en el
desemperfio
laboral?

P1. Puede mejorar o complicar la comunicacién y desempefio de la persona.

P2. Cada quien realiza la funcién que le corresponde

P3. El gue me sienta muy bien y acompafiada en todas las actividades que
realizo.

B2 Es muy importante llevarse bien con los compafieros dado que
pasamos media mafiana juntos y somos como una familia donde
necesitamos del compafero o compaiiera.

P8. Mucho ya que el trabajo no se realiza de la mejor forma y existen malos
entendidos.

BIER. Positivas, pues el trabajar en conjunto y con responsabilidad

avanzamos.

. Un buen desempefio y desarrollo laboral.
Resultados mas favorables.

23.

P1, Excelente
P2. Bueno, de tolerancia

serian las
epercusiones
que usted
considera
tendria el
clima escolar
de su centro
de trabajo en
el logro
educativo-de
sus alumnos?

¢Como | P3 Bueno
califica el
clima escolar De unos meses a la fecha regular
en su centro Malo
de trabajo? : .
. Como un ambiente agradable, sano, bueno
. Bueno
en escala de 0 a 10, 9.5 muy bueno, no obstante creo que falta por limar
algunos detalles de comunicacion.
P1. Pude ser muy motivador para los alumnos
24, P2. Considero que es muy importante no hablar mal del trabajo que realizé
¢Cuales la compariera del grado anterior, pues sabemos que muchas veces no

depende de nosotras sino de la falta de apoyo de los padres y la apatia
de los nifos.

P3. Que sean personas respetuosas, trabajadoras, comprometidas y
solidarias en el trabajo.

Bl Positivas ya que un buen ambiente de trabajo favorece un mejor y mayor
aprendizaje.

PB. Falta de conocimiento entre los alumnos, maestro y padres de familia no
existira la atencion oportuna para los alumnos y se darian conflictos.
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. Avanzo con eficacia y sobre todo el trabajo es sano.
. Un buen nivel, como se ha tenido hasta ahora.
A falta de buen clima escolar definitivamente, dejarian de cumplirse
algunas situaciones asi como el nivel de calidad, el cual seria mas bajo.

25.
¢Que
repercusiones

considera
iene el tipo de|
clima escolar

que existe
actualmente
en la
institucién
en el
cumplimiento
de la misién
de la escuela?

P1. Es favorable y ayuda en el cumplimiento de la mision.

P2. Todo debera marchar bien si cada quien cumple con lo que le
corresponde sin necesidad de hacer relaciones de amistad.

P3. En este momento existe respeto, pero considero que hay momentos en
gue se torna tenso, porgue es bien cierto que no todas nos hablamos
bien y a lo mejor existen situaciones en las que no estamos de acuerdo y
preferimos callar para evitar problemas. Es bien cierto que no podemos
considerar a todos nuestros amigos, ya que amistad es una palabra muy
profunda, pero comparfieros de trabajo hay que apoyarnos y no hablar
unos de otros con los padres de familia, porque eso provoca desunion.

Bl Pues no tan bueno ya que considero que esté faltando comunicacion
entre compafieras y esto puede repercutir en el logro de los objetivos.

PB. Malos resultados ya que no se comparten la didactica, comportamientos
aprendizajes de todos los elementos de la institucion escolar.

BB Positivas, pues se persigue dar un servicio de calidad y si las
relaciones tanto interpersonales como laborales estan sanas,
conseguimos trabajar bien y a GUSTO.

BIARE. Cumple con lo establecido teniendo un gran nivel educativo

en la mision.

Bl A falta de un buen clima escolar no se cumple en su totalidad la mision,
en ningun plantel se logra el 100% de lo que se pretende, lo importante
es no perder de vista el objetivo central de nuestro trabajo.
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ll1) ACTIVIDADES DEL TALLER
SESION 1 ANEXO 6

Actividad 1. Dos verdades una mentira

La actividad consiste en adivinar la mentira, sobre tres “verdades” que alguien dice,
pasos:

1. Presenta las reglas al grupo. Puede suceder que alguien ya haya escuchado sobre
el juego, pero también puede que alguien no. Después de presentar las reglas, da
una oportunidad para que todos piensen en sus "verdades".

2. Una persona enlista tres “verdades” sobre si misma, con la excepcion que una de
esas “verdades” es una mentira, asegurandose que el orden de sus “verdades”
sean aleatorios, intentando recitar las “verdades” con la misma voz, para que no las
descubra facilmente.

3. El resto de los participantes adivina cual es la mentira, para que la persona que
menciono las tres “verdades” aclare las cosas descubriendo la mentira. Se le
asignara a la persona que contd sus tres “verdades” un punto por cada participante
gue hayan engafiado (el conteo puede ser opcional). Posteriormente se da el turno
al siguiente participante para contar sus tres “verdades”.

Actividad 2. Arbol gréafico grupal (esquema a escala)

MAPA CONCEPTUAL EN FORMA DE ARBOL
MI GMIDD ESCRIBA EL TEMA EN EL TRONCO PRINCIPAL Y LOS SUBTEMAS EN LAS RAMAS

ESCEINA ALGUY SINHEE EL TEMA EN LAY HAMAS EL ARBOL

TEMA
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[II) ACTIVIDADES DEL TALLER
SESION 2 ANEXO 7

Actividad 1. Elogios

Materiales: Pequefas tarjetas, puede ser en forma de sobre o en papel de colores
agradables. Una tarjeta por participante y algunas de reemplazo.

Procedimiento:
1. Se coloca al grupo en circulo o en dos filas paralelas, de manera que pueden verse
cara a cara.

2. Se muestran las tarjetas y se explica que cada persona tendra una para escribir un
elogio a la persona que esta al frente. La regla es que este elogio debe ser real (no
inventar o exagerar) y que si no es posible algo psicoldgico, puede ser algo fisico.

3. Si hay algunas resistencias debe motivarse sefialando que es mas facil sefalar de-
fectos que virtudes y que partiendo del ambito laboral es también necesario des-
cubrir y expresar aspectos positivos tanto en las jefaturas como en la clientela o
companferas(os) de trabajo.

4. Cuando cada persona escribe y finaliza, se pone de pie y lo entrega a la persona del
frente la cual le correspondera dandole el suyo.

5. El tiempo para escribir y entregar debe ser libre y sin presiones, observandose las
reacciones, comentarios y lenguaje gestual del grupo, tanto al escribir como al leer
su elogio.

6. Si el grupo es pequeiio puede invitarse a que cada persona lea en voz alta el elogio
que recibid. Si no es pequefo o no se desea leer cada caso, se invita a que perso-
nas voluntarias lean sus elogios o quién facilita escoge algunas personas claves
para exponer. Puede ser que escoja lideres grupales, o personas habitualmente si-
lenciosas o personas que se desea motivar.

D
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Actividad 2. El Puente

Materiales: Piedras simuladas de papel o carton (para calcular la cantidad de éstas,
considerar el total de participantes del grupo y restar 5), cinta para pegar.

Procedimiento:

Informar al grupo que imaginen que son un grupo de amigos y amigas que fueron de
excursion a la selva o al bosque, en algin momento se presenta una contingencia y se
extravian. Saben que el camino de regreso a casa se encuentra del otro lado de un rio
que esta frente a ellos. No cuentan con herramientas, ni instrumentos, ni medio de
transporte, mas que si mismos. Se trata de que el grupo entero cruce el rio imaginario
formando un puente con las piedras que se entregan a los participantes. Marcar el
cauce del rio con cinta para pegar, éste debe ser mas ancho que el puente que
formarian las piedras.

Entregar las piedras al grupo. Del total de participantes resta cinco, esta es la cantidad
de piedras que se necesitan para la dindmica. Por ejemplo, si son 30 personas daras
25 piedras.

Las reglas son:

* Todos (as) tienen que cruzar el rio.

* Tienen que tratar de llegar con todas las piedras.

* En cada piedra so6lo puede estar parada una persona.

* Cada persona carga su piedra.

* No pueden pisar fuera de las piedras.

* Al “mojarse” en el rio pierden al jugador y a su piedra.

* Las piedras se deben colocar para pasar sobre ellas.

* El viento y/o la corriente pueden llevarse las piedras sueltas que seran pérdidas para
el grupo.

* No se pueden cortar las piedras.

* El grupo decide como organizarse.

