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Capitulo |

Contextualizacion

1.1 Antecedentes historicos de la organizacion

Desde 1978 la institucion educativa privada se ha responsabilizado de la atencion de
alumno de nivel basico y medio. Desde la fundacién del colegio se practica la educacion
personalizada. La educacion personalizada en la institucién se reconoce a la persona
como un ser individual, uno en si mismo y distinto de los otros; singular, unico e irrepetible
y por lo tanto, original y creativo, con capacidad de dar respuestas libres y responsables,
abierto a los otros, a la comunicacion, al dialogo, a la participacion y a la trascendencia.
La institucion procura tratar a cada alumno diferente mediante preceptores y la cercania
de con los padres de familia. La Institucion desde su fundacion ha puesto especial
énfasis en involucrar a todos los miembros del proceso educativo de los alumnos: los

padres, directivos, personal docente y preceptores.

1.2 Descripcion de las instalaciones fisicas de la instituciéon

La escuela esta ubicada en el municipio de Zapopan, Jalisco. Es una zona de clase alta
y a los lados de la escuela se encuentran unos cotos y a espaldas un bosque y en frente
una iglesia. La institucion se extiende sobre un terreno de seis hectareas y cuentan con
un estacionamiento para profesores padres de familia y directivo. Cuenta con tres
edificios, el primer edificio es para Centros de Recursos para el Aprendizaje y la
Investigacion (CRAI), el segundo es para primaria, y el tercero para secundaria y
preparatoria. También cuenta con tres canchas de basquetbol, tres canchas de futbol,
area de juegos para nifios y ocho areas verdes. La Institucion cuenta con una biblioteca,
dos salas de codmputo, 30 salones de clase, un laboratorio, diez salas de conferencias,

dos cafeterias, seis sanitarios y con vigilancia en la entrada y salida de la escuela.



1.3 Filosofia institucional

La Vision de la institucion (2017)
“Ser la mejor institucién educativa que busca colaborar
con los padres de familia en su derecho a educar
integralmente a sus hijos, formando personas con caracter
y una vision profesional y cristiana de la vida iluminada
por la fe catdlica, esta ultima encomendad a la Prelatura
del Opus Dei, y con capacidad de influir en la sociedad
y enfrentar el entorno global que les rodea.”

Misién de la institucion (2017)
“Promover y desarrollar actividades encaminados a
formar Padres de familia, directivos, profesores y
empleados para educar a nuestros alumnos en la
adquisicién de conocimientos y habilidades, en las
virtudes y en la creacion de una conciencia de servicio,
teniendo como centro integrador de esta labor el trabajo
escolar; apoyandose en la difusidon de una doctrina
clara, en la aplicacion de tecnologias de punta y en
una real congruencia de vida.”

La institucidn tiene un proyecto pedagogico que centra su atencién en el alumno
para ayudarlo a preparase para la sociedad que él mismo considere que es importante
dadas sus necesidades. Enfatiza la formacién mediante las preceptorias para los

alumnos, destacando la importancia de ser un hombre de bien.

Se concibe al alumno mismo como agente principal de su formacion para la vida en

sociedad dandole importancia al clima y ambiente que favorezca el proceso pedagdgico.

En la institucidn se ve la educacion centrada en la persona. Haciendo posibles el respeto
con cada unoy a su ser personal, evitando el Bullying, las palabras malsonantes, el albur,
y promoviendo un ambiente de respeto y los ritmos de aprendizaje y al estilo de trabajo

de cada quien.

Se ve la educacion centrada en programas anuales y periddicas como son las
convivencias por grado y la labor social. Se ve en el plan de trabajo con el método ELI y
con los talleres y deportes que brinda la escuela para todas las habilidades, desde
talleres de pintura, a futbol. Y aun en el futbol los equipos son de acuerdo a las

capacidades de cada alumno.



Se cuenta con un acervo de libros que se prestan en la biblioteca para el interés que

pueda tener cada alumno y material pedagogico que se presta a los profesores para

llegar a las necesidades y estilos de aprendizaje de los jévenes

La evaluacidon es un elemento formativo y no masificador. Los titulares, profesores y

perceptores se preocupan junto con el alumno de sus calificaciones y crean juntos un

plan de mejora y de trabajo para que la calificacion sea un area de mejorar. Dentro de

ello implicando valores y habitos que pueda construir el joven para ser mejor.

1.4 Estructura organizacional

Organigrama

Director General
Adjunto

Director de primaria

Coordinadores de quinto grado

______| Director General

Director de [Secundaria

Coordinadores de sexto a octavo

Formacidn

Director de Preparatoria

Coordinadores de noveno a doceavo gradc

Titular por cada grado

Profesores por asignatura

A la seccidn de secundaria se le conoce como “Middle” desde sexto a octavo. En sexto,

séptimo y octavos grado comparten el mismo reglamento, uniforme aseo personal

excepto las dinamicas. En este escrito me estaré enfocando en el grupo de séptimo

grado.



El séptimo grado se conforma de tres grupos (7a, 7b, 7c) hay un titular para cada grupo,
quince maestros para los tres grupos y un coordinador para el grado. Se llena una serie
de informes para la inspeccion de trabajo. Los siguientes son los registros semanales:

- Plataforma

- sistema de informacién

- Territorio

- planeaciones etc...

- Inside(CRAI)

- Bitacoras

- Informe titular

- registros en drive

- Incidencias

- Avance programatico,

- Diarios de Campo.

La escuela se divide en dos areas; el area pedagdgica y el area administrativa. Lo
pedagaogico inicia desde el director general y lo administrativo desde la organizacién de
administracion. La organizacion administrativa inicio dentro de la institucion educativa en
en el 2008. Primero se encargaba de administrar solo a la institucién educativa privada,
pero después crecié la organizacién y comenz6 a sustentar, imitar y levantar otras
instituciones. Se encarga de recursos humanos y de las capacitaciones de los
integrantes de sus colegios desde los recursos que se brindan como apoyo al personal

de las escuelas.

1.5 Poblacion estudiantil

La escuela cuenta en el ciclo 2015-2016 con mil trescientos alumnos varones entre los
5 a 17 anos de edad. La escuela ofrece como ya se menciond, primaria, secundaria y
preparatoria. La seccion de secundaria contiene tres cientos cuarenta y ocho alumnos.
El perfil ideal para el alumno egresado de la institucion es:

» Capaz de tomar decisiones libres, responsables y autbnomas.

» Capaz de un compromiso en su opcion de vida.



* Intelectualmente competente.

» Capaz de expresar el amor en sus relaciones interpersonales.

» Capaz de un compromiso solidario y comunitario.

Abierta al cambio, en busqueda de una sociedad mas justa.

El area en cual se va estar dando descripcion y seguimiento del proyecto es en el nivel

secundaria donde comparto mas tiempo.

1.6 Personal de la institucion

La institucién cuenta con un staff de ciento cincuenta profesores varones entre ellos 36
titulares, tres directores, (uno por cada seccidn), tres subdirectores y once coordinadores.
En La seccidn de “middle” hay doce titulares, 5 profesores de asignatura, cuatro
coordinadores, un subdirector y el Director de la seccion. Estos siguen la filosofia de un
educando personalizado que se desplaza y realiza son los siguientes puntos:

Su papel y mision propia es la de ser un educador, un formador.

* Auténticos educadores, verdaderos maestros y pedagogos que quieren ser, ante todo
formadores de sus alumnos, ejemplos.

* El nuevo estilo de educador es: un tutor, orientador, maestro, en el proceso de

formacion y aprendizaje del alumno, un pedagogo que lo guia y acompana.

1.7 Trayectoria de la organizacién, gestion y evaluacion institucional

La institucién educativa privada inicio en septiembre de 1975. Los promotores invitaron
a Dr. Alfredo Novo para que fuera el Director, quien se encargo de buscar profesores y
de acondicionar el local que se ubicaba en el area metropolitano de Guadalajara, Jalisco.
Empezd con dos grupos de preparatoria, segundo y tercer grado; con seis alumnos en
cada uno de ellos. Al tener éxito por su aspecto formativo de la escuela, cada afo fue
aumentando el numero de alumnos y por lo tanto fue requerida una instalacion mas
grande. Es entonces que la institucion educativa cambio su localidad al municipio de
Zapopan, Jalisco. Poco a poco en sus 40 afos de su fundacion, ha ido creciendo tanto

de familias como de instalaciones. Actualmente en el ciclo 2015-2016 la escuela tiene un



convenio con la Universidad Panamericana. Este convenio apoya a Institucion educativa

privada en cursos para profesores y a los alumnos egresados de la institucion.

1.8 Primera aproximacion al problema

Hay distintos procesos entre el area administrativa y pedagdgica lo que crea diferentes
procesos y no unen a los profesores para que se integren al proceso educativo. El clima
laboral es inadecuado y no favorece la permanencia de los profesores y también genera

conflictos entre profesores.

El director general y directores de seccion le dan mucha importancia a los registros que
realizan los directores, coordinadores y titulares para saber como se esta cumpliendo el
trabajo. Existe retroalimentacion personal de subdirector a coordinador y de coordinador

a titular. Pero es escasa la comunicacion formal que se da a los profesores de asignatura.

En la institucidon educativa privada se percibe la falta de trabajo en equipo y confusion en
la dinamica y tareas cotidianas de profesores, titulares y coordinadores. Inclusive se
observa en la falta de organizacion de las academias. Se ha visto en profesores la falta

de motivacion y la falta de identidad propia en el sentirse parte de la institucion.

Lo mas importante para el director general son los informes de titular y bitdcora semanal
de coordinadores, que reportan mediante numeros que muestran el seguimiento
educativo de los profesores y alumnos que ocurre cada semana. Existe rotacion de
personal cada afio y durante el ciclo escolar entre profesores, coordinadores y
subdirectores. En las tres secciones que conforman la escuela (primaria, secundaria y
preparatoria) existen diferentes reglamentos sobre formas disciplinarias, uniforme, y
aseo personal, eventos culturales y escolares dandole una distinta dinamica de trabajo
a cada seccion, esto dividiendo la institucién en islas. Provocando la ausencia de la

comunicacion.

Cada afio hay profesores nuevos y cambio de puestos durante el ciclo escolar. La

estabilidad de trabajo es fragil y cada afio se pierde o se despide minimo a un profesor
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de la institucion. Esto nos sugiere que hay un problema en el acompanamiento, en la
formacion y en la capacitacion y el desarrollo profesional de profesores y del equipo de

trabajo que se expresa como tal en el arbol de problemas.



Arbol de problemas

alta de motivacion
iboral de parte de
)s profesores y
tulares

Clima profesional
pobre por la poca

estabilidad laboral.

Alta movilidad
de profesionales

11

Falta de trabajo
en equipo de

Confusion

/imprecision de

Clima laboral
inadecuado. Los

parte de tareas

profesores,

titulares y

coor?’nadores.

Acompafiamiento, en la formacién, en la capacitacion, el
desarrollo profesional de profesores y los procesos
colaborativos en el equipo de trabajo.

Sistema
inadecuado para
el desarrollo
profesional de los
profesores

Sistema de Sistema de

capacitacién y reclutamiento

formacién docente ineficiente sin

es inapropiado y es perfiles claros

o no favorece para los puestos
unificar las de los profesores.

filosofias y metas

pedagogicas de los
profesores

profesores no
logran integrarse

Construccion dela

identidad institucional
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Capitulo Il

Diagnéstico para la intervenciéon

El propdsito y contenido de este capitulo es presentar el proceso metodologico del
diagndstico para conocer los resultados y diagnosticar los factores y variables que limitan

el logro de las metas y objetivos del proyecto organizacional.

En primer lugar, se define el término diagnostico desde un enfoque tedrico, para poder
sustentar su proceso. Posteriormente, se establece la metodologia de indagacién que se
eligio. Con base en esto se disefio el diagnostico, que define cada uno de sus elementos
(desde la organizacion, los participantes, los instrumentos y técnicas). Después se hizo
una recoleccion de la informacion (sistematizacion, analisis, interpretacion de los

resultados del diagndstico) y finalmente se plantea el problema de intervencion.

2.1 Nocioén del diagnéstico

El objetivo principal de un diagnéstico es conocer sobre alguna situacidén problematica a
la que se pretende dar solucion. Esto es posible mediante la contextualizacion del
entorno guiado por las siguientes cuestiones: Primero en el entorno donde esta la
organizacion ubicada en su contexto y finalmente en la problematica empirica de la
problematizacion.

“El diagndstico servira para corregir, precisar mejor y fundamentar ese saber previo, esas
hipétesis de trabajo, y permitira que las acciones que se propongan sean mas
apropiadas, se ajusten mas a situacidén problematica y a las expectativas de la gente.”
(Nirenberg, 2006, p.3). Plantea Nirenberg (2006) que todo diagnostico debe tener tres
componentes; el componente descriptivo, sobre como son las cosas determinadas en un
contexto. El componente explicativo, que da a conocer cuales son las causas o factores
condicionantes para que la situacion y particular contexto, las cosas sean y/o sucedan

de esa forma, y el componente predictivo que dice las consecuencias, si no se interviene
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y se deja que las cosas sigan su curso. Estos componentes tienen la meta de afinar un

diagndstico y tomar en cuenta varios elementos al diagnosticar.

2.2 Diagnostico en la intervencion y gestion

Segun La Real Academia Espafiola, la palabra “investigacion” tiene su origen del latin
‘investigare” que se refiere a llevar a cabo estrategias para descubrir algo. La
investigacion nos permite indagar, analizar y buscar soluciones para conflictos o darles
definicion. El propdsito de este apartado es el analisis de dos descripciones de la
investigacion para buscar la metodologia mas pertinente a la intervencion educativa. En
medio de la gestion, el diagnostico se comprende por diferentes fuentes de investigacion

como es la investigacion pura y aplicada.

La investigacion pura se hace para conocer y saber sobre un tema o problema sin la
finalidad de que sus hallazgos sean aplicados. Los resultados de este tipo de
investigacion son publicados en revistas especializadas. “Esta forma de investigacion
emplea cuidadosamente el procedimiento de muestreo, a fin de extender sus hallazgos
mas alla del grupo o situaciones estudiadas. Poco se preocupa de la aplicacién de los
hallazgos, por considerar que ello corresponde a otra persona y no al investigador”
(Goémez, 2009, p.1)

La investigacion aplicada se lleva a cabo la tarea de hacer del conocimiento puro a uno
util y aplicable. Su finalidad es enriquecer la cultura y lo cientifico a través de como puede
apoyar o mejorar nuestro entorno de manera eficaz. Los objetivos de la investigacion
aplicada son para explicar teorias, experimentalmente o en ambas formas la utilidad del
conocimiento cientifico dentro de lo que queramos lograr. Y a través de teoria y métodos
estima un marco de tiempo donde se podra observar o encontrar resultados dentro de la
aplicacién de la misma. “La investigacion aplicada fundamental, se entiende como
aquella investigacion relacionada con la generacion de conocimientos en forma de teoria

o metodos (Gomez, 2009, p.2)



14

Ambos tipos de investigaciones ofrecen soluciones, pero la aplicada nos ayuda estimar
cuanto tiempo esas soluciones podrian llevar y nos ofrece una mejor idea de cémo

proceder en el transcurso de los niveles de mejora.

2.3 Propésitos y objeto de diagnéstico

El objetivo que tiene el diagnostico en este proyecto educativo es para explorar los
factores que limitan los procesos de trabajo en equipo (docentes, titulares), e identificar
los efectos que estas condiciones generan en la satisfaccion del docente en su trabajo y
permanencia y en el seguimiento formativo de los alumnos. Esto sera adquirido mediante
la técnica de investigacion cualitativa utilizando el instrumento de la una encuesta
descriptiva y analisis documental. Por medio de estos instrumentos, se hara una
recolocacion de la informacién, sistematizacion, analisis, interpretacién y por medio del

diagndstico plantear el problema de intervencion.

2.4 Enfoque metodolégico

Para poder hablar sobre el enfoque metodologico para la investigacion es importante
hablar sobre el término “paradigma”. Segun la Real Academia espafiola 2014, un
paradigma significa “Ejemplo” o “Teoria o conjunto de teorias cuyo nucleo central se
acepta sin cuestionar y que suministra la base y modelo para resolver problemas vy
avanzar en el conocimiento”. Los paradigmas no son universales y dependen de la forma
en que cada persona lo construye. Cuando se realizan investigaciones, quienes
investigan deben situarse en una forma de explicar la realidad especifica, lo que implica

definir un paradigma de investigacion.

En este apartado se vera el paradigma deductivo que esta situado este proyecto. La
investigacion deductiva permite organizar el conocimiento y crear afirmaciones con
base en el argumento. Segun Davila (2006), “La deduccidn permite establecer un
vinculo de unién entre teoria y observacion y permite deducir a partir de la teoria los
fendmenos objeto de observacion”. Esta investigacion permite unir teorias con
observacion crea una hipotesis cual da el primer paso para la investigacion cientifica.
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Barraza (2005, pg.16) define la innovaciéon como “procesos que se generan a partir de
un problema de la practica profesional de los agentes innovadores y que
necesariamente, implican en su desarrollo la resolucion del mismo. Este principio lo

identifico como resolucion de problemas.” Es por este paradigma deductivo que se rige

el proyecto educativo en busca de innovar el area de gestion del gestor.

2.5 Diseino metodolégico

A continuacion, se presenta el disefio metodologico que se utilizara para el proyecto. El

disefio metodoldgico define lo que se quiere saber y qué herramientas, en funcion de las

variables, son los pertinentes para conocer los factores que limitan el trabajo los procesos

colectivos en el equipo de trabajo.

Institucién Institucién Educativa Privada

Propésito Explorar los factores que limitan los procesos colectivos y de trabajo en equipo (docentes, titulares).
Nivel Area de educacién secundaria

Periodo Ciclo-escolar 2015-2016

lo evalua?

. ¢Quién  debe ¢ Cuando
Aspectos de la | ;Qué se requiere Instrumento Muestra ¢ Cémo
aportar la recolectar la
necesidad saber? técnica Requerida sistematizarla?
informacion? informacion?
¢ Cémo se
Conocer la . .
y percibe el . Entrevistas de
percepcion  de . Subdirector de Tabla de
acompafiamiento . procesos 1 Marzo 2016 .
los procesos secundaria frecuencia
. docente y cémo colectivos
colectivos.
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Percepcion  de

satisfaccion  de

alumnos de los

preceptores

formativé de la

organizacion

preceptoria”

Conocer las | los docentes en Encuesta de
. . Profesores de o Tabla de
condiciones del | el trabajo y cémo condiciones de | 9 marzo 2016
. secundaria . frecuencia
trabajo docente. | afecta su trabajo
permanencia en
la organizacién
Conocer como
repercute el
La percepcién | trabajo colectivo
. Encuesta del
del trabajo en | con los docentes | Profesores de . Tabla de
. . trabajo 9 marzo 2016 .
equipo entre los | y en el | secundaria . frecuencia
o colectivo
profesores seguimiento
formativo con los
alumnos
.Los factores
que han dado | ;Qué les ha )
Titulares ,
permanecian a | ayudado
profesores y
los profesores | permanecer los .
. coordinadores Encuesta de Tabla de
con mas de 5 | afios que tienen . 9 Marzo 2016 .
con 5 afos de permanencia frecuencia
afios de | aqui? (Qué le o
o antigtiedad
antigliedad en la | agrada de la
misma institucién
institucion.
Como se plantea
. La vision Muestra
el trabajo | . | ) o .
. institucional y la | Pagina  Web | Andlisis de | requerida o
colectivo en el Marzo 2016 Tabla descriptiva
filosofia de la | institucional documentos del ciclo
modelo o
. organizacion. 2015- 2016
educativo
Conocer la Encuesta
atencion institucional Analisis de
formativa  que anual de parte | documentos . Tabla
Preceptores 68 Junio 2016
reciben los de la éarea | “Encuesta de descriptivas

2.6 Definicion, diseno de los instrumentos y recoleccion de datos
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En este apartado se define los instrumentos utilizados para el diagnostico y la
justificacion teorica de cada instrumento. Para explorar los factores que limitan los

procesos colectivo y trabajo en equipo (docentes, titulares).

La entrevista es una técnica para recolectar datos a través del dialogo y consiste en
preguntas que dependiendo de la finalidad de la entrevista pueden ser preguntas con un
enfoque cuantitativo o cualitativo. El enfoque que tiene este proyecto con la entrevista
es cualitativo ya que la finalidad es descubrir el proceso colectivo y el acompafamiento

docente.

La encuesta lo define Garcia Ferrando (1993, pg.2) como “una investigacion realizada
sobre una muestra de sujetos representativa de un colectivo mas amplio, utilizando
procedimientos estandarizados de interrogacién con intencion de obtener mediciones
cuantitativas de una gran variedad de caracteristicas objetivas y subjetivas de la
poblacidn” en este proyecto la intencion es recolectar datos cuantitativos y cualitativos
para conocer la percepcion del trabajo colectivo entre profesores, los factores que han
dado permanencia a los docentes y el seguimiento formativo de parte de los profesores

que brindan a los alumnos.

2.6.1 Plan y reporte de aplicaciéon

En este apartado se presentan el proceso y aplicacion de los instrumentos en el mes de

marzo - junio del 2016

Instrumento o técnica Fecha de aplicacion

Entrevista a subdirector de secundaria para
conocer el proceso colectivo y el | Abril 2016

acompanamiento docente.

Encuesta a profesores de secundaria para
conocer la percepciéon del trabajo colectivo | Marzo 2016

entre profesores
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Encuesta a profesores para conocer los
factores que han dado permanencia a los | Marzo 2016

docentes.

Marzo 2016
Se aprovechd un evento escolar
donde los profesores de 9 afos o

Testimonio historico de la institucion desde la ] . .
mas en el colegio compartieron un

perspectiva de profesores . _
espacio para poder pedir un
testimonio sobre como ha cambiado

LV en el transcurso de los anos.

Analisis Documental sobre el Perfil docente y
directores, educacion personalizada, mision y | Marzo 2016

vision institucional.

Encuesta institucional a los alumnos sobre el .
Junio 2016

seguimiento formativo

La entrevista para conocer la percepcién de los procesos colectivos del subdirector de

secundaria se realiz6 abril 2016 y fue grabada con permiso del entrevistado.

La encuesta fue aplicada en diferentes fechas de marzo de acuerdo con la cita con cada
profesor. Es importante mencionar la razon del contratiempo que se presenté para
realizar las encuestas. Antes de realizar las encuestas fue importante convivir y

empatizar con los profesores.

Se aprovecho el Testimonio histérico de la institucion desde la perspectiva de profesores
en un evento escolar. Tres profesores con 15, 10 y 9 afios en el colegio compartieron su
testimonio sobre, como ha cambiado el colegio en aspectos formativos, educativos y
administrativos en el transcurso de los afnos. Esta informacion aporté datos cualitativos

sobre la trayectoria de la institucion en relacion al clima de trabajo.
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La encuesta institucional para conocer sobre el seguimiento formativo de los alumnos se
realizé el dia 23 de junio del 2016 en la sala de computo con todos los alumnos de

secundaria entrando 20 a la vez.

El analisis de documentos sobre cdmo se plantea el trabajo colectivo en el modelo
educativo se realiz6 mediante documentos de la pagina de la organizacion para
identificar en la mision, vision, y filosofia institucional como sea plantea el trabajo
colectivo en la organizacion. Todo esto antes mencionado en el apartado con el propésito
de explorar los factores que limitan los procesos colectivos y de trabajo en equipo

(docentes, titulares).