Recomendaciones:

Las instrucciones deben quedar muy claras, para ello se pide a alguien que repita las
indicaciones para confirmar. Rescatar los elementos de las actitudes no productivas y
de las actitudes productivas para el cierre. Siempre estimular la participacion de las y
los participantes. Al finalizar preguntar al grupo: ¢Como se sintieron?, ¢Como se
organizaron?, ¢tubo personas que se mantuvieron al margen del ejercicio? y ¢De qué
se dan cuenta? Enfatizar que el andlisis se centra en las actitudes individuales, y en
segundo lugar en el impacto que tienen en el logro del objetivo en comun.
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[II) ACTIVIDADES DEL TALLER
SESION 3 ANEXO 8

Actividad 1. Facilitadores de las relaciones humanas (rompecabezas)

Materiales: plantilla del rompecabezas en una cartulina o papel grueso. (Una por equi-
po), tijeras (una por equipo), regla de acuerdo al tamafio del dibujo. Clave
para la demostracion del resultado correcto del rompecabezas para el ca-
pacitador o capacitadora.

Descripcién detallada:

1. Formar equipos de 5 personas. Tienes cinco minutos.

2. Pedir un voluntario por equipo. Procura que participen aquellos que no lo han hecho.

3. Explicar que su funcién sera la de observador, que no pueden hablar ni hacer

ninguna sefial. Entrégales la Guia de observacion, no deben ensefiarla al resto de
Su equipo.

4. Entregar a cada equipo una plantilla del rompecabezas. Explicar que la tarea consis-
te en hacer un cuadrado. Hay que cortar la plantilla, mediante s6lo dos cortes rectos
y ensamblar las piezas sin dejar ninguna fuera. Cada equipo debe formar un cuadra-
do. Todos los integrantes deben participar.

. Cada equipo decide como se organiza para concluir la tarea.

. Preguntar si quedé claro lo que se va a hacer, haz las aclaraciones necesarias.

. Entregar el material a cada equipo.

. La Unica regla es que todos deben participar. Tienen 15 minutos.

. Monitorear la actividad y en cuanto se cumpla el tiempo o armen el cuadrado, inicia
la discusion dirigida.

10. Pedir a los observadores que presenten sus anotaciones de acuerdo a la guia que

se les entreg0.

11. Agradecer las participaciones de los equipos y los observadores.

12. Preguntar al grupo ¢ Cémo se sintieron?, ¢ De qué se dan cuenta?, ¢En qué se
parece este ejercicio a la vida real?

13. Segun las aportaciones de los observadores, anotar en el rotafolio o en el pizarrén
las palabras o frases clave que se relacionan con los elementos de las relaciones
humanas. Por ejemplo: “todos expresaron sus opiniones y puntos de vista de
manera libre”, “escucharon con atencion y respeto a los otros”, “llegaron a un
acuerdo”, etcétera.

14. Plantear con el grupo la importancia de establecer ambientes favorables de
respeto y validacion de las personas para establecer relaciones humanas armo-
nicas y que deriven en un objetivo comun.

©O© 00 ~NO U1

Recomendaciones:

De manera anticipada ensayar la solucion del rompecabezas para familiarizarte con él. El
objetivo principal del ejercicio consiste en rescatar los elementos facilitadores de las relaciones
humanas armoénicas, del propio proceso; es decir, personas que tengan mejores y mayores
herramientas para establecer, mejorar o mantener relaciones con otras personas.

\UJ‘J.“
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Plantilla de rompecabezas

Clave me_ rompecabezas

4

Guia para los observadores

Los integrantes:

» ¢ Permitieron que todos expusieran con libertad
sus opiniones?

» ¢Escucharon con atencion los razonamientos de
los otros antes de exteriorizar los suyos?

» ¢ Propiciaron el dialogo?

» ¢Crearon el ambiente propicio para llegar a
conclusiones acertadas?

L
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Actividad 2. Principales barreras de las relaciones humanas

Materiales: 7 tarjetas con las barreras de la comunicacion dependiendo del nimero de
participantes.

Descripcion detallada:

* Pedir 8 voluntarios del grupo, a 7 de ellos entregarles una tarjeta que contenga una
barrera para establecer relaciones humanas armonicas.

* Indicar que, de acuerdo a la informacion contenida en cada tarjeta, ellos tendran que
responder a la persona que acudira a pedir su opinion o apoyo para darle solucion a
un problema.

* Al participante niamero 8 pidele que piense en algun problema del que desee encon-
trar una solucién, ya que lo expondré a cada uno de los compafieros voluntarios con
el propdsito de considerar varias opciones para la solucion del mismo.

* Colocar en forma de circulo sillas para los voluntarios y pedir que tomen asiento.

* Indicar a la persona que expondra su problema que pase con cada uno de ellos y al
resto del grupo, pideles poner atencién en la actividad a desarrollar.

* Al término del ejercicio solicitar a la persona que expuso su problema comparta como
se sintié y de qué se dio cuenta segun de las diversas respuestas.

* Invitar al resto del grupo a hacer algin comentario sobre el ejercicio.

* Preguntar ¢ De qué se dan cuenta?, ¢ En qué se parece este ejercicio a la vida coti-
diana?

* Rescatar algunos de los comentarios y pregunta al grupo qué experiencia les dejo el
ejercicio, qué similitud tiene con sus actividades cotidianas y qué soluciones podrian
encontrar ante estas situaciones. Esto dara pauta para que se presente al grupo las
situaciones facilitadoras que propician relaciones humanas armoniosas.

* Pregunta al grupo si consideran que hace falta algin otro punto como facilitador de
las relaciones humanas, agradece las participaciones.

Recomendaciones:

Preparar un mapa mental para recordar las barreras de las relaciones humanas y otro
de como podemos atravesarlas. Preparar previamente las tarjetas con las barreras de
comunicacion.

Tarjetas
Cada numero de tarjeta corresponde a una barrera.

1. Ordenar o mandar: Responderas ordenando y dando algin mandato. Ej. jDeja ya de
guejarte y ponte a trabajar!

2. Advertir-amenazar: Tu responderas con un tono de voz que es una consecuencia
l6gica de su mal comportamiento. Ej. jClaro! jTenia que ser! jYo
te lo dije! jTe lo adverti! Te va a ir mal....etc. Si te sigues quejan-
do hasta la chamba vas a perder...

3. Sermonear-moralizar: Tu responderas con algo como: Nunca pensé que tu tan...

AN J
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(profesional, bueno (a), decente, etc.) jComo pudiste haber
hecho...no es de gente como ta!.

4. Minimizar (contar algo “mejor”): Interrumpes diciendo algo como esto: jEso no es
nada!, lo que me paso a mi es.....(algo personal y
desvinculado a la platica) jno es para tanto.... ya
bajale!. jAy no!, lo que te paso, no es nada, proble-
ma mi jefe, ese si es injusto.....

5. Criticar, ridiculizar, avergonzar, sarcasmo, apodos, juicios: Ej. Ahora me explico
porque te dicen el aviso oportuno, porque a todos
anuncias. Con razon te dicen la caja fuerte porque
nadie entiende tu combinacién. Ya sé porque te
dicen Einstein, porque siempre andas de genio.

6. Etiquetar. Tu responderas poniendo calificativos: Lo que sucede es que tu eres muy:
insegura (0), estricto (a), acomplejado (a), sufrid (a),
baboso (a), dejado (a), quisquilloso (a), fijada (0)
mandilon.

7. Descalificar: Ej. jEso no es importante!, lo que pasa es que no sabes manejar tu
vida.

Actividad 3. Cuestionario ¢Como me relaciono?

Presentar el cuestionario a los participantes y mencionar el tiempo destinado para la
actividad, al terminé preguntar al grupo ¢(Cémo se sintieron?, ¢(Qué les deja el
cuestionario?, ¢ Pudieron darse cuenta de algo? y ¢,Con qué reflexiones se quedan?

Cuestionario “Como me relaciono”
Marca con una palomita la descripcidn que se ajuste a tu comportamiento actual.

() Mis relaciones interpersonales con las personas clave en mi vida suelen ser
armoniosas.

) Yo participo de varias maneras en el mejoramiento de la vida de otros.

) Con acciones concretas soy parte de la felicidad de otros.

) Reviso constantemente y trato de mejorar mis actitudes hacia los demas.

) Al levantarme me he preguntado alguna vez si las personas con las que vivo son
felices.