2.7 Sistematizacién y analisis de los datos

A partir de los instrumentos, se recolecté y sistematizé en una tabla de frecuencia los
resultados de la entrevista con el subdirector, las encuestas con los profesores y del

analisis documental.

2.7.1 Entrevista a subdirector sobre la percepcion de los procesos colectivos.

El instrumento de la entrevista se utilizé para conocer la percepcion de los procesos
colectivos en el trabajo docente. Fue aplicada al subdirector de la seccion de secundaria.

Las preguntas que se contestaron en la entrevista. (Anexo 1)

La entrevista al subdirector fue aplicada con previa cita y tuvo una duracion de 20

minutos. Después de la entrevista se hizo un vaciado de informacion para sistematizar

los resultados en una tabla descriptiva en donde se obtuvo lo siguiente:

¢ Qué se considera que le hace falta algo al acompafamiento docente?

Al responder el subdirector sefiala que considera que en general hay un buen

acompafnamiento pero que falta continuidad y constancia. Una de las razones es que el
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trabajo operativo en la realidad distrae para que sea constante. Ademas, que, en algunas
ocasiones, a los encargados de acompanar, no tienen una buena organizacion en su
propia actividad y altas esquemas de organizacién para darle el acompafiamiento

adecuado y continuo a los profesores.

¢, Como se percibe el acompafiamiento docente en la institucion?

En el discurso el entrevistado percibe el acompafamiento docente en la institucién como
una caracteristica importante y fundamental que ha distinguido la institucion. El
acompafnamiento es asignado entre una y otro agente, “persona con
coach/mentor/preceptor.” El acompafiamiento es un proceso individual que se ofrece a

todas las personas y que no se comparte o evalua en colectivo.

¢ Es suficiente el acompafiamiento docente en la institucion?

Para el entrevistado se considera que no es suficiente el acompafiamiento pero que no

es un factor que afecta el desempefio de los profesores.

¢, Como se evalua al docente?

El entrevistado respondié que algunas maneras de evaluar a un docente son a través de
procesos individuales como es la autoevaluacion, la evaluacion externa y por indices de

desempeinio.

¢ Qué contribuye a la permanencia de los profesores?

Se respondié por el entrevistado que lo que contribuye a la permanencia de los
profesores es el compromiso individual de trabajo y vocacional. Se respondié que la
escuela pone los medios como es la vision y filosofia institucional, pero si el profesor no

logra identificarse o sentirse comodo con lo que la escuela ofrece le da por irse.
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¢ Qué se recomendaria a un subdirector para una buena direccion?

La respuesta del entrevistado recomienda que para tener una buena direccidn en
subdireccion la persona debe tener la capacidad de organizar y administrar personas y

recursos para cumplir con todos los objetivos y planes operativos de un ciclo escolar.

Analisis

Con las preguntas anteriores se pretendia saber el siguiente aspecto:

¢, Como se percibe el acompafiamiento docente y como lo evalua?

El acompanamiento al docente se percibe como un proceso individual que se ofrece a
todas las personas. A pesar de ser una de las caracteristicas importantes para la
institucion, le falta continuidad y constancia por la falta de organizacion entre el trabajo
operativo y de parte de los encargados del acompafnamiento. Ademas, este mismo
proceso individualista es constante en la evaluacién del profesor en donde se evalua por

medio de instrumentos y procesos individuales.

2.7.2 Encuesta a profesores sobre el trabajo docente.

El instrumento de la encuesta se utilizo para conocer la percepcion del trabajo docente.
Fue aplicada a nueve profesores de secundaria que han brindado su servicio docente
por dos afios o mas. Las preguntas que se contestaron en la encuesta fueron:

¢ Qué le agrada del trabajo en la institucion?

¢ Qué no le agrada del trabajo en la institucion?

¢ Qué factores podrian favorecer su permanecia?

¢ Qué sugerencias tiene para mejorar el ambiente de trabajo?

La encuesta de profesores fue aplicada por previas citas y tuvieron duracion de entre 10
a 15 minutos. Después de la encuesta, se realiz6 un vaciado de informacion para

entonces sistematizar los resultados en una tabla de frecuencia.
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¢ Qué te agrada del trabajo en la institucion?

Las respuestas mas frecuentes en relacion a lo que les agrada del trabajo en la institucion
es la vocacion formativa y la capacitacién. Las demas respuestas se pueden analizar

gue son puntos de vistas individuales.

¢ Qué no te agrada de tu trabajo en la institucion?

Las respuestas mas frecuentes de los profesores de lo que no les agrada de su trabajo
fueron la carga laboral y la orientacion administrativa del colegio. Y esto mismo al igual
que el cuadro anterior nos muestra visiones fragmentadas en realizacion de los

profesores sobre la percepcidn de lo que no les agrada de su trabajo en la institucion.

¢ Qué factores podrian favorecer su permanecia?

De acuerdo a las respuestas de los profesores de los factores que favorecerian su
permanencia en la institucion, se respondié frecuentemente que les haria permanecer
un buen ambiente y reconocimiento laboral y el trato personal. Las demas respuestas

van orientadas hacia factores personales que favorecerian la permanencia.

Analisis

Con las preguntas anteriores se pretendia saber el siguiente aspecto:

Percepcion de satisfaccion de los docentes en el trabajo y como afecta su permanencia

en la organizacion.

La percepcion de satisfaccion de los docentes es buena ya que su trabajo les permite
impartir clases y recibir capacitaciones para mejorar la practica. La percepcion se vuelve
negativa cuando el trabajo operativo distrae de la labor magisterial y hay saturacién de
trabajo. Aun mas cuando no se reconoce el esfuerzo del profesor y se perjudica el buen

ambiente al trabajar bajo estrés.
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2.7.3 Encuesta de la percepcion de los profesores del trabajo colectivo entre los
docentes

¢ Qué sugerencias tiene para mejorar el ambiente de trabajo?

De acuerdo a la pregunta, las sugerencias mas frecuentes para un mejor ambiente de
trabajo fue que exista empatia del quehacer diario por parte de los directivos hacia los
profesores, integracion del equipo docente y menos saturacion de trabajo. Ademas que
se observa que las respuesta son visiones fragmentadas en realizacién de lo que se

sugiere para un mejor ambiente de trabajo.

Analisis

Con las preguntas anteriores se pretendia saber el siguiente aspecto:

Conocer como repercute el trabajo colectivo con los docentes y en el seguimiento

formativo con los alumnos.

En relacién a la percepcién del trabajo en equipo entre los profesores remiten a: que el
trabajo entre docentes es individual, con una carga laboral desproporcionada para cada
el docente, de parte de los directivos por desconocimiento de la realidad del quehacer
diario de los profesores.

2.7.4 Encuesta a los profesores para conocer los factores de permanencia de
profesores de cinco afnos o mas en la institucion.

¢ Qué ha favorecido su permanecia en la institucion?
¢ Qué le agrada de la institucion?

¢ Qué ha favorecido su permanecia en la institucion?

Las respuestas mas frecuentes de profesores con 5 afios o mas de antiguedad

muestran los factores que han favorecido su permanencia. Esto factores han sido el
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reconocimiento laboral, La vocacion formativa de cada uno, y el desarrollo profesional y

formativo que han recibido de parte de la organizacién y las oportunidades econdmicas.

¢ Qué le agrada de la institucion?

De acuerdo a las respuestas mas frecuentes de los profesores con 5 afios o mas de lo
que les agrada ha sido la filosofia institucional. Ademas, les ha favorecido las
oportunidades de crecimiento personal y las oportunidades econdmicas. Es importante
para los profesores, el trato personal y ademas las instalaciones de la instituciéon que

cuentan con las herramientas necesarias para impartir clases.

Analisis

Con las preguntas anteriores se pretendia saber el siguiente aspecto:

¢ Qué les ha ayudado permanecer los afios que tienen aqui? ;Qué le agrada de la
institucion?

Lo que ha favorecido su permanecia en la institucion y lo que le agrada de la institucion,
la muestra de los profesores con cinco afios 0 mas puede observarse que existia otras
condiciones de trabajo como ellos refieren que les ha favorecido en su permanencia la
integracion de equipos y el buen ambiente de trabajo que habia siete afios antes en la
institucion. Ademas de los intereses econdmicos varias de sus respuestas frecuentes
fueron relevantes con el trabajo con compafieros, alumnos y padres de familia. Donde

sentian que su trabajo era reconocido y valorado por los mismos.

2.7.5 Analisis de documentos sobre los conceptos del trabajo colectivo

El analisis Documental tiene como objetivo ver como se plantea el trabajo colectivo en
los documentos institucionales; Se revisaron los siguientes:

Estilo Educativo de la institucion
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Perfil en Docentes y Directivos

Misién

Vision

Filosofia institucional

Se sistematizo la informacion en una tabla descriptiva. que resulta que la institucidon opta
por un modelo individualista ya que en el perfil docente y directivo se habla sobre CADA
persona aspirando para su proyecto a largo plazo que desarrolle plenamente SU perfil
personal, familiar y PROFESIONAL. Y en el documento de educacién personalizada se
habla sobre un trabajo en equipo entre el preceptor, alumno y su familia sin embargo, no

entre los profesores.

Analisis de documentos sobre los conceptos del trabajo colectivo

Tabla descriptiva

Documentos Conceptualizacion
o Aparece el concepto y como aparece. . ]
de analisis del trabajo colectivo

La institucion define

. o una desempefio
Perfil en Docentes y Directivos o .
_ _ o individualista en el
“Un perfil particular en los docentes y directivos _
_ - trabajo del profesor y
_ | que transmita a nuestros alumnos y familias en|
Del  Estilo . . directivos como un
_ forma organica, estable y en constante mejora. _ o
educativo . transmisor individual
CADA persona en el LV puede aspirar a un
a los otros agentes
proyecto a largo plazo que desarrolle plenamente -
_ . . (familiar etc.)
su perfil personal, familiar y profesional.”




26

Educacion personalizada
“Nuestros programas y actividades son disefiados
para ser atendidos a través de un sistema de

educacion personalizada que se realiza, ademas,

Existe un trabajo

individual que

acompana el alumno

Estilo a través de una cercana relacion con las familias .
_ o mediante la
educativo de nuestros alumnos y una preceptora individual .
_ | preceptorias y
que acompana al alumno y le otorga luz, no sdlo|
. o ] . | diferentes aspectos
en su vida académica, sino también en su vida .
- . . de la vida.
familiar, afectiva, espiritual y, eventualmente,
profesional.”
Mision
“Promover y desarrollar actividades encaminados
a formar padres de familia, directivos, profesores | La mision esta
Estil y empleados para educar a nuestros alumnos en | enfocada a la mision
stilo
_ la adquisicion de conocimiento y habilidades, en | con cada agente que
educativo _ - o
las virtudes y en la creacion de una conciencia de | forma parte de la
servicio, teniendo como centro integrador de esta | institucion.
labor el trabajo escolar.”
Vision
“Ser la mejor institucion educativa que busca
colaborar con los padres de familia en su derecho
. B Busca colaborar con
a educar integralmente a sus hijos, formando|
Nuestra ) o _ diferentes  actores
L personas con caracter y una vision profesional y -
institucion para la formacion y

cristiana de la vida, iluminada por la fe catdlica,
esta ultima encomendad a la prelatura del Opus
Dei, y con capacidad de influir en la sociedad y

enfrentar el entorno que les rodea”

vision institucional.
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Filosfia

“‘Nuestro estilo educativo descansa sobre
diversos principios que han sido soporte y guia a
lo largo de los afios y que imprimen de forma
perenne su sello en el perfil de cada uno de
nuestros egresados. Su proposito es en la
Nuestra El espiritu que nos anima se enriquece Yy |formacién en la fe
institucional |desarrolla dentro de la Fe Catdlica, misma que |que aludo a una
acompana y da forma a todos nuestros |intencion individual.
programas. Por medio de un convenio de
colaboracion, el LV ha encargado la formacion
espiritual de nuestras familias a la Prelatura del

Opus Dei.”

Analisis

Con las preguntas anteriores se pretendia saber el siguiente aspecto:

La vision institucional y la filosofia de la organizacion.

En los diferentes aspectos del modelo educativo va haciendo referencia a un modelo
enfocado en las acciones y procesos individuales para alcanzar sus objetivos.

Con lo cual se deja fuera una perspectiva de colaboracion o colectividad en el modelo de

la institucion.

2.7.6 Encuesta a los alumnos sobre el acompainamiento formativo.

El instrumento de la encuesta se utilizé para conocer la atencidn formativa que reciben
los alumnos de los preceptores. Fue aplicada a todos alumnos de secundaria que han
tenido preceptores. Pero se tomo6 una muestra de primero de secundaria de 68 alumnos.

Las preguntas que se contestaron en la entrevista fueron:
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¢ Los temas de la preceptora son de tu interés?

¢ Te han servido los temas de la preceptoria?

¢ Las conversaciones con mi preceptor han servido para mejorar en mi area formativo y
académico?

¢ Qué le sugieres para que mejore al preceptor?

La encuesta fue elaborada por la parte formativa de la organizacion y fueron aplicadas
en el mes de junio, ciclo escolar 2015-2016 en el laboratorio de cémputo con una
duracién de entre 10 a 15 minutos para cada alumno. Después de la encuesta se solicitd
la informacion del director de la seccion para entonces realizar un vaciado de informacion

para entonces sistematizarla en una tabla de frecuencia.

Siempre | Casi Algunas | Pocas | Nunca | Elementos

Pregunta ] o
siempre | veces Veces de analisis
¢ Te han servido los Percepcion

temas de la | 38% 31% 22% 6% 3%

preceptoria?

¢(Los temas de la Interés
preceptoria son de tu | 34% 35% 24% 6% 1%
interés?

La preceptoria es un seguimiento personalizado para cada alumno. Su propédsito es
ayudar al alumno en los aspectos formativos y académicos. Estos primeros dos datos
permiten ver la percepcion e interés que tienen los alumnos sobre su preceptoria. De
acuerdo a los datos mas de la mitad de 68 alumnos, han sentido que la preceptoria les
ha servido en algun aspecto. Esto demuestra la buena atencion y seguimiento que se les
esta brindando a los alumnos por parte de los preceptores que a su vez son profesores

de asignaturas y con otros encargos institucionales.



29

Elemento
Pregunta 10 9 8 7 6 5 4 de
analisis
¢ Qué calificacion le
pondrias a tus [44% [ 25% | 18% |6% |3% |3% | 1% | calidad
preceptorias?

Segun la perspectiva del alumno, mas de la mitad califico las preceptorias entre 8 y 10.

Esto muestra que mas de la mitad quedaron satisfechos con la calidad de las

perceptorias y que se les dio seguimiento y atencion a sus necesidades.

Las conversaciones con mi preceptor has Si No Elementos de
servido para: analisis
Estudiar mejor 83% 16% Académico
Mejorar el trato con mis papas 79% 21% Formativo
Mejorar el trato con mis hermanos 73% 27% Formativo
Mejorar mi caracter, mi forma de ser 81% 19% Formativo
Pensar mejor en lo que hago y reflexionar como Formativo
10 hago 84% 16%

Ser mas disciplinado en clase 83% 17% Formativo
Subir o mantener un buen promedio 79% 21% Académico
Adquirir habitos de lectura 35% 65% Académico
Que haga mas deporte 37% 63% Formativo

Segun los resultados de la encuesta muestran que hay mas trabajo en el area formativo

que en el area académico y deportes. Esto muestra la prioridad de los profesores, y

necesidad de los alumnos.

¢ Qué te sugieres para mejorar la preceptoria?

Si

No

Elementos de

analisis
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Hablar de temas mas variados 72% 28% Interés

Preceptorias mas seguidas (cada quince dias) | 86% 14% Seguimiento

Los alumnos piden mas seguimiento y atencion a sus intereses por parte del preceptor y

sugieren mas continuidad a las preceptorias.

Resumen del analisis

De acuerdo a los resultados de la encuesta de las preceptorias, se percibe la meta
formativa que tienen los preceptores con sus preceptuados. Existe un seguimiento
constante y buena atencion con los alumnos y mas de la mitad estan satisfechos con la
calidad de las preceptorias, ya que son de su interés los temas y les ha ayudado en su

desarrollo formativo.

2.8 Interpretacion y definicion del problema

En este apartado se elaborara la interpretacion a partir de los resultados y analisis de los
instrumentos que responden los siguientes aspectos del problema:

Conocer la percepcion de los procesos colectivos.

Conocer las condiciones del trabajo docente.

La percepcion del trabajo en equipo entre los profesores.

Los factores que han dado permanecian a los profesores con mas de 5 anos de
antiguedad en la misma institucion.

Como se plantea el trabajo colectivo en el modelo educativo

Conocer la atencidn formativa que reciben los alumnos de los preceptores
La percepcion de los procesos colectivos
Se percibe que la institucién sigue un modelo con un corte administrativo, donde tanto el

acompafnamiento como la evaluacion son conducidos de manera particular en el trabajo

entre los docentes y directivos. Sin embargo, tampoco se considera que sea una



31

carencia ni una falta en la institucion. Ya que el modelo educativo personalizada no tiene

una vision del trabajo compartido entre los docentes y directivos.

Las condiciones del trabajo docente

Es orientado a lo administrativo y operativo. Las respuestas de los profesores son sobre
aspectos de necesidad de cada uno y esto demuestra la falta de una vision compartida
entre profesores y desvinculacion en la percepcidn de los directivos hacia los profesores

en su realidad laboral institucional.

Los factores de permanencia de profesores de cinco ainos o mas en la institucion.

Los factores que han dado permanencia a los profesores con mas de 5 anos de
antiguedad en la misma institucion han sido la integracién de los profesores y la

vinculacion de una visidn compartida entre profesores y directivos.

Como se plantea el trabajo colectivo.

En el modelo educativo se favorece el desarrollo y crecimiento particular que
compromete a cada profesor y directivo alcanzarlo por si mismo. Ademas por el modelo
de corte administrativo donde el trabajo es operativo y funcional, los procesos son
individuales. Dentro de la evaluacion y el seguimiento particular a alumnos, profesores y
directivos se percibe la falta de un trabajo colectivo. Pero sin embargo tampoco se
considera que sea una carencia ni una falta en la institucion ya que estos procesos

enfocados a lo individual han generado buenos resultados.

La atencion formativa que reciben los alumnos de los preceptores

La atencion a los alumnos es buena. La escuela se ha enfocado en individualizar el

seguimiento y vincularlo con su misién y visién formativa y le ha resultado, través de

procesos individuales, eficiente.
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La definicion del problema es que la institucion sigue un modelo orientado al ambito
administrativo cual ha limitado los procesos de trabajo y procesos colectivos en el equipo
de trabajo y ha causado varios efectos en la insatisfaccién del docente que desea llevar
un proceso colaborativo en su trabajo. A partir del modelo individualista de trabajar de la
institucion no permite que fluya la comunicacion entre las estancias. Esto ocasiona
desvinculaciéon en las perspectivas de los directivos — profesores en la realidad

institucional en el dia a dia de la organizacién educativa.

Objetivo de Intervencion

Este modelo orientado al ambito administrativo provoca que no haya acuerdos
normativos y formativos establecidos entre los profesores vy titulares por la que afecta a
los alumnos en el fin formativo que la institucion tiene como prioridad. Por lo mismo, se
pretende trabajar con los profesores para lograr una misma sintonia en los fines

formativos de la institucion.

En las siguientes lineas de accion se expresan los puntos a trabajar.

-Mejorar el ambiente de aprendizaje para favorecer la comunicacion.
-Ensefianza con propdsitos claros
-Refuerzo positivo

-Monitoreo de los avances

Capitulo 1l

En el presente Capitulo se aborda la construccion conceptual de la estrategia de
intervenciéon al problema detectado desde el diagndstico, que funciona como soporte
tedrico de la propuesta de mejora. Primero, se fundamentara de manera tedrica la

delimitacién del problema desde el ambito de la gestién y de la calidad educativa. Y
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segundo se fundamentara la estrategia de intervencion que busca incidir en el cambio

para la mejora de la organizacion educativa en cuestion.

1. Concepto de Gestidn.

La Gestidn es un concepto que se entiende, segun Schmelkes (2000, pg. 03), como “la
relacion del trabajo colegiado con el personal y la que hace participar en las relaciones
que, a su vez, se establecen entre los diferentes actores de la comunidad educativa
incluyendo la comunidad externa”. Este mismo toma un papel importante en la
intervencidn ya que es necesario tener un gestor que conozca, analice, interprete y
busque la resolucion al conflicto para la mejora de alguna institucién. Cada institucion
lleva en si su propia cultura que gran parte es creada y apoyada por el gestor que pone
en practica su liderazgo al llevar a cabo sus diversas tareas dentro del ambito
institucional. En este trabajo la gestion se concentra en el espacio laboral de profesores

de secundaria y titulares de grupo donde se espera mejorar el ambiente laboral.

1.1 El papel del liderazgo en la Gestion.

En la gestidn el papel de liderazgo es fundamental. Segun Schmelkes (2000, pg. 12) este
requiere de un responsable que se involucre con los participantes y la comunidad. En
una comunidad educativa y competente, es importante respetar a todos los que trabajan
en la formacién de aquellos jovenes que son educados en ella. Es importante que el
lider de la institucion educativa sepa valorar a sus trabajadores y, por lo tanto, actuar
usando el marco de referencia de liderazgo transformacional.

El liderazgo transformacional es el que se considera mejor para llevarlo a la practica para
este proyecto. Se trata de involucrar a profesionales docentes que saben lo que funciona
o no funciona en la aplicacion de teorias o conceptos a causa de que lo observan y
analizan diariamente en el aula con los alumnos. La comunicacién y trato profesional de
mutuo respeto es necesario para darle un mejor seguimiento, al trabajo docente, de
ideas, conceptos, o nuevos curriculums que se van implementando a lo largo de un ciclo

escolar. Para esto se debe tener un liderazgo enfocado en el quehacer central de la
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institucion, la cual requiere la comunicacion intencionada con el equipo de trabajo hacia

la mejora institucional y su clima laboral.

2 Comunicacion

La comunicacién es esencial para mantener el orden y el acuerdo mutuo entre los
participantes de una comunidad. La comunicaciéon puede ser por escrito, verbal, no-
verbal o visual. En este proyecto de intervencion se trabaja con un area de oportunidad
para mejorar la comunicacion entre titular y profesores de sexto grado. Por lo que en este
apartado se identificara lo que es la comunicacion, sus barreras existentes y estrategias

para fomentar la misma dentro de una institucién educativa.

2.1 Concepto de Comunicacion.

La comunicacion se puede definir segun Martinez (2008, pg. 18) como un proceso por
medio del cual una persona se pone en contacto con otra a través de un mensaje, y
espera la ultima respuesta con el fin de cambiar o reforzar un comportamiento de aquel
que lo recibe.

Para esto es necesario conocer los elementos que deben de estar presentes para que
se dé la comunicacion segun Martinez (2008, pg. 20):

El Emisor: Es quien tienen el propdsito para comunicar.

La codificacion: Es la traduccidén que el emisor le da a lo que intenta comunicar ya sea
escrito o verbal.

El mensaje: Es la idea que el emisor quiere transmitir al receptor.

El medio o canal de la comunicacion: Una vez decidida la forma en que se
decodifica el mensaje se plantea un modo de transporte para la idea ya sea por medio
de un audio, escrito, circular, correo, etc.

El receptor: Es aquel o aquellos quienes reciben el mensaje.