() Disfruto los diadlogos profundos.

() Siento que soy todo lo expresivo (a) que me gusta ser.

AN N N N
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¢, Hacia donde voy con mi comportamiento actual?

¢ A donde quiero llegar?

¢, Qué puedo hacer para mejorar mis relaciones interpersonales con mi
familia, compafieros de trabajo y amistades?

¢ De qué me doy cuenta en este momento?

2
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llI) ACTIVIDADES DEL TALLER
SESION 4 ANEXO 9

Actividad 1. Texto sobre comunicacién asertiva

“..las personas deben aprender a pedir lo que se quiere, a formular correctamente un
problema, a hacer y recibir elogios, a defender los derechos propios, a decir no cuando
corresponde hacerlo, sin temor, pero dando razones valederas y sin gritos ni rabia.

La asertividad es dificil de trabajar en la mayoria de los grupos. Habitualmente existe
un aprendizaje anterior de conductas agresivas (reacciono y respondo mal) o elusivas
(eludo a dar respuesta, me aislo, me callo para no involucrarme o para evitar ser
herido(a)). En escenarios mas amplios tiende también a existir una atmdsfera general
de poco didlogo abierto y hay medios de comunicacion social que son rapidos para
tildar de conflictiva a la persona que dice lo que piensa” Mdédulo Formacion para la
Empleabilidad, pag 107.

Actividad 2. Inventario de asertividad

Este cuestionario a su vez es un instrumento de evaluacion, por lo cual se encuentra
anexado en dicha categoria, en esta seccion Unicamente se realiza la descripcion
detallada del manejo de la actividad con dicho instrumento.

Descripcion detallada. Para analizar el resultado del cuestionario solicita al grupo que:

1. Consideren los sucesos individuales en su vida tomando en cuenta personas o0 gru-
pos particulares y, de acuerdo con ello, evalien sus puntos fuertes y débiles.

2. Consideren sus respuestas a las preguntas 1, 2, 4,5, 6, 7, 9, 10, 11, 12, 14, 15,1 6,
17,18, 19, 21, 22, 24, 25, 27, 28, 30 y 35, las cuales se orientan hacia un compor-
tamiento no asertivo. Invitalos a reflexionar haciendo las siguientes preguntas: ¢ Sus
respuestas les dicen que ustedes casi nunca se defienden?, ¢ O acaso son algunas
situaciones especificas las que le dan problemas?

3. Ahora solicita a los participantes que revisen sus respuestas a las preguntas 3, 8,
13, 20, 23, 26, 29, 31, 32, 33 y 34, orientadas hacia un comportamiento agresivo con
la siguiente pregunta: ¢ Sus respuestas les sugieren que tratan de controlar a la
gente en un grado mayor del que se imaginaban?

4. Contestaran un cuestionario titulado “Analisis de mi grado de asertividad”, se revisa-
ra la informacién generada a través del inventario y se conjuntara con la del cues-
tionario para empezar a llegar a conclusiones generales.

5. En plenaria se solicitara si alguien desea compartir su experiencia o hacer algun
comentario con respecto al ejercicio.
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Cuestionario “Analisis de mi grado de asertividad”

!- ¢, Qué situaciones fueron ! ¢, Cuales puedo resolver ! ¢, Cual es su actitud respecto !
1 problematicas? 1 facilmente? | @ expresar sus sentimientos? |
| | | | | | | |
| | | |
| | | | | | | |
| | | |
| | | | | | | |
| | | |
| | | | | | | |
| | | |
| | | | | | | |
| | | |
| | | | | | | |
| | | |
| | | | | | | |
| | | |
| | | | | | | |
| | | |
| | | | | | | |
Irl-l-l-l-l-l-l-l-l I-I,-I-I-I-I-,I-I-I I-I-I-I-I-I-I-I-I
! ¢,Cree usted que ! ¢,Cuales son los obstaculos ! sLeteme alas !
I generalmente es “buena | en contra de su asertividad? | consecuencias? 1
n persona’? n n n
| | | |
| | | | | | | |
| | | |
| | | | | | | |
| | | |
| | | | | | | |
| | | |
| | | | | | | |
| | | |
| | | | | | | |
| | | |
| | | | | | | |
| | | |
| | | | | | | |
| | | |
| | | | | | | |
IrI-.I-I-I-I-I-I-I-Irl-l-l-ll-.l-l-l-l-l I-I-I-I-I-I-I.-I-I
I ¢Existen otras personas en | ¢, Son suficientes las I ¢Se puede expresar bien I
| Suvidaque contribuyena | habilidades que posee para |  cuando asi lo requiere? |
n hacerla dificil? n actuar con asertividad? = .
| | | |
| | | | | | | |
| | | |
| | | | | | | |
| | | |
| | | | | | | |
| | | |
| | | | | | | |
| | | |
| | | | | | | |
| | | |
| | | | | | | |
! ! ! R !
| | | |
| | | | | | | |
| | | L |
L __ B R BB BN BN BN BN BN BN | BB BBE BBE BRBE BB BN BRBE _BE | _§B&E BE BB §BBE _§B.] = -
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llI) ACTIVIDADES DEL TALLER
SESION 5 ANEXO 10

Actividad 1. Textos de situaciones comunicativas asertiva, no asertiva o agresi-
va.

A continuacion se presentan tres situaciones de comunicacion asertiva, no asertiva o
agresiva. ldentifique la que corresponde a cada situacion. Justifique su eleccion.

Situacion 1. La semana pasada mi hermano tomo 20.000 Bs. De mi cartera sin
pedirmelos; en consecuencia no pude ver la pelicula que queria, esa noche. El
acostumbraba hacer cosas como estas, pero nunca le digo nada.

Situacién 2. Una amiga bromeaba conmigo en la oficina. Yo tenia dolor de cabeza,
asi que le grité que era una persona desconsiderada, inmadura y me fui dejandola con
la palabra en la boca.

Situacion 3. El otro dia iba yo con un amigo en el carro y éste prendié un cigarro; le
dije que fumar en un espacio tan reducido y encerrado me molesta y le pedi de favor,
gue no fumara mientras estuviéramos dentro del carro. El apagé el cigarro.

Actividad 2. Textos complementarios de exposicion.

UN VASO DE LECHE

Un dia, un muchacho pobre que vendia mercancias de puerta en puerta para pagar su
escuela, encontré que sélo le quedaba una simple moneda de diez centavos, y tenia
hambre. Decidié que pediria comida en la préxima casa. Sin embargo, sus nervios lo
traicionaron cuando una encantadora mujer joven le abrié la puerta. En lugar de comida
pidié un vaso de agua.

Ella pensé que él joven parecia hambriento asi que le trajo un gran vaso de leche. El lo
bebié despacio, y entonces le pregunté:

- "¢Cudnto le debo?"

- "No me debes nada," contestd Ella.
"Mi madre siempre nos ha ensefiado a nunca aceptar pago por una caridad".




El dijo...
- "Entonces, te lo agradezco de todo corazén."

Cuando Howard Kelly se fue de la casa, ho sélo se sintié fisicamente mds fuerte, sino
que también su fe en Dios y en los hombres era mds fuerte. El habia estado listo para
rendirse y dejar todo.

Afos después esa joven mujer enfermo gravemente. Los doctores locales estaban
confundidos. Finalmente la enviaron a la gran ciudad, donde llamaron a especialistas
para estudiar su rara enfermedad.

Se llamé al Dr. Howard Kelly para consultarle. Cuando oyé el nombre del pueblo de
donde ella vino, una extrafia luz llené sus ojos. Inmediatamente subié del vestibulo del
hospital a su cuarto. Vestido con su bata de doctor entré a verla. La reconocié en
sequida.

Regresé al cuarto de observacién determinado a hacer lo mejor para salvar su vida.
Desde ese dia presté atencién especial al caso. Después de una larga lucha, gané la
batalla. El Dr. Kelly pidié a la oficina de administracién del hospital que le enviaran la
factura total de los gastos para aprobarla.

El la reviso y entonces escribié algo en el borde y le envié la factura al cuarto de la
paciente. Ella temia abrirla, porque sabia que le tfomaria el resto de su vida para pagar
todos los gastos. Finalmente la abrid, y algo llamo su atencién en el borde de la factura.
Leyé estas palabras..... "Pagado por completo hace muchos afios con un vaso de leche -
(firmado) Dr. Howard Kelly". Lagrimas de alegria inundaron sus ojos y su feliz corazdén
oré asi: "Gracias, Dios porque Tu amor se ha manifestado en las manos y los corazones
humanos."