La decodificaciéon: El receptor debe encontrar el sentido e interpretar el mensaje del

emisor.
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La retroalimentacion: Es de suma importancia ya que permite saber si el mensaje fue
decodificado de forma correcta y para esto existen, segun Martinez (2008, pg. 25): dos
formas de retroalimentacion las cuales son las siguientes:

- Directa: que es de cara a cara mediante expresiones faciales y corporales.

- Indirecta: observar que se cumpla la idea a través de la presencia del emisor.

2.2 Las barreras de la comunicacion

Las ideas son demasiado ambiguas y cuando los medios son inadecuados, suele causar
un conflicto al momento de transmitir el mensaje del emisor al receptor. Segun John
McDonald y Steve Tanner (2000, pg. 26) “Las practicas de gestion actuales inhiben una
comunicacion clara concisa y directa de la informacion que es necesaria para conseguir
alcanzar los objetivos con éxito.” Esto es algo que se puede observar en diferentes
secciones de la institucion donde existen diferentes reglamentos sobre formas
disciplinarias, uniforme, y aseo personal, eventos culturales y escolares donde se da una
distinta dinamica de trabajo a cada seccién, esto dividiendo la institucion en islas.
Provocando la ausencia de la comunicacion.

Estas barreras de division fisica e ideoldgica de secciones en la institucion llegan a
causar conflictos entre los profesores que imparten materias en distintos grados.

Otra barrera que se da en la institucion para la comunicacion es la falta de claridad del
mensaje, la seleccion de palabras ambiguas u ofensivas.

La ausencia de comunicacion en la labor docente hace que los empleados se llenen de
dudas sin responder. Esta falta de comunicacion que suele darse en la institucién de
quien escribe, segun las encuestas aplicadas, llega a frustrar a los empleados y hasta
cierto punto como menciona Burgos (2014, pg. 60) afecta su autoestima, haciéndolos

sentir incompetentes al desconocer las expectativas de los emisores.

2.3 Estrategias para la comunicacion

Asi como hay barreras existen formas de contrarrestarlas con estrategias para mejorar

la comunicacion. La rutina puede consumir el trabajo personal tanto como la carga
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laboral, como es el caso en la institucion privada educativa, pero es importante escuchar
a los que participan en el equipo de trabajo.

La comunicacion se da cuando ambos partidos escuchan las ideas completas y logran
entender el mensaje de ambas partes. Burgos (2014, pg. 61) plantea una pregunta que
hace reflexionar sobre la escucha activa: “s Cuantas veces creemos que la comunicacion
es ineficaz porque no nos escuchan?” Es importante que todos quienes laboran para un
mismo fin, tengan claro el mensaje del emisor. Para esto es importante que el emisor
tenga en claro cual es su meta al comunicarse de cierto modo.

Un correo electronico puede llegar mas rapido a mas audiencia, mientras que una
circulacién de un memo se tomaria mas tiempo. En una presentacién se tendria que
llevar puntos claves y subrayando lo mas esencial ya que se confia en que los maestros
saben coOmo poner en practica los puntos importantes gracias a su formacién profesional.
Martinez (2008) hace mencion de diez reglas para la comunicacion; formato, claridad,
brevedad, tono, componentes visuales, audiencia, releer lo que se manda por escrito,
cortesia, sensibilidad, y seguimiento. Cuyas reglas involucran directamente a la labor
cotidiana del gestor de la institucion con el equipo de profesorados.

Las modificaciones generales de una institucién, s6lo por cambiar no siempre son
adecuadas especialmente en el marco de la educacion ya que demasiados cambios a
corto plazo provocan incertidumbre y desconfianza en la comunidad profesional y
educativa. En la educacion se trata con personas que necesitan tiempo para reaccionar
y ajustarse a un nuevo reto. Un ejemplo tan sencillo es como cuando los directores al
organizar eventos espontaneos sin comunicarselo a los profesores y llaman a los
alumnos bajar al patio de la escuela durante las horas de clase para que participen.
Ademas de los cambios repentinos, Martinez (2000, pg. 29) propone; Reducir la
ambiguedad, dar a conocer los hechos reales de un modo directo, y comunicarlos por
una fuente digna de crédito, mejorar otras formas de comunicacion y manejar la

informacion adecuadamente.

3 La Motivacién para la comunicacion
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La comunicacion facilita y ayuda en el proceso de la motivacion, Frederick Herzberg
(1954) psicologo orientado al trabajo y la gestion de empresas, define la motivacion
como el resultado influenciado por dos factores: factores de motivacion y factores de
higiene.

Los factores de motivacion (logros, reconocimiento, responsabilidad, incentivos) son los
que ayudan principalmente a la satisfaccidon del trabajador, mientras que si los factores
de higiene (sueldo, ambiente fisico, relaciones personales, estatus, ambiente de
trabajo...) fallan o son inadecuados, causan insatisfaccion en el trabajador.

Estos dos factores en la institucion de quien escribe son considerados importantes para
este proyecto, ya que ser conscientes de los distintos factores de motivacion ayudara en

construir un puente de comunicacion eficaz con un clima laboral adecuado.

3.1 Concepto de la motivacién

Burgos (2014, pg. 124) ve la motivacion como una herramienta para obtener un clima
laboral adecuado y por lo tanto se refiere a la ella como una” ilusion”. Es cuestion
personal y el proceso de la motivacién se da de forma intrinseca o extrinseca. En este
apartado se concentrara en las barreras de la motivacion y estrategias para generarlas
de manera extrinseca.

La intrinseca es personal y puede ser dificil llegar a motivar a una persona de tal manera
puesto que la motivacion intrinseca se logra por el auto convencimiento, por ejemplo, si
al alumno le gusta la lectura, y el profesor de espafiol les encarga leer minimo dos libros
al bimestre, mas que por la calificacién, el alumno lo hara por si mismo con toda la
energia y capacidad.

Mientras que la motivacion extrinseca es aun mas plausible y facil de llegar. Por ejemplo,
un premio al salon con mas lectura tanto a los alumnos como al maestro, puede
convencerlo a que lea por el querer obtener un premio que todos quieren lograr, aunque
la lectura no sea necesariamente su gusto.

Por lo tanto, en la institucion privada educativa del quien escribe es importante cuidar la
motivacion de los profesores.

En situaciones laborales es facil confundir la flojera y el desanimo con la desidia. la

desidia es segun la Real Academia Espafiola, negligencia o falta de cuidado, y cuando
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un integrante del equipo no se siente parte del mismo suele caer en esta quinta barrera
de la desidia. Es importante cambiar la rutina y no dejar de hacer pequefios detalles que
no permita al equipo caer en esta actitud. Es importante proponer objetivos y metas
personales para motivar al integrante. Es esencial que la visién y mision de la institucion

este presente y puesto en practica en puntos claves de la institucion.

3.2 Las estrategias de la motivacion

Es importante la disposicion de todos los integrantes de participar en la toma de
decisiones con una mente positiva en la que las quejas se hacen sugerencias y las
sugerencias en acciones.

Una estrategia para la motivacion extrinseca es la retroalimentacion. La razon de ser es
porque a través de ella, permite un crecimiento critico y analitico que hace perfeccionar
las decisiones hechas en equipo. La segunda estrategia es la reflexion constante, que
debe ser fomentada para asi darle un sentido a lo que se hace y promover la motivacion
intrinseca.

Tal cual como fue mencionado en el apartado anterior la tercera estrategia es necesario
no perder de vista la mision y visidn institucional y personal para tener claridad del qué
hacer del trabajo.

La cuarta estrategia es para el quien dirige, conozca las estimulaciones de los integrantes
para poderlos animar y ayudarles mantener prendida la ilusién del trabajo. Por eso es
importante que existan metas especificas y con seguimiento. La motivacion se tiene que
hacer tanto del nivel micro hasta el nivel macro de la institucion para ayudar construir un

clima laboral adecuado.

4 El trabajo en equipo en la Comunicacion

El equipo docente tiene que ver con el conocimiento. Es decir, como lo obtienen, cdmo
lo pueden mejorar y como pueden transmitirla y, por lo tanto, la comunicacién juega un
papel importante en los trabajos de equipo. En cualquiera institucion educativa en

equipos de trabajo debe existir la confianza mutua.

4.1 Concepto de trabajo de equipo
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Segun Robbins (1998, pg. 148), desglosa en una tabla comparativa qué es la ideologia

de un equipo versus la de los grupos. Las ideas se presentan en la siguiente tabla:

Equipos

-Los miembros del equipo reconocen su interdependencia y comprenden que tanto los objetivos

personales como los del equipo se logran mejor con el apoyo mutuo

-Sienten compromiso por el equipo

-Contribuyen a la retroalimentacion y saben escuchar y entienden las ideas de los miembros del equipo.

-Los miembros del equipo practican la comunicacién honesta

-Reconocen al conflicto como un aspecto natural de la interaccién humana

-Participan en decisiones que afectan al equipo.

Tabla de equipos, Robbins )1998, pg.148)

Robbins (1999, pg. 241), hace referencia a el psicologo B.W Tuckman quien identifica a
los grupos en cuatro partes; Formacion, tempestad, Normativa y desempefio. Una vez
estado en la fase del desempefio se tendran los beneficios de un equipo que son:
-Aumento en la productividad

-Mejor comunicacion

-Aprovechamiento de recursos

-Generacion de decisiones de alta calidad.

4.2 Barreras del trabajo en equipo

Para construir un equipo se debe quitar barreras ya que por el hecho sencillo de ser
humanos se tienen diversas opiniones e ideologias que Piqueras (2014, pg. 90) dice que
‘es importante saber que la naturaleza humana existe y es lo que es” y por lo tanto se
debe reconocer que habra desacuerdos e intereses distintos. Aunque podrian
confundirse los grupos con equipos, Robbins (1999, pg. 148) hace una distincion entre
ambas. Las ideologias y la forma de trabajo son distinto, enseguida se mencionan las

del grupo en una tabla:

Grupos

-Los miembros piensan que estan agrupados con fines administrativo inicamente.

-Los miembros de grupo reciben indicaciones de lo que se debe hacer y no se fomenta las sugerencias.
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-Los miembros del equipo desconfian de las motivaciones de los companeros porque desconocen el

papel de los otros miembros.

-Los miembros se encuentran en situaciones de conflicto que no saben cémo resolver.
Tabla de grupos, Robbins )1998, pg.148)

La comunicacion inexacta genera inseguridad en las personas y hasta cierto punto hace
que se sientan excluidas y pueda llegar afectar la autoestima. Esto suele pasar segun
Burgos 2014 por la falta de un escucha activa y por la falta de claridad y generalizar de
la informacién.

Los rumores pueden resultar de la ausencia de confianza en el equipo de trabajo de
quien escribe. Piqueras (2014, pg. 91) dice que es “un elemento principal que hace que
los integrantes de un equipo se resisten a abrirse.” Esto inclusive puede hacer que no se
crea una base sélida para el equipo y como resultado se sea un equipo ineficiente.

La ausencia de confianza lleva a que se produzca un entorno de “armonia artificial” y por
lo tanto los integrantes no participan en las decisiones que afecten al resto del grupo.
Ademas, que comienza existir la evitacion de conflictos. Por el hecho que el equipo
intente evitar el conflicto por la falta de confianza, segun Piqueras (2014, pg. 93) “es dificil
que se llegue a una situacion donde se debatan de forma honesta y se encuentren puntos
comunes entre los distintos planteamientos de los miembros del equipo.” El confrontar
convivencias es sano para los miembros para evitar la distancia en el equipo de trabajo.
Es importante que se escuchen todas las opiniones de los miembros para enriquecer la
comunicacion.

Cuando hay confianza, se da el espacio para las decisiones compartidas y se establece
un sentido de compromiso de buscar la mejora para todos los miembros del equipo dando
al integrante una responsabilidad directa. Esto mejorando la comunicacién y creando un

buen ambiente laboral.