Cuento "La flor de la honestidad"
Se cuenta que alla por el afio 250 a.C., en la China antigua, un principe de la region
norte del pais estaba por ser coronado emperador, pero de acuerdo con la ley, él
debia casarse.

Sabiendo esto, él decidié hacer una competencia entre las muchachas de la corte para
ver quién seria digna de su propuesta. Al dia siguiente, el principe anuncié que
recibiria en una celebracion especial a todas las pretendientes y lanzaria un desafio.

Ukl
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Una anciana que servia en el palacio hacia muchos afios, escuché los comentarios
sobre los preparativos. Sintié una leve tristeza porque sabia que su joven hija tenia un
sentimiento profundo de amor por el principe. Al llegar a la casa y contar los hechos a
la joven, se asombr¢é al saber que ella queria ir a la celebracion y sin poder creerlo le
pregunto:

- ¢Hija mia, que vas a hacer alla? Todas las muchachas mas bellas y ricas de la corte
estaran alli. Sacate esa idea insensata de la cabeza. Sé que debes estar sufriendo,
pero no hagas que el sufrimiento se vuelva locura.

Y la hija respondio:

- No, querida madre, no estoy sufriendo y tampoco estoy loca. Yo sé que jamas seré
escogida, pero es mi oportunidad de estar por lo menos por algunos momentos cerca
del principe. Esto me hara feliz. Por la noche la joven lleg6 al palacio. Alli estaban
todas las muchachas mas bellas, con las mas bellas ropas, con las mas bellas joyas y
con las mas determinadas intenciones.

Entonces, finalmente, el principe anuncié el desafio:
- Daré a cada una de ustedes una semilla. Aquella que me traiga la flor mas bella
dentro de seis meses sera escogida por mi, esposa y futura emperatriz de China.

La propuesta del principe seguia las tradiciones de aquel pueblo, que valoraba mucho
la especialidad de cultivar algo, sean: costumbres, amistades, relaciones, etc.

El tiempo pasoé y la dulce joven, como no tenia mucha habilidad en las artes de la
jardineria, cuidaba con mucha paciencia y ternura de su semilla, pues sabia que si la
belleza de la flor surgia como su amor, no tendria que preocuparse con el resultado.
Pasaron tres meses y nada brotd. La joven intenté todos los métodos que conocia
pero nada habia nacido. Dia tras dia veia mas lejos su suefio, pero su amor era mas
profundo.

Por fin, pasaron los seis meses y nada habia brotado. Consciente de su esfuerzo y
dedicacion, la muchacha le comunicé a su madre que sin importar las circunstancias
ella regresaria al palacio en la fecha y hora acordadas solo para estar cerca del
principe por unos momentos.

En la hora sefalada estaba alli, con su vaso vacio. Todas las otras pretendientes
tenian una flor, cada una mas bella que la otra, de las mas variadas formas y colores.
Ella estaba admirada. Nunca habia visto una escena tan bella.
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Finalmente llegd el momento esperado y el principe observd a cada una de las
pretendientes con mucho cuidado y atencién. Después de pasar por todas, una a una,
anuncié su resultado. Aquella bella joven seria su futura esposa.

Todos los presentes tuvieron las mas inesperadas reacciones. Nadie entendia por qué
él habia escogido justamente a aquella que no habia cultivado nada.

Entonces, con calma el principe explico:
- Esta fue la Unica que cultivo la flor que la hizo digna de convertirse en emperatriz: LA
FLOR DE LA HONESTIDAD. Todas las semillas que entregué eran estériles.

Actividad 3. “Las 3 R”
PROCESQO:

El capacitador pedird a los participantes que doblen 4 veces una hoja con el fin de
formar 4 columnas y les dara las siguientes instrucciones:

- En la 12 columna deben poner una lista de los nombre de 10 personas con los que
estén mas en contacto diariamente (comparfieros de trabajo, padres, amigos...).

- En la 22 columna 1 6 2 enunciados que expresen un resentimiento hacia tres perso-
nas sefialadas en la columna anterior. Ej.: Estoy resentida con Carlos porque no me
ha pasado los apuntes. Estoy resentida con mi amiga Lucia porque no me hace caso

El capacitador aclarara que el resentimiento supone un modo de expresar un enfado u
ofensa hacia otras personas. Es importante que sepan escribir ese resentimiento sin
caer en la ofensa personal o en el insulto

- En la 32 columna trata de escribir lo que desea realmente que hagan aquellas perso-
nas hacia las que siente un resentimiento, es decir realiza un requerimiento. Lo tie-
ne que decir de forma clara y precisa. Ej.: Estoy resentido con mi Amiga Lucia, por-
gue no me hace caso y requiero gue me escuche pues he discutido con mis padres.

- En la 42 columna corresponde al reconocimiento. El resentimiento y el requerimiento
pueden resultar mas significativos para la persona hacia quien los diriges si intentas
ver los aspectos positivos de su actuacion y apreciar las razones de su comporta-
miento. Ej.: Reconozco que tiene mucho que estudiar y no puede atenderme como
antes...

El ejemplo completo seria: Estoy resentido con mi amiga Lucia, porque no me hace
caso y requiero que me escuche pues he discutido con mis padres, pero reconozco

gue tiene mucho que estudiar y no puede atenderme como antes.
k O J [
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OBSERVACIONES:

Esta actividad proporciona una buena estrategia asertiva para el control de diversas
emociones tales como ira, ansiedad, celos, tristeza... al permitir manifestar y
comunicar positivamente nuestros sentimientos, empalizando con los de los demas y
ayudandonos a resolver conflictos de forma no violenta.

Actividad 4. “El regalo de la alegria”

Desarrollo:
I. El instructor formara subgrupos y proporcionara papel a cada participante.

[I. El instructor hara una exposicion, como la siguiente: "Muchas veces apreciamos
mas un regalo pequefio que uno grande. Muchas veces nos quedamos preocupa-
dos por no ser capaces de realizar cosas grandes y no nos preocupamos por hacer
cosas menores, y que tienen mayor valor."

[ll. El instructor les comunica a los participantes que escriban un mensaje para cada
compairiero del subgrupo. El mensaje da diferentes reacciones a los participantes
ya sean positivas o negativas.

IV. El instructor presentara sugestiones, procurando que cada participante envie su
mensaje a todos los miembros del subgrupo incluyendo a las personas que no les
caen bien. Sus indicaciones seran las siguientes:

1.- Procuré ser especifico, diciendo por ejemplo: "Me gusta tu manera de reirte, cada
vez que te diriges a alguien lo haces con mucho respeto” ahi ya te estas expresan-
do correctamente.

2.- Procure escribir un mensaje especial que se dirija amablemente al participante para
poder aplicarlo a los demas.

3.- Incluya a todos aunque no los conozca lo suficiente, busque algo positivo de cada
uno de los participantes.

4.- Procure decir a cada uno lo que observé dentro del grupo, sus puntos altos, sus
éxitos, y hagalo siempre en primera persona, o sea "A mi me gusta " 0 " Yo siento
"etc.

V. Los participantes podran, firmar el mensaje si ellos lo desean.

VI. Escritos los mensajes, se doblaran, se pondra en el lado de afuera el nombre del
participante al que va dirigida la carta y seran colocadas en una caja para ser reco-
gidos.

VIII. Después de que todos hayan leido sus mensajes, se procede a hacer los comen-
tarios sobre las reacciones de los participantes. El instructor guia un proceso para
gue el grupo analice, como se puede aplicar lo aprendido en su vida.

Q )
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[II) ACTIVIDADES DEL TALLER
SESION 6 ANEXO 11

Actividad 1. Salir del circulo

Objetivos: Aceptar que existe un problema y hacernos responsables del mismo. Ser ca-
paces de dirigirnos a un compafiero de manera educada. Identificar las distin-
tas maneras de solucionar un problema.

Desarrollo:

Se forma un circulo en el que todos los participantes, en pie, traban fuertemente sus
brazos. Previamente se ha sacado del grupo una persona, o tantas como veces se
guiera repetir la experiencia, a las que se aleja del grupo para que no escuchen las
consignas. La consigna que se les da es que una a una seran introducidas dentro del
circulo, teniendo dos minutos para textualmente "escapar sea como sea".