4.3 Estrategias para el trabajo en equipo

El trabajo en equipo beneficia la comunicacion. Existen diversas formas de como se
puede trabajar en equipo bajo un liderazgo transformacional. Enseguida se daran

estrategias para hacer funcional el equipo para favorecer la comunicacion.
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El docente es la cara de la institucion por ser la fuerza visible y en ocasiones el primer
contacto directo de la institucion. Como tal es importante que los empleados sean
tratados con calidad. Cuando los padres de familia y ex alumnos salen de la institucion,
va hacer su percepcion de los maestros de lo que primero daran a conocer al mundo
exterior.

Lo hemos observado en varios casos donde una palabra en favor de una institucion de
parte de un padre puede decidir para otra familia si eligen ser parte de la comunidad
educativa en que buscan pertenecer. Por naturaleza de la institucion educativa es
imposible que el gestor esté presente en todas las clases.

Es por eso que se contrata personal competente en posiciones de poder que representen
una autoridad administrativa y a la vez tengan cercania con la planta de maestros. Al
acceder parte de una responsabilidad a departamentos y titulares es necesario la
confianza de que haran lo mejor y que apoyaran tanto al area administrativo como al
area docente.

Como iniciativa de motivacién extrinseca el reconocimiento debe ser parte de la cultura
educativa para tener evidencia de observacion y analisis de las labores que se realizan.
Por ejemplo, si un docente tiene buenos ratings con los padres de familia, se le reconoce
que aun siendo una labor rigurosa lo esta haciendo muy bien y asi animar a los demas
hacer lo mismo. Las decisiones institucionales tienen que ser compartidas. Cuando se
hacen las metas educativas de la institucion tiene que haber intercambio de ideas a
causa de que tal vez la inquietud de un departamento sobre una nueva pdliza pueda ser
tranquilizado por la perspectiva de otro departamento. Es esencial que todo profesional
quiera formar parte de una comunidad.

Para mejorar a una institucion se necesita una pdliza de puertas abiertas entre los
docentes y la administracién. Lo que se requiere encontrar en una labor de trabajo ser

especifica y necesaria.

5 EIl Clima laboral como resultado de la comunicacion

El Clima laboral es lo que se produce a causa de la cultura institucional segun Burgos

(2014, pg. 124). Desde el director hasta los padres de familia pueden lograr afectar el
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clima laboral al igual que el cuerpo docente. Un ambito de puertas abiertas, respeto
mutuo, confianza, honestidad, y el valor humano lleva a un clima mas abierto que motiva
a la administracion y empleados. La comunicacion cuenta mucho en esta area puesto
que se trata del trato directo y constante que causa una cierta manera de ser y

reaccionar.

5.1 Los beneficios de un buen Clima laboral
Un clima de labor que promueve la colaboracion permite que exista la confianza mutua

y la capacidad necesaria de actuar con personas de manera holistica. Tendemos como
parte de una comunidad comunicarnos y emprender mejores ideas con personas
profesionales. Al formar parte de un equipo de trabajo donde todos se portan
profesionalmente, la motivacion tanto intrinseca y extrinseca permite que el personal
aporte ideas que beneficien no solamente su propia situacién laboral, sino la de los
demas. Es importante una comunicacion exacta que tenga en cuenta su audiencia y meta
en ser escrita a igual tomar a cuenta el aspecto humano y social. Si la sugerencia es
cambiar una planeacion de un tema especifico, seria darle seguimiento al ver una nueva
planeacién dentro de un marco de tiempo fijo. Es por la retroalimentacion donde se
subraya el punto fuerte y el punto de mejora donde se puede mantener la motivacion a
través de la auto reflexion. Dando a la persona en cuestion o personas responsables
de un programa su tiempo de aceptar y analizar los puntos de mejora o sugestiones es
donde el didlogo se mantiene abierto y aceptable al clima laboral positivo y beneficiario.
Es esencial el positivismo y critica constructiva hecha con respeto para mantener un

equipo integrado que forma parte esencial de una institucion académica.

6 Calidad

La calidad es definida como aspecto cualitativo de una institucién educativa. Existen
diversas fuentes que explican como poder cualitativamente encontrar la calidad. Analisis
de porcentaje de examenes o la formacion educativa del plantel educativa es muchas
veces citadas como bases de saber la calidad educativa. Pero basado al punto central
de este tema sobre la comunicacion, la calidad sera analizada basada en tres
instrumentos: las respuestas a una encuesta profesores, reflexiones de los participantes

de la comunidad educativa de la institucion, y finalmente a través de seguimientos de las



43

encuestas y reflexiones de los docentes. A Traveés de las cuales se puede encontrar el

mejoramiento de la calidad de la comunicacion dentro de la institucion educativa.

6.1 La comunicacion como situacion de eficiencia

Una comunicacién abierta y confiable dentro de una institucion promueve un clima laboral
que lleve a la eficiencia de cualquier implementacion educativa por ser favorecida por
motivaciones tanto intrinsecas como extrinsecas. Al mantener un equipo de trabajo
cuyas metas son claras, fomentadas positivamente, y aceptadas por ser creadas por
todos, esto promovera un estilo de trabajo eficiente y consciente por parte de la
comunidad educativa institucional. La comunicacion permite una situacion de eficaz
porque le da a todos los involucrados una voz en su trabajo. En el area formativa permite
el crecimiento profesional y un plan de mejoramiento que refleje mejor las necesidades

de la institucion y su clima laboral.

En la parte tedrica hemos observado la importancia de la comunicacion y como valorar
su calidad dentro del clima laboral. Es importante notar que sin comunicacién un clima
motivador y positivo no es posible puesto que es la comunicacion que une, permite la
confianza, infunde respeto, e impone una forma de trabajo abierto y transformacional. La
comunicacion es esencial en todas las areas tanto personales como laborales porque
forma parte de nuestra existencia social y educativa. Al permitir una comunicacion eficaz,
se abre a una comunidad que busca mejorarse e interactuar de una manera cualitativa
positiva. Sera a través de una comunicacion abierta, objetivos delineados, vy
planteamiento de un plan de mejora dentro de este marco que se podra observar dicha

teoria en practica dentro de la institucion.
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CAPITULO IV

DISENO DE LA INTERVENCION

Una vez definido el problema de intervencion y presentada la fundamentacién teérica
del mismo, en los capitulos anteriores, a éste, se desarrolla la estrategia de intervencion,
el plan de accién y el cronograma de actividades. Se incluyen también los indicadores

de mejora estimados para esta intervencion.

4.1 Objetivo de Intervencion

Define Barraza (2013) como “innovadores de educacion” los que proponen cambios que
seran permanentes y provean mejoramiento académico educativo asi mismo, la
resolucion de problemas actuales como en este caso el del clima laboral y la
comunicacion profesional.

La poca comunicacidon entre los docentes contribuia en un clima laboral inadecuad la
institucion. En este caso los docentes estan divididos por grupos y espacios basado en
el nivel secundaria en que impartan clases y responsabilidades. Para poder mejorar tal
ambiente laboral se ha propuesto una intervencién multifacética del cual se incluye la
reflexién personal de los profesores, la creacion de un espacio comunicativa, como es
una sala de juntas, entre el equipo docente, y laborar un plan de mejora institucional.

El clima laboral se defini6 como el ambiente entre los docentes que permite o impide un
lugar de compartimiento y crecimiento profesional. El objetivo del plan de intervencion es
a través de un analisis critico y progresista sobre planteamientos de temas relevantes a
la comunicacion, la retroalimentacion después de presentar una planificacion holistica, y
lograr el trabajo en equipos que mantenga la parte del maestro artesanal (Huberman,
1995) sea todo realizado a través de ciertas acciones iniciadas por el gestor innovador.
Segun desglosa Huberman (1993) es necesario como docentes la retroalimentacion
profesional y mantenerse al corriente de las nuevas teorias o desafios que se presenten
en la comunidad. En otras palabras, formar lo que es definido como ‘comunidades

artesanales de ensefanza’ (McLaughlin & Tabert, 2002). Barraza (2013) subraya la
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importancia del resultado de una buena innovacion lo cual deberia de incluir sinergia o
integralidad. Al poder ser innovacion integrada, debe mostrar que es parte de un proceso
cuya direccion proviene de abajo hacia arriba.

Para lograr un objetivo, lo cual es el enfoque y logro que desea la innovacion es
importante tener el caracter establecido. El caracter es por lo tanto mejorar la calidad de
comunicacion. Entre los docentes de sexto grado en la institucion educativa a través de

la cual resultara un mejor clima laboral y una comunidad mas colaborativa y eficaz.

4.2 Estrategia y Metodologia de Intervencion

La estrategia es el medio que nos permite llegar al objetivo. En este proyecto la
descentralizacion es punto clave de partida. Es por esto que la estrategia en este caso
se define como la innovacion institucional la cual lleva dos lineamientos que proponen
practicas politicas y administrativas. Se pretende generar un espacio en el ambito
educativo dentro de la cual participen los actores principales de sexto grado sobre el
trabajo que realizan dentro de la institucion como docente de planta. Por medio de un
programa en que se destaca los temas anteriores durante la investigacion entre la
comunidad de educadores. Estos temas escogidos en el plan de intervencién permiten
la transformacion y definicion de la importancia de comunicacion, el estilo comunicativo
que puede mejorar y existir, los beneficios de la comunicacién dentro del campo
académico entre educadores de manera horizontal y direccional (Barraza 2013) y el

desarrollo de una comunicacién continua y profesional.

Esto se organizé usando la participacion voluntaria de los docentes dentro de una praxis
social que permite una intervencion educativa, conceptualizada, tedrica y practica a
través de sesiones donde los participantes recibiran capacitacion sobre qué es el dialogo,
cuales son sus retos y desafiaos y como podremos mejorar la comunicacion en la labor
docente. Ademas, se aplicaran tres reflexiones sobre el dialogo en el inicio del proceso,
el segundo en medio del proceso y otro al final para monitorear y a la vez darles

retroalimentacion para la mejora personal y profesional.
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Por ultimo, se concluira con un cuestionario a los profesores con el propdsito de obtener
un seguimiento cualitativo y cuantitativo del progreso que se ha logrado a través de la
presentacion de temas y talleras a igual que conocer el crecimiento que se percibe por
parte de los participantes innovadores. Segun Pérez (2004) esto forma parte estratégica
de recoger datos referentes que define al gestor, los valores, y caracteristicas personales
de los participantes. Dentro de la cual se reflejara si la finalidad y objetivos han sido

logrados.

La gestion de la intervencion se lleva como término desde la perspectiva del clima laboral
(Burgos, 2014). Se formaliza como parte del objetivo, llegar a un ambiente que permita
el crecimiento académico y profesional. Ademas, desde la perspectiva de la integracion
de equipos (Piqueras, 2014), como antes se menciono en el apartado de fundamentacion
conceptual, se intentara ceder un tiempo y lugar fisico que permita el dialogo y realizacion
de la innovacion que se quiere lograr para mejora de la institucion. Se trata de que exista
un espacio profesional y personal donde, de acuerdo a McLaughlin y Tabert (2001) logre

la retroalimentacion y la reflexion brindar apoyo entre maestro.

4.2.1 Lineas de accion

Desde la perspectiva de Pozner (1997, p.72), “la intervencion institucional debe
considerar la totalidad de las dimensiones o ambitos de la gestidbn que constituyen
contenedores globales de la praxis, a través de lineas de accién para la mejora, dando

sentido a la mejora en la organizacion. ~ Estas dimensiones se refieren a:

Dimension pedagdgico curricular
Dimensién comunitaria
Dimensién administrativa financiera

Dimension organizacional operativa

Para este proyecto se ha ubicado bajo dos lineas de accion de ambito organizacional y

ambito pedagadgico, a través de la cual se desarrollara el objetivo de intervencion.
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Del ambito organizativo: El cual se refiere a identificar la importancia de las formas como
se organizan los actores escolares para el buen funcionamiento de la institucion
educativa y responder a tales cuestionamientos individualmente, permitira identificar
situaciones que al dialogarse en el colectivo ayudan a reconocer la presencia la
importancia de la comunicacion abierta dentro del ambito educativo y permite un dialogo

constante de mejora entre docentes.

Producto: Programa de comunicacion académico para el equipo docente con temas
relevantes para ser tratadas en equipos. Se construira como resultado de la
comunicaciéon, un buen clima laboral con buenas relaciones de trabajo, pro actividad y

un equipo integrado.

Procesos: Se llevara a cabo en seis reuniones con los siguientes temas
organizacionales: introduccion de la comunicacion docente y formulaciéon de metas
especificas con seguimientos y documentacion a través de las reflexiones; teoria y
practica de la comunicacion con sus retos y desafios; Critica constructiva y la
retroalimentacion: que son, cdmo se llevan a término, y para qué. Se desarrollara un plan
de integracion del equipo de trabajo enfocado al empleado y con decisiones compartidas.

Se fomentara los rasgos de un buen clima laboral entre titulares y profesores.

Del ambito Pedagdgico curricular: El cual se refiere a reflexionar acerca de los procesos
sustantivos y fundamentales del quehacer de la escuela y sus actores: la ensefianza y el
aprendizaje. Para ello, se requiere analizar en lo individual y en lo colectivo, lo que
representan ambos conceptos, sus significados respecto de lo que se sabe de la
ensefianza y aprendizaje y del valor que tienen en si mismos, dentro de lo educativo y lo
didactico. Se propone la revision de los factores que se relacionan fuertemente con ellos,
como son la planeacién, evaluacion, clima de aula, uso del tiempo destinado a la

ensefanza y recursos de apoyo, entre los mas importantes. Esto se resume en llegar a
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una comunicacion docente abierta que permite un mejor desempefio educativo en el aula

y mejore el sentido a una meta comun dentro del nivel educacional.

Producto: La planificacién holistica y presentacion de la misma por parte de los
participantes del programa de mejoramiento de comunicacién para lograr un mejor clima

laboral.

Procesos: Los ultimos tres temas de los seis, que se presentaran en las reuniones de
docentes seran las siguientes: Observaciones de salones que transforman: un paso
hacia una comunidad completa; Colaboracion en la creacion de planeaciones y hacia un
curriculo holistico que como tal incluye todas las materias que son presentados al alumno
de manera que todos hablan de un mismo tema de diversas maneras de verlo;

Finalmente las presentaciones de planeacidon en equipos.

4.2.2. Hipo6tesis de accion

A través de estos temas en el plan de intervencion que se impartiran a la comunidad de
docentes de sexto grado contribuyera al crecimiento de una comunicacion profesional y
fomentar asi un mejor clima laboral e institucional. Permitira una participacion activa en

su labor de docente y el mejoramiento de la implementacion de curriculo.

4.3 Plan de accioén

La implementacion del proyecto de desarrollo educativo e innovador pide la parte
estratégica y de actividades al igual a la evaluacion. La finalidad siendo lograr la mejora
del clima laboral dentro de la institucién académica. Las metas son que los participantes
innovadores de sexto grado puedan definir con certeza qué es y cdmo es una
comunicacion profesional respaldada por actividades que permitan interacciones que
sean criticas e informativas para el crecimiento del maestro. A la misma vez que apoye
al equipo de trabajo en el desarrollo del clima laboral como abierto, tolerante a nuevas
ideas, autoevaluacion honesta y reflexiva, y un encuentro de pedagogia enriquecida por
la implementacion de un programa holistico que permita el desempefio de una

comunidad unida hacia un mismo objetivo profesional. Se propone poder lograr a una
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mejora educativa que tendra entre sus beneficiarios los docentes de planta, los
estudiantes, y la comunidad entorno a estas.

Dentro del nivel local esta la comunidad de administracion, docencia, alumnos, y padres
de familia. Dentro de la comunidad docente se divide entre docentes de niveles, de
planta y asignatura, titulares, y por materia o asignatura que se imparta. Todas estas
partes son igual de importantes e esenciales en el plan de accién. Es por ello que los
productos incluyen la parte individual dentro de la reflexion personal, de los docentes, y
la parte de formacién de comunicacion eficaz por parte de la retroalimentacién y critica
constructiva progresista, y termina con un método comunitario a través de un
cuestionario que permita ver las variables dependientes del plan. Estos son detallados

por Barraza (2013) como el ambito de las dimensiones cognitivas, afectivas, social.

4.3.1. Planeacion de las fases de aplicacion

La planeacién de las fases de aplicacion en este proyecto va de la descripcion del
proyecto, a la justificacion, marco institucional, finalidad, objetivo, metas, beneficiarios, y
productos. Parte de la planeacion fue primero el analisis del problema. El problema de
la comunicacién dentro del marco institucional del clima laboral requiere la definicion de
la misma. Debido a lo sinérgico de la conversaciones e investigaciones que se hicieron,
se logro definir la comunicacion como profesional y eficaz entre docentes relevante a su
manera de interactuar, crecer como profesionales, y ejercer su labor como docente de
asignatura y de planta. La segunda fase es plantear un acuerdo de dicha definicion que
se le dio a la comunicacién profesional y eficaz para permitir que todos estén informados
de la finalidad de la primera fase. Esto se lograra a través del primer tema que se
presentara y discutira en la primera sesion. Durante esta tercera fase, los objetivos y
metas se formaran de parte personal de los integrantes del equipo de trabajo y como
comunidad docente. Se delineara sus respetivas definiciones y marcos tedricos. La
cuarta fase involucra conocer los beneficiarios los cuales seran los docentes y sus
alumnos a igual que la institucion. Se llevara a la practica lo que se ha visto a través de
observaciones y dialogos entre docentes dentro del espacio generado por el gestor
innovador y dentro de sus aulas con otros maestros. En la ultima quinta fase, se
producira los productos finales en que la teoria se aplicara a la practica dentro del marco

curricular y participativo de los docentes de asignatura y planta.
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4.3.2. Descripcidn de las actividades, recursos, y participantes

Los participantes son definidos como los actores de innovacion que en este caso son los
docentes de asignatura y de planta. Estos llevan en si diversas tareas. Los de planta
ejercen su docencia como titulares de grupos a igual como maestros de asignatura.
Mientras que los docentes de asignatura solo tienen bajo su cuidado a los alumnos.
Ademas, los participantes forman parte del sexto grado lo cual facilita en crecimiento
profesional primero entre este nivel que lleva hacia una direccion que proviene de abajo

hacia arriba.

Las actividades reflejan las inquietudes que se escuchd durante la primera fase de la
planeacién hacia la definiciéon del problema y encontrar el marco teorico e institucional
en que tales dudas y desafios se encontraban. Dentro de las reflexiones se permite un
espacio personal e individual de autoevaluacién. En los temas que se llevaran se trata
de manera paulatina la parte teorica que lleva hacia la practica para permitir la sinergia
y la innovacién integral en el campo laboral porque una de las metas es formar un clima
laboral que permita el crecimiento profesional y educativa del docente de asignatura y
planta. Por ultimo, el cuestionario permitira ver el analisis de los variables dependientes
e independientes dentro del proyecto. La autoevaluacion y reflexidn por parte del gestor
innovador permitira evaluar como persona y profesional si la hipétesis de accion logro su
propésito y pudo alcanzar las metas expuestas en el proyecto. Las metas son promover
un ambiente abierto a la comunicacién profesional con la experiencia personal como
docente en una asignatura y/o planta, fomentar un clima laboral critica progresista que
permita el crecimiento profesional del maestro artesanal, y fomentar la reflexion y apoyo
entre los docentes de asignatura y de planta. El objetivo es crear a través de la
comunicacion un clima laboral transformacional entre profesionales docentes con la

finalidad del mejoramiento institucional académico.

Los recursos que estan disponibles son el tiempo en que se llevara el encuentro y
reuniones de los docentes; el espacio fisico en que se permitira el dialogo y la

comunicacién y desarrollo profesional; los medios tecnologicos y material que se
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requieren para fomentar y reconocer la accién y actividades que se llevaran dentro del

marco institucional.

Linea 1: Del ambito organizacional

educativa

Propésito: Identificar la importancia de las formas como se organizan los actores escolares para el buen funcionamiento de la institucion

de mejora entre docentes

Meta: Reconocer la presencia de la importancia de la comunicacion abierta dentro del &mbito educativo y permite un dialogo constante

docente

lograra la meta.

PRODUC PRODUC
TO (0] PARTI TO POR | INSTRUMENTOS
PROCES | ACTIVIDA RESPON | CIPAN ACTIVIDA | RECUPERACION Y
(0] DES PROPOSITO SABLES | TES RECURSOS D SEGUIMIENTO PLAZOS
1.1. Plantar una base | Gestor Docent | PowerPoint, Reflexion | Tabla de metas con | 2-13 de
Introduccié | de definicion | del es de | documentos de la | lineamientos enero
n y Metas | comUn y hacer | proyecto | sexto digitales, actividad especificos de la
S.M.ARR.T | metas grado proyecto es comunicacion y la
especificas, educativo, realizada institucion educativa
medibles, modelo y los
alcanzables, contenido
Programa .
realistas, y S
de basadas en un revisados
comunicac . .
limite de tiempo
lon con fechas
académico .
exactas de como
para el y cuando se
equipo
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1.2. ¢Que | Fomentar la | Gestor Docent | PowerPoint, Grabacion | Grabacién accesible | 16-27 de
es la | participacion en | del es de | documentos de la | electrénicamente enero
comunicac | el proyecto | proyecto | sexto digitales, sesion y | para el repaso de lo
i6n permitiendo grado proyecto de los | que se llevd a cabo
profesional | dialogo que es, educativo, comentari | dentro de la reunion.
? como es, Yy modelo os y

cudles serian los dialogo

desafios y que se

riesgos para una llevé

comunicacion acabo.

mas abierta entre

el cuerpo

docente de sexto.

Exponer la teoria

y practica de la

comunicacién en

un clima laboral

positiva.
1.3. Critica | Presentar un | Gestor Docent | PowerPoint, Grabacion | Reporte de la sesion | 1-10 de
constructiv | modelo de | del es de | documentos de la|y formato de cémo | febrero
a y | comunicacién proyecto | sexto digitales, sesion y |llevar a cabo una
retroalime | que permita grado proyecto de los | critica constructiva y
ntacion crecimiento educativo, comentari | una retroalimentacién

profesional modelo os y | completa.

informativo y dialogo

guiado. que se

llevo
acabo.

Linea 2: Ambito pedagdgico curricular
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Propésito: Revisar y reflexionar acerca del proceso de ensefianza como comunidad profesional

Meta: Llegar a una comunicacién docente abierta que permite un mejor desempefio educativo en el aula y mejore el sentido a una meta

comun dentro del nivel educacional.

PRODUC PRODUC
TO (0] PARTI TO POR | INSTRUMENTOS
PROCES | ACTIVIDA RESPON | CIPAN ACTIVIDA | RECUPERACION Y
O DES PROPOSITO SABLES | TES RECURSOS D SEGUIMIENTO PLAZOS
21. Proponer un | Gestor Docent | PowerPoint, Grabacion | Reflexion de | 13-24 de
Observaci | método de | del es de | documentos de la | observaciones dentro | febrero
ones de | observacion proyecto | sexto digitales, sesion y | del marco
salones profesional y grado proyecto de los | sugerido.
que educativa entre educativo, comentari
transforma | docentes  para modelo os y
n mejora dialogo
profesional y que se
lograr llevé
comunicacion acabo.
mas abierta.
La
planeacion
holistico y
presentaci
6n de lal?22 Plantar que es, | Gestor Docent | PowerPoint, Grabacion | Grabacion accesible | 1-10 de
misma. Colaboraci | como es, y como | del es de | documentos de la | electréonicamente marzo
6n en la | deberia ser | proyecto | sexto digitales, sesion y | para el repaso de lo
creacion creado una grado proyecto de los | que se llevd a cabo
de planeacion educativo, comentari | dentro de la reunion.
planeacion | holistica entre modelo os y
es y hacia | diversas dialogo
un asignaturas que se
curriculo dentro del mismo llevo
holistico nivel grado. acabo.