A las personas que conforman el circulo se les explica que tienen que evitar las fugas
"por todos los medios posibles”, recurriendo a la violencia si es preciso (sin pasarse)
pero que llegado el caso en que una de las personas presas pide verbalmente que se
le deje abandonar el circulo, éste se abrird y se le dejaré salir.

Posteriormente se procedera a la evaluacién buscando determinar cual era el conflicto,
como se han sentido las participantes, analizando los métodos empleados por cada
parte, la efectividad de los mismos, sus consecuencias, y buscando correspondencias
en la sociedad y en nuestra realidad cotidiana.

Observaciones:

Evitar que el grado de violencia exceda del permitido.

Intentar guiar al grupo hacia una solucién, haciendo que entre todos la piensen y
lleguen a un acuerdo.

Ayudar a que los feed-backs sean sinceros y no ofensivos.

Hacer que todo el grupo meta en el papel todo lo posible. Buscamos que haya una

integracion y que se relacionen.
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Actividad 2. Estudio de caso

f ¢ Cual es el problema? \

fg,Quiénes estan involucrados en m

problema?

. J

f ¢,Cémo comenzo el problema?\

- /

/(;Qué pasaria si no solucionan Q

problema?
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[II) ACTIVIDADES DEL TALLER
SESION 7 ANEXO 12

Actividad 1. Manejo de conflictos

Objetivos: Aceptar que existe un problema y hacernos responsables del mismo; pen-
sar en posibles soluciones ante el conflicto planteado; identificar las dis-
tintas maneras de solucionar un problema.

Desarrollo:

Hacemos que el grupo cierre los ojos y les conducimos hacia una fantasia que dice:

-Vas caminando por la calle y de pronto observas, a cierta distancia, que se aproxima
una persona que te resulta familiar. Es una persona con la cual estas en conflicto o
has tenido alguna vez un problema. En ese momento debes de decidir rapidamente
como enfrentarte a esa persona, a medida que se aproxima una infinidad de alterna-
tivas se te pasan por la cabeza. Tienes que decidir qué hacer y lo que pasara. “deja-
mos un espacio de tiempo”. La persona ya ha pasado, ¢ cOmo te sientes?

Hacemos que abran los ojos y respondan el esquema; posteriormente se analizan las
propuestas y alternativas para seleccionar cuales son las mejores opciones para
enfrentarnos ante un conflicto.

Esquema de espina de pescado:

¢En qué alternativas pensaste?

AN

\ PROBLEMA

) /

¢ Qué alternativa elegiste? ¢ Qué nivel de satisfaccion
sentiste al final?




Actividad 2. Manejo de conflictos

PROBLEMA

¢Entre quiénes
se presenta?

¢Cuéndo, como y
dénde lo voy a
hacer?

¢;Cuales son las
soluciones posibles?

¢,Qué puedo hacer?




Actividad 3. Dar la vuelta a la sabana
Materiales: Una sabana (o trozo de papel grande).

Objetivos: Favorecer la colaboracion entre compafieros y estimular la basqueda de
soluciones a partir de la colaboracion ante los conflictos.

Desarrollo:

Colocamos una sabana (o trozo de papel grande) en el suelo y se suben encima varias
personas de manera que ocupen la mitad del espacio. A continuacion se les pide que
den vuelta a la sdbana. Habran de ponerla boca a bajo sin salirse de ella.

Comentarios/Observaciones:

Analizamos los problemas habidos, sus causas, sus consecuencias, las diferentes
posturas tomadas por cada persona, las diferentes soluciones aportadas.

¢Hay personas que destapan los conflictos y personas que se callan? ¢Cudl de las
dos cosas se favorecen mas en esta sociedad, en la familia, en los centros de
enseflanza? ¢Quién se considera en el grupo de las personas que destapan el
conflicto o de las que se callan? ¢Crees en principio que todos los conflictos pueden
tener solucion?

[II) ACTIVIDADES DEL TALLER
SESION 8 ANEXO 13

Actividad 1. La cadena
Objetivo: Las y los participantes experimentaran formar parte de un equipo de trabajo.

Materiales: 1 sobre por equipo conteniendo, para el equipo No. 1, un pliego de papel
crepé, periédico u hojas de rotafolio para reciclar, tijeras. Para el equipo
No. 2, un pliego de papel crepé, periddico u hojas de rotafolio para reciclar,
pegamento liquido. Hojas de rotafolio para reciclar, para cubrir las mesas
de trabajo.

Descripcion:

Forma dos equipos. Inférmales que son dos Direcciones de Area. Su Director General
les ha solicitado que, por favor, construyan una cadena con el material que tienen a su
disposicion.

Cada equipo cuenta con un sobre con material.
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La organizacion de las Direcciones es libre, el objetivo final es la elaboracion de una
cadena. Cuentan con cinco minutos para organizarse y cinco para la elaboracion de la
cadena. Transcurrido el tiempo, solicita al grupo que detenga la actividad.

Pregunta a las personas ¢ Como se sintieron?, ¢De qué se dan cuenta?, ¢ Qué sucedio
al interior de cada equipo?, ¢Se establecieron roles?, ¢Hubo algun lider o lideres?,
¢, Se buscaron soluciones creativas a la distribucion de material?, ¢ Lograron concluir la
tarea de formar UNA cadena?, ¢, Cémo vivieron la experiencia como Direccién de Area
y como Direccion General?, ¢En qué se parece este ejercicio a la vida real?, ¢Qué
propuestas podemos hacer para mejorar nuestra participacién en nuestros equipos de
trabajo, tanto a nivel individual como colectivo?

Recomendaciones:

Arma los sobres con el material de manera anticipada, para que los participantes
desconozcan con qué material cuenta cada equipo. Esto es importante porque
precisamente un elemento a considerar para trabajar en equipo consiste en la
disposicion de compartir ideas y también los recursos, de organizarse para compaginar
las actividades y colaborar, en vez de competir.

Cierra el ejercicio mencionando que el trabajo en equipo requiere de tener clara la
meta que queremos alcanzar, de comunicacion, colaboracién, respeto, conocimiento y
aceptacion de si mismo, toma de decisiones, distribucibn de tareas, asumir
compromiso y responsabilidades y mantener una actitud de apertura y disposicién para
contribuir con la propia energia al logro del objetivo.

Recalca que el trabajo que cada individuo realiza es importante para obtener
resultados efectivos, en la interaccibn no so6lo compartimos recursos, tiempo vy
espacios, sino también experiencias y aportaciones para el crecimiento individual y del
propio equipo.

Actividad 2. Escalera de propuestas (esquema a escalas)
4 2\

¢ Qué propuestas podemos hacer para mejorar
nuestra participacién en nuestros equipos de
trabaio. tanto a nivel individual como colectivo?)

[ 1 [T
s N\

J
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[II) ACTIVIDADES DEL TALLER
SESION 9 ANEXO 14

Actividad 1. Cuestionario “Actitudes facilitadoras del crecimiento”
Dicho cuestionario tiene la funcién de instrumento de evaluacion, el cual se encuentra
dentro de los anexos de estos.

Actividad 2. Texto “La asamblea en la carpinteria”
ASAMBLEA EN LA CARPINTERIA

Cuentan que en la carpinteria hubo una vez una extrafia asamblea. Fue una reunion
de herramientas para arreglar sus diferencias. El matrtillo ejercié la presidencia, pero la
asamblea le notificO que tenia que renunciar. ¢La causa? Hacia demasiado ruido!.Y,
ademas, se pasaba el tiempo golpeando.

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

Y la lija estuvo de acuerdo, a condicion de que fuera expulsado el metro que siempre
se la pasaba midiendo a los deméas segun su medida, como si fuera el Unico perfecto.
En eso entro el carpintero, se puso el delantal e inicié su trabajo. Utilizé el matrtillo, la
lija, el metro y el tornillo. Finalmente, la tosca madera inicial se convirti6 en un fino
mueble. Cuando la carpinteria quedd nuevamente sola, la asamblea reanudd la
deliberacion.

Fue entonces cuando tomé la palabra el serrucho, y dijo:- "Sefiores, ha quedado
demostrado que tenemos defectos, pero el carpintero trabaja con nuestras cualidades.
Eso es lo que nos hace valiosos. Asi que no pensemos ya en nuestros puntos malos y
concentrémonos en la utilidad de nuestros puntos buenos".

La asamblea encontré entonces que el matrtillo era fuerte, el tornillo unia y daba fuerza,
la lija era especial para afinar y limar asperezas y observaron que el metro era preciso
y exacto. Se sintieron entonces un equipo capaz de producir muebles de calidad. Se
sintieron orgullosos de sus fortalezas y de trabajar juntos. Ocurre o mismo con los
seres humanos. Observen y lo comprobaran. Cuando en una empresa el personal
busca a menudo defectos en los demas, la situacion se vuelve tensa y negativa.

| |;-a~‘

En cambio, al tratar con sinceridad de percibir los puntos fuertes de los demas, es cuando
florecen los mejores logros humanos.
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IV) INSTRUMENTOS DE EVALUACION

Evaluacion de Productos

ANEXO 15

SESION 1

*Ruabrica para evaluar elementos aportados por cada participante para la
construccion del arbol gréafico grupal.

Rango Respuesta Total
Respuesta Respuesta moderadamente Respuesta
Criterios excelente satisfactoria satisfactoria deficiente
4 3 2 1
No provee
Explicacién Respuesta Respuesta Respuesta refleja contestacion
completa bastante alguna confusion completa.
completa.
Comprensioén Ideas claras Manifiesta Comprensién No logra demostrar
del impacto de | del impacto de los | comprensién del incompleta del que
los resultados. impacto de los impacto de los comprende el impacto
resultados

resultados. resultados. de los resultados del
diagnéstico.
Identificacion Identificacion de Identifica Identifica algunos Omite elementos
de los todos los bastantes elementos importantes.
elementos del elementos elementos importantes.
concepto importantes. importantes.
Inclusion de Ofrece alguna Provee Utiliza
Ejemplificacién ejemplos e informacion informacion inadecuadamente
informacion adicional. incompleta los términos.
complementaria. relacionada con el
tema.

PUNTAJE OBTENIDO

Realiza. Ariadna Ivonne Mendieta Adaya. Adaptacion de “Herramientas de evaluacion en el aula” USAID.

/OBSERVACIONES

\
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IV) INSTRUMENTOS DE EVALUACION

Evaluacion de Productos ANEXO 16
SESION 2
* Rubrica para evaluar Mapa mental
Valoracion 2 puntos 1 punto 0 puntos Total
Utiliza imagenes para No hace uso de colores, No se utilizan
representar los pero las imagenes son imagenes ni colores
Uso de conceptos. El uso de los | estimulo visual adecuado para representar y
imagenes y colores contribuye a para representar y asociar asociar los
colores. asociar y poner énfasis los conceptos. conceptos.
en los conceptos.
El uso del espacio La composicion sugiere la | No se aprovecha el
muestra equilibrio entre | estructura y el sentido de espacio, la
Uso de las imégenes, lineas y la lectura, pero se aprecia composicién no
espacio, letras. Sigue cierta poco orden en el espacio. sugiere una
lineas y estructura y tiene un estructura ni un
textos. sentido por medio el cual sentido en su
se lee. lectura.
El uso de los colores, Se usan pocos colores e No se ha hecho
imagenes y la tipografia | imagenes pero el tamafio énfasis para
permite identificar los de las letras y lineas identificar los
Enfasis y conceptos a destacar y permite identificar los conceptos

asociaciones

sus relaciones.

conceptos sin mostrarse
adecuadamente sus

destacables y
tampoco sus

Claridad de
los
conceptos

relaciones relaciones.
Se usan adecuadamente No se asocian Las palabras en
palabras clave, la adecuadamente palabras imagenes no

relacion entre estas y las
imagenes es clara. Su
disposicion permite
recordar los conceptos.

e imagenes pero la
composicién permite
destacar algunos
conceptos e ideas
centrales.

permiten apreciar
los conceptos y sus
asociaciones.

Presentacion
del mapa
mental

La seleccion de los
colores y la tipografia
usada fueron atractivas,
ademas el mapa se
entreg6 de forma limpia
en el formato que
determino el docente
(papel o digital).

Los colores y la tipografia
usada no permiten una
correcta visualizacion del
mapa aunqgue la entrega
fue en el formato pre
establecido.

Se abuso6 del uso de
colores y tipografias
y la entrega no se
dio de la forma pre
establecida por el
docente.

Puntaje de la actividad

Retomada de Catéaloao de rubricas para la evaluacion del aprendizaie, CUDI CAMPUS VIRTUAL

KOBSERVACIONES
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IV) INSTRUMENTOS DE EVALUACION

Evaluacion de Productos

comparacion.

para la comparacion.

ANEXO 17
SESION 3
* Rubrica para evaluar Cuadro Comparativo Grupal
Valoracion 2 puntos 1 punto 0 puntos Total
Elementos a Identifica todos los Faltan algunos No enuncia los
comparar elementos de elementos esenciales elementos.

Caracteristicas

Las caracteristicas
elegidas son suficientes
y pertinentes.

Las caracteristicas
elegidas son las
minimas.

No enuncia las
caracteristicas a
comparar.

Identificacién
de
semejanzas y
diferencias.

Identifica de manera
claray precisa las
semejanzas y
diferencias entre los
elementos comparados.

Identifica algunas de las
semejanzas y
diferencias entre los
elementos comparados.

No identifica las
semejanzas y
diferencias de los

elementos comparados.

Representacion
esquematica.

La organizacion grafica
presenta los elementos
centrales y sus
relaciones en forma
clara y precisa.

La

La organizacion grafica
representa los
elementos solicitados
aungue no es del todo
claro y preciso.

La organizacion grafica
no representa
esquematicamente los
elementos a los que
hace alusién el tema.

Presentacion
del cuadro
comparativo

presentacion/exposicion
fue hecha en tiempo y
forma, ademas se
entregd de forma limpia
en el formato pre
establecido (papel o

digital).

La
presentacion/exposicion
fue hecha en tiempo y
forma, aunque la
entrega no fue en el

formato pre establecido.

La
presentacion/exposicion
no fue hecha en tiempo

y forma, ademas la
entrega no se dio de la
forma pre establecida

por el docente.

Calificacion de la actividad

Retomada de Catalogo de ribricas para la evaluacion del aprendizaje, CUDI CAMPUS VIRTUAL

OBSERVACIONES
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IV) INSTRUMENTOS DE EVALUACION

Evaluacién de Productos

ANEXO 17

SESION 3

* Lista de cotejo para evaluar el cuestionario “;Como me relaciono?”
Instrucciones: Marque con una X los aspectos que demostrd cada participante en
su trabajo. Deje en blanco las casillas de aquellos aspectos que no observé en los

participantes.

Aspectos a evaluar

Nombre de los participantes

Observaciones

10.

Identifica el tipo de relaciones interpersonales
que lleva a cabo con las personas.

Reflexiona acerca de sus actitudes vy
comportamientos que tiene hacia los demas.

Reflexiona sobre las consecuencias de su
comportamiento actual en las relaciones que
establece con las personas que I@ rodean.

Identifica el tipo de relaciones personales que
pretende lograr con las personas con las que se
relaciona.

Plantea propuestas para mejorar las relaciones
interpersonales con las personas que convive
(familia, trabajo y amistades).

Punteo obtenido

Realiza. Ariadna Ivonne Mendieta Adaya. Adaptacion de “Herramientas de evaluacion en el aula” USAID.

-

OBSERVACIONES
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IV) INSTRUMENTOS DE EVALUACION

Evaluacién de Productos

ANEXO 18

SESION 4

* Rubrica de Grado de asertividad

Las siguientes preguntas nos auxiliaran a determinar nuestro grado de asertividad. Respondan
con honestidad. Encierren en un circulo las respuestas que mejor los describan. Para algunas
preguntas la respuesta més asertiva es la 0; para otras, la 3. Clave. El 0 significa no o nunca; 1
algunas veces o en cierto modo; 2 generalmente o una buena parte del tiempo y 3, casi siempre 0

completamente.

No o | Algunas| General- Casi
Aspectos a evaluar nunca| veces o| menteo siempreo | Total
en cierto|una buena |[completamen-
modo | parte del te.
tiempo

1. Cuando alguien es extremadamente injusto, 0 1 2 3
¢Usted lo sefiala?

2. ¢ Se le dificulta tomar decisiones? 0 1 2 3

3. Cuando no esté de acuerdo con las ideas, 0 1 2 3
opiniones o comportamientos de otros, ¢ Lo
menciona abiertamente?

4. ¢ Pierde el control con facilidad? 0 1 2 3

5. ¢, Prefiere no opinar en una discusién o en un 0 1 2 3
debate?

6. Cuando su interlocutor esta ya enfadado, ¢ Insiste 0 1 2 3
usted en continuar la discusiéon?

7. ¢ Expresa usted generalmente sus sentimientos? 0 1 2 3

8. ¢ Es dificil para usted mantener contacto visual 0 1 2 3
con su interlocutor?

9. Cuando esta enojado, ¢, Profiere malas palabras o 0 1 2 3
emplea un lenguaje ofensivo?

10. ¢ Se inmiscuye usted en asuntos ajenos y trata 0 1 2 3

de decidir por otros?
11. ¢ Es capaz de pedir a sus amigos ayuda o 0 1 2 3
pequefios favores?
12. ¢ Cree tener siempre la razon? 0 1 2 3
13. ¢ Grita o intimida a otros para imponer su 0 1 2 3

voluntad?

Puntaje obtenido

Realiza. Ariadna Ivonne Mendieta Adaya. Adaptacion de “Herramientas de evaluacion en el aula” USAID.

/OBSERVACIONES
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IV) INSTRUMENTOS DE EVALUACION

Evaluacion de Productos ANEXO 19
SESION 5
* Rubrica de evaluacion cuadro de doble entrada las “3R”
Valoracion 2 puntos 1 punto 0 puntos Total
Las variables son Descripcion ambigua Descripcion incorrecta
Variables claramente del cuadro, detalles que | del cuadro, sin detalles
identificadas. no clarifican el tema. significativos 0 escasos.
Comparaciones muy Comparaciones no muy Falta de detalle entre
detalladas entre los detalladas entre los los resultados de la
Aclaracion resultados de la union resultados de la unién unién de ambas

sobre el tema de ambas variables y
los valores que pueden

tener estas mismas.

de ambas variables y
los valores que pueden
tener entre estas
mismas.

variables y los valores
gue pueden tener entre
estas mismas.

Cuadro horizontal con
un aspecto en la parte
superior horizontal y
otra en la parte lateral
izquierda.

Orden y disefio

Un aspecto en la parte
superior o inferior y otro
en una de las dos
partes laterales.

Falta de orden en los
aspectos a
correlacionar.

La cuadricula marca las
divisiones, la
comparacion entre
ambas variables es el

Comparaciones | cuadro donde ambas se

La cuadricula marca las
divisiones aunque la
comparacion entre
ambas variables no son

La cuadricula no marca
claramente las
divisiones y la

comparacion entre

presentacion/exposicion
fue hecha en tiempo y
forma, ademas se
entregd de forma limpia
en el formato pre
establecido (papel o
digital).

Presentacion
del cuadro de
doble entrada

presentacion/exposicion
fue hecha en tiempo y
forma, aunque la
entrega no fue en el
formato pre establecido.

encuentran, poniendo muy claras ambas variables no es
ahi el resultado propio clara.
de la unién de ambas
de forma clara.
La La La

presentacion/exposicion
no fue hecha en tiempo
y forma, ademas la
entrega no se dio de la
forma pre establecida
por el docente.

Calificacion de la actividad

Retomada de Catalogo de ribricas para la evaluacion del aprendizaje, CUDI CAMPUS VIRTUAL

OBSERVACIONES

UF
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IV) INSTRUMENTOS DE EVALUACION

Evaluacion de Productos ANEXO 20
SESION 6
* Rubrica de evaluacion de Estudio de casos
Valoracion 2 puntos 1 punto 0 puntos Total

Planteamiento
del problema

El problema es
claramente identificado.

Descripcién ambigua
del problema

Descripcién incorrecta
del problema, sin
detalles significativos o
€scasos.

Causas del
problema

Identifica de manera
clara y concreta las
causas que originan el
problema

Identifica algunas de
las causas que
originan el problema

No identifica las
causas que originan el
problema

Consecuencias
del problema

Identifica de manera
clara las consecuencias
gue ha generado el
problema

Identifica algunas de
las consecuencias que
ha generado el
problema

No identifica las
consecuencias que ha
generado el problema

Efectos del
problema

Describe de manera

clara los efectos que

tendria el problema si
no lo solucionan

Describe algunos de
los efectos que tendria
el problema si no lo
solucionan

No identifica los
efectos que tendria el
problema si no lo
solucionan

Calificacion de la actividad

Realiza. Ariadna lvonne Mendieta Adaya. Adaptacion de Catdlogo de rubricas para la evaluacion del aprendizaje, CUDI

CAMPUS VIRTUAL

OBSERVACIONES
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IV) INSTRUMENTOS DE EVALUACION

Evaluacién de Productos ANEXO 21
SESION 7
* Lista de cotejo de los elementos del esquema de Bombillas. Resolucién de
conflictos.
Seleccion6é | ldentifica | Propone | Plantea lo | Menciona | Menciona
un problema entre posibles | que puede enqué |endonde se
que haya | quienes se [solucionesihacer para | momento | aplicaran [Totall %|Observaciones
ocurrié ensu| presenta contribuir | aplicard | las posibles de
Nombre de los participantes centro enla las posibles| soluciones SI
de trabajo solucién. | soluciones
SI | NO | SI [INO|SI|NO| SI |[NO| SI INO| SI |NO
1.
2.
3.
4,
5.
6.
7.
8.
9.
10.
Realiza. Ariadna Ivonne Mendieta Adaya. Adaptacion de “Herramientas de evaluacion en el aula” USAID.
KOBSERVACIONES \
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IV) INSTRUMENTOS DE EVALUACION

Evaluacion de Productos ANEXO 22
SESION 8
* Ruabrica para evaluar “La Pregunta”
Valoracion 2 puntos 1 punto 0 puntos Total
Expresa de manera clara Expresa de manera Expresa de manera
Reflexion y su analisis y reflexion. ambigua su analisis y incorrecta su andlisis y
analisis reflexion. reflexién.
Plantea propuestas claras Plantea propuestas No plantea propuestas
Propuestas | y acordes para mejorar la | imprecisas y poco claras adecuadas para
de mejora | participacién en su equipo para mejorar la mejorar la participacion
de trabajo. participacion en su equipo en su equipo de
de trabajo trabajo

Calificacion de la actividad

Realiza. Ariadna Ivonne Mendieta Adaya. Adaptacion de Catalogo de rubricas para la evaluacion del aprendizaje, CUDI
CAMPUS VIRTUAL

OBSERVACIONES

IV) INSTRUMENTOS DE EVALUACION

Evaluacién de Productos ANEXO 23
SESION 9
* Escala de actitudes
No. INDICADORES TA | PA | NA/ND | PD | TD
1 | Identifico la importancia de las relaciones interpersonales sanas
en el tipo de clima escolar de la institucion.
2 | Relaciono las relaciones interpersonales con la generacién del
clima escolar.
3 | Valoro la asertividad, la resolucion de conflictos y el trabajo
colaborativo como estrategias que coadyuvan a mantener y
generar relaciones interpersonales sanas.
4 | Combino las tres estrategias para su aplicacién en las relaciones
que llevo con los que me rodean en trabajo, hogar y amistades.
5 | Reconozco las relaciones interpersonales como un elemento
esencial que impacta en el clima de mi centro de trabajo y por
ende en mi desempefio.
6 | Valoro mi papel en la generacion de un clima escolar adecuado,
posibilitando relaciones interpersonales sanas con mis
compafieros docentes.

Realiza Ariadna Ivonne Mendieta Adaya. Adaptacion de “Las estrategias y los instrumentos de evaluacion desde el
enfoque formativo” DGDC. SEP. 2012

TA PA NA/ND PD TD
Totalmente | Parcialmente | Ni de acuerdo/ Ni | Parcialmente Totalmente
de acuerdo de acuerdo en desacuerdo en desacuerdo | en desacuerdo
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IV) INSTRUMENTOS DE EVALUACION

Evaluacion de Efectos ANEXO 24

SESION 9
* Escala de rango para evaluar “Actitudes facilitadoras de crecimiento”
Instrucciones: por favor, indica cruzando un numero en cada renglon, el grado en el que el
comportamiento que se describe en cada una de las siguientes afirmaciones, corresponde al que
tU tienes dentro de una relacion con otra persona. Utiliza la siguiente escala:

Dentro de las relaciones que yo establezco con otras personas:

Siempre |Frecuen-| Algunas | Pocas | Rara |Puntaje Observaciones
Afirmaciones ocasi |temente| veces | veces | vezo
siempre nunca
1. Me guardo las cosas, no
digo lo que pienso. 5 4 3 2 1
2. Entiendo como ve las cosas
la otra persona. 5 4 3 2 1
3. Me agrada la persona sin
importar lo que diga. 5 4 3 2 1
4. Malinterpreto lo que la
persona trata de decir. 5 4 3 2 1
5. Las demas personas pueden
confiar en mi plenamente. 5 4 3 2 1
6. Discuto con los demas para
demostrarles que tengo la 5 4 3 2 1
razon.
7. Me gusta ver a las personas
cuando hablo con ellas. 5 4 3 2 1
8. Me comporto con frialdad.
5 4 3 2 1
9. Siento curiosidad acerca de
los motivos por los que
actlia otra persona, pero 5 4 3 2 1
no me intereso por ella a
niveles mas profundos.
10. Trato de portarme de
modo impersonal o 5 4 3 2 1
abstinente
11. Mi actitud es distante.
5 4 3 2 1
Total

Realiza. Ariadna Ivonne Mendieta Adaya. Adaptacion de “Herramientas de evaluacion en el aula” USAID.

D
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IV) INSTRUMENTOS DE EVALUACION

Evaluacion de Efectos ANEXO 24
SESION 9
* Rubrica para evaluar Texto de reflexion final.
Valoracion 2 puntos 1 punto 0 puntos Total
Esta redactado de una Las ideas son poco No posee un contenido
forma correcta y comprensibles al contar que especifiquen las
Contenido comprensible, las ideas con demasiada o0 muy ideas claras y
son claras y a la vez poca informacion. congruentes o esta
sintéticas, por lo que son muy confuso.
faciles de comprender.
Demuestra conocimiento Demuestra un buen No parece conocer
completo del tema y conocimiento con partes muy bien el tema. No
Dominio contesta con precision del tema. Contesta pocas puede contestar las
del tema casi todas las preguntas preguntas planteadas preguntas planteadas
planteadas para la sobre el tema para la para la elaboracién del
realizacion del texto. realizacion del texto. texto.
Vinculacion | Vincula lo aprendido con Existe poca relacion con No existe relacion con

su labor docente.

su labor docente.

su labor docente.

Razonamiento

Reconoce la importancia
de mantener y generar
relaciones interpersonales
sanas entre los docentes.

Vislumbra de manera
poco clara la importancia
de mantener y generar
relaciones interpersonales
sanas entre los docentes.

No presenta la
importancia de
mantener y generar
relaciones
interpersonales sanas
entre los docentes.

Impacto

Plantea de manera clara
el impacto de lo
aprendido en el clima
escolar y el desempefio
docente

Plantea de manera
ambigua el impacto de lo
aprendido en el clima
escolar y el desempefio
docente

No plantea de manera
clara el impacto de lo
aprendido en el clima
escolary el
desempefio docente

Calificacion de la actividad

Realiza. Ariadna Ivonne Mendieta Adaya. Adaptacion de Catalogo de rubricas para la evaluacion del aprendizaje, CUDI

CAMPUS VIRTUAL

OBSERVACIONES
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IV) INSTRUMENTOS DE EVALUACION

Evaluacion de Impactos ANEXO 25

* Evaluacion del Taller
Taller
Sede y Fecha

El siguiente cuestionario pretende conocer su opinion acerca del taller que concluye y
del trabajo realizado por los instructores o las instructoras. Sus puntos de vista serén
de gran, agradecemos su objetividad y veracidad en las respuestas.

Instrucciones:
Seleccione la opcién que considere mas adecuada de acuerdo a la escala de
evaluacion.

Para Evaluar el Trabajo del instructor (a)
Iniciales 0 nombre del instructor o Excelente| Bien [Suficiente| Bajo Puntaje
la instructora 4 3 2 1
1. Generd interés por parte del grupo
2. Logro la participacion del grupo
3. Mostr6 conocimiento del o de los temas que impartié
4. Resolvio las dudas de los participantes
5. Fue respetuosa (0)

Total
Realiza. Ariadna Ivonne Mendieta Adaya. Adaptacion de “Herramientas de evaluacion en el aula” USAID.

Para Evaluar el Taller

Excelente| Bien Suficiente Bajo Puntaje
Afirmaciones 4 3 2 1
1. Los objetivos del taller se alcanzaron de manera...
2. El contenido de los temas fue...
3. El tiempo asignado a cada tema fue...
4. Las técnicas de aprendizaje fueron...
Total

Realiza. Ariadna Ivonne Mendieta Adaya. Adaptacion de “Herramientas de evaluacion en el aula” USAID.

Para Evaluar los Temas
Afirmaciones Respuestas abiertas
1. El tema que mas me intereso

2. El tema que me sirvié mas

3. El tema que no me servira

4. El tema del que mas aprendi

Realiza. Ariadna lvonne Mendieta Adaya. Adaptacidn de “Herramientas de evaluacion en el aula” U

Otros temas que considero de interés en mi formacion

Comentarios Adicionales

Gracias po
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IV) INSTRUMENTOS DE EVALUACION

ANEXO 26
Evaluacion del Proyecto
Afirmacion Muy de De Ni de acuerdo, En
No acuerdo| acuerdo ni en desacuerdo
desacuerdo
1| Se defini6 y delimité claramente el objetivo de la
investigacion.
2 | El estudio se realizé desde un marco teérico referencial.
o
-% 3| El disefio de la investigacién fue adecuado.
o]
oy
? 4 | La delimitacion de la poblacién o universo a estudiar fue
o claramente delimitada.
o 5| Los procedimientos de muestreo fueron adecuados.
=]
=}
@ 6 | Los instrumentos de investigacion fueron adecuados a lo
o gue se queria estudiar.
2 7 | El trabajo sobre el terreno ha tenido seriedad y validez.
Ne)
S
S 8| Se establecio con claridad la naturaleza y magnitud de los
c problemas y necesidades.
w 9| Se jerarquizaron las necesidades y problemas
10| Se tuvieron en cuenta los factores mas significativos que
actlan con relacién a la situacién-problema.
11| El proyecto se elaboré apoyado en los resultados del
diagndstico.
v 12| El proyecto responde_ a Ias_ necesidades y problemas
»E & detectados durante el diagndstico.
e 13| Tiene relaciéon el proyecto con la politica general de la
2 ) institucion.
S & 14| El proyecto ayuda a resolver de una forma significativa el
§ % problema o necesidad que lo suscita.
© 2 |15/ Se conto con recursos suficientes para alcanzar los
o5 objetivos y metas establecidos.
16| El proyecto conto con un respaldo real y efectivo por parte
de los directores o jefes de la institucidn ejecutora.
17| Las acciones emprendidas permitieron alcanzar los
° o objetivos y metas propuestas.
§ S 18| Los objetivos generales planteados tuvieron la capacidad
© g para resolver la situacién-problema que dio origen al
2 g proyecto.
53 19| El proyecto de intervencidn resulto idoneo.
© £
5 g 20| La ejecucion del proyecto resulto efectiva.
8o
> =
Y2 91 Se llevaron de manera adecuada tareas de preparacién
para la implementacion del proyecto.
< o |22| Ladisponibilidad de los recursos humanos fue adecuada.
g
1)
S E §|23| Los recursos materiales fueron adecuados y suficientes.
825
% §_&’ 24[ 1 os recursos financieros fueron adecuados de acuerdo a
2 los montos, disponibilidad real y las condiciones de
¥ financiamiento.
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Los recursos técnicos utilizados fueron acordes vy
disponibles durante el periodo de realizacién del taller.

Evaluacién de los
elementos del plan de

evaluacion

26| Presenta un plan de evaluacion del proyecto

27| El plan de evaluacion contempla evaluacion de los
productos y sus instrumentos.

28| El plan de evaluacion contempla evaluacion de los efectos

y Sus instrumentos.

29

El plan de evaluacién contempla evaluacién de los
impactos y sus instrumentos.

F

.