54

2.3. Fomentar la | Gestor Docent | PowerPoint, Grabacion | Producto, reflexion | 13-17 de
presentaci | comunicacion del es de | documentos de la|final, y entregar | marzo
ones de | abierta a través | proyecto | sexto digitales, sesion y | encuesta de
planeacién | de la exposicion grado proyecto de los | proyecto.

de como educativo, comentari

colaboraron para modelo os y

trabajar en una dialogo

unidad curricular, que se

sus retos vy llevé

desafios, y logros acabo.

al cumplir lo.

4.3.3 Cronograma de actividades

El cronograma permite darle un tiempo fijo a las actividades que se van a cumplir para
llegar al objetivo del proyecto. Dentro de este cronograma también se permite un logar
fisico donde se dara es espacio comun y permisible para el intercambio de experiencias
personales dentro de cada tema. Basado en el calendario escolar, se permite seis
sesiones dentro de tres meses. La justificacién es escoger los meses que los docentes
se encuentren en un estado mas flexible que sea antes de los meses que requieren mas
trabajo académico y para a la misma vez permitir tiempo para poder implementar y
discutir nuevos meétodos profesionales de comunicacién dentro de la institucion
académica. Empieza el cronograma con actividades del ambito organizacional donde se
habla de la parte tedrica del concepto de comunicacion y se labora a la parte practica del

ambito pedagaogico curricular.
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Cronograma
Primera etapa
Segunda etapa Tercera
etapa
Mayo
M Junio
ambito 1
organizacional | ACTIVIDAD
e al5 |8 al|15 al|29 al|12 al|26 al
|dentificar la

importancia de

las formas
como se
organizan los
actores

escolares para
el buen
funcionamiento
de la institucion

educativa

Linea 2: Ambito
pedagogico
curricular
Revisar y
reflexionar

del
de

acerca
proceso
ensefnanza

como

1.1. Introduccion y Metas
S.MAR.T

1.2.

comunicacién profesional?

¢ Qué es la

1.3. Critica constructiva y

retroalimentacion

2.1.

salones que transforman

Observaciones de

2.2 Colaboracion en la
creacion de planeaciones y

hacia un curriculo holistico
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comunidad

profesional

2.3. presentaciones de

planeacién

4.4. Instrumentos Para Documentar La Implementacion, Dar Seguimiento, y
Sistematizar el Proceso

Los instrumentos para documentar la implementacion seran la grabacion de cada sesion,
las reflexiones y planeaciones que se entregaran, y el cuestionario que sera completado
por los docentes de asignatura y planta. Por los medios de comunicacion y tecnologia
se podra documentar formalmente el planteamiento de los temas.

El seguimiento se observara en cada sesion y con periodos de retroalimentacion y critica
constructiva en el cual se analizara y sinérgica la teoria en practica. Todo docente se le
pide autoevaluarse de forma breve en cuanto a la comprension de contenido, inquietudes
y preguntas de manera verbal en cada reunion.

En cuanto al sistematizar el proceso se fomentara por el encuentro quincenal que permita
un tiempo de comunicacion abierta en los docentes y el gestor innovador. Como parte
de la innovacidn. Se les requiere formar parte de la comunicacién profesional
participativa y critica progresista. Entregaran documentacién de reflexiones,
observaciones, retroalimentacion, y llenado el cuestionario dentro del tiempo prescrito
por el gestor innovador para hacer esta nueva manera de comunicacion profesional

continua, innovadora, e integral.
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4.4.1 Indicadores de mejora

Los indicadores de mejora se observaran tanto en las reflexiones, autoevaluacion, e igual
en el ultimo producto de planificacion holistica. La planificacién holistica pide de los
participantes que cumplan con tres requisitos. El primero es escoger entre un grupo de
3-4 docentes una unidad en la que puedan tocar temas similares. Segundo, es
comprender que es una planificacion holistica. Miller (2007) sefiala que una planificacion
holistica consiste en tener una perspectiva personalizada, pragmatica, y que incorpore
un balance de evaluacion y aprendizaje. Este método pedagdgico permite un dialogo
entre docentes sobre como llevar una unidad que transciende de una clase a otra y hasta
el mundo personal del alumno. La parte tedrica de Vygotsky y Dewey permiten un reto
para los docentes de asignatura y planta ver como pueden poner en practica tales teorias
de pedagogia que permitan el crecimiento en conocimiento del alumno y la labor continua
del docente en presentar material relevante. La tercera parte es implementar tal unidad

o tema dentro de sus aulas.

Después de que esto se implemente, se analizara tres aspectos: La parte personal del
docente, los retos y desafios en trabajar con otros; La parte profesional del docente, la
teoria a la practica y por fin a su implementacion; y la parte educativa, de qué manera
apoyo a los estudiantes aprender mejor el material y conectarse con lo que se presenté.
Se concluira con autoevaluacion y presentacion en la que se sefala los tres aspectos del

proyecto final.

Estos instrumentos cualitativos y cuantitativos permitiran ver el mejoramiento de la
comunidad docente en el area de comunicacion y clima laboral transformacional en el
que todos son profesionales que se apoyan a crecer. Este crecimiento se puede llevar a
conclusién por observaciones de clase, autoevaluaciones, y por el trabajo entre docentes
en formular un curriculo que permita la participacion activa y holistica de los estudiantes.
Todo con la finalidad del mejoramiento de la instituciéon educativo dentro del marco

institucional por parte de la comunidad docente.
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CAPITULO V

Reporte de resultados

Al realizar el proyecto de intervencion, el reporte de resultados apoya en la
comprension del analysis de los datos e investigaciones desarrolladas e
implementadas durante el plazo de tiempo propuesto. Es importante sefalar la
importancia de los resultados de acuerdo a su linea de accion y objetivo. En este caso
se planto dos lineas de accion. La primera sobre el ambito organizacion y el ambito
pedagogico curricular. En la primera linea el objetivo fue identificar la importancia de las
formas como se organizan los actores escolares para el buen funcionamiento de la
institucion educativa. Mientras en la linea dos fue Ambito pedagdgico curricular
Revisar y reflexionar acerca del proceso de ensefianza como comunidad profesional a

través de un disefio y planeacién didactica trascendental.

5.1 Reporte de resultados
El resultado de ambas lineas tiene como razdn de ser, ademas de colaborar datos que

permitan un analisis objetivo, diagnosticar a la institucién usando el método cientifico y
poner a prueba la hipotesis o problema propuesto por el gestor. Como tal, los

resultados muestran como se ha llegado a la conclusion de la investigacion.

5.1.1 Resultados de la linea 1
En la linea uno, el ambito de la organizacion se encontro la correlacion entre la

necesidad de formar parte y crear una organizacién que sea coherente, con toque
humano, y orientado hacia una comunidad de profesionales, alumnos, y padres de
familia. La burocracia ademas de ineficiente a veces es causa de que exista una sobre
carga laboral, la cual puede llegar abromar al docente y hacer que imparte clases las
cuales no son de su especialidad de acuerdo a los resultados. Aun asi, existe la parte
formativa y filosofica de la institucidn la cual permite que se mantenga cierta lealtad
entre los maestros docentes con su institucion y que aporte una esperanza de que se

labor cuenta para la comunidad entera y asi transcienda a otras areas de la sociedad.
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En los encuentros que se llevaron a su termino, hubo oportunidad de una apretura
donde el docente pudo desahogar y descubrir una vez el por qué aun siga en la

institucion.

La coherencia es formula esencial en toda organizacion humana. No se puede
demandar de un docente que haga que los alumnos trabajan en colaboracion si los
mismos maestros no saben trabajar en equipo. Fue un reto lograr que los docentes
aceptaran critica constructiva para lograr una colaboracion mutua hacia una mejor
consolidacion de ideas y de trabajo comun hacia una mejor dinamica dentro de la

comunidad educativa.

El toque humano no puede faltar en una institucion que dice tener valores y morales
humanos. Enfatiza la institucion de la misma manera la necesidad de personalizar la
ensefanza de acuerdo a lo que el alumno y padres de familia requieran. Es por eso
que la institucion pide que exista perceptores asignados a cada alumno para poder
formar jovenes con valores y morales que estén de acuerdo con la filosofia de la

institucion educativa.

Finalmente, la comunidad es el corazon de toda organizacién humana puesto que
somos personas con necesidad de pertenecer a una comunidad que permite que

entremos para desarrollar nuestros talentos y persona.

5.1.2 Resultados de la linea 2

Mientras en la linea uno se vio los resultados de la organizacion, en esta segunda se
observo los rendimientos pedagdgicos. En el seguimiento de trabajar en equipo y crear
un ambiente laboral mas unido y orientado hacia la comunidad, se vio presentar y
disefiar una planeacion didactica transcendente. Esto se logrd por sesiones en donde
los docentes decidieron que temas se podrian abordar en todas las clases tanto como
matematicas, como historia, etc. Fue un reto que se pudo resolver a través de varios
compartimientos de métodos, organizacion del grupo, disefio de planeaciones

alineadas y con propdsito de llevar a los alumnos a un entendimiento mas
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transcendente del tema. Asi también se pudo trabajar en equipo entre los profesores
los cuales a través de sus reflexiones vieron el beneficio de disefiar planeaciones de

manera colaborativa.

5.2 Conclusiones y reflexiones finales

El clima laboral es un poco complejo y requiere atencion en comunidades educativas
por la naturaleza del ambiente. En instituciones educativas existe una comunidad de
profesionales, de alumnos, y padres de familia que forman parte de una mayor
comunidad. Es por eso que es necesario escuchar lo que tiene que decir el docente
que viene siendo el corazén de la institucion y el primer contacto para la mayoria de las

entidades comunitarias.

5.3 Sugerencias de continuidad

Una de las sugerencias para continuar dicho proyecto es buscar una manera de
integrar a los docentes que no pueden participar en sesiones. Esto se puede alcanzar
tal vez a través de redes sociales o formando en linea una plataforma que permita su

participacion.

La planeacién pedagogica con mas tiempo para reunirse y decidir los temas podria
lograr mejorar el aspecto pedagogico y asi mantener una coherencia formal entre los
docentes. Los alumnos podrian aprovechar una tematica mas extensiva y significativa

como comunidad educativa.

En conclusidn, es esencial que el docente evalué mejor el objetivo de la critica
constructiva como una oportunidad de mantener un perfil de educador actual y con
meétodos pedagogicos que permitan el desarrollo personal de cada alumno a igual que

cada docente. Asi poder transmitir asi la importancia de comunidad.
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Anexos
Anexo 1
Entrevista a subdirector sobre la percepcidon de los procesos colectivos.
¢ Qué se considera que le hace falta algo al acompafamiento docente?
¢, Como se percibe del acompafiamiento docente en LV?
¢ Es suficiente el acompafiamiento docente en LV?

¢, Como se evalua al docente?

¢ Qué contribuye a la permanencia de los profesores?
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¢ Qué se recomendaria a un subdirector para buena direccion?

Anexo 2

Respuesta del entrevistado

Elementos de analisis

En algunos casos hace falta continuidad.
Entendiendo que ocasionalmente lo operativo la
realidad es que distrae un poquito de no estar
constantemente, no es en todos los casos
afortunadamente, pero si puede en algunas
ocasiones no tener esa constancia que requiere.
Desde luego que esto aplica a las personas que
no tienen una Buena organizacion en su propia
actividad, quien tiene altas esquemas de
organizacion, claro que no le va pasar esto,
normalmente va tener un acompafamiento
constante. Creo que seria algo de lo mas no tan
critico pero si una problematica el que no haya

constancia en ella.

Falta de continuidad

Y constancia

por falta de organizacion y por dar
prioridad a las actividades operativas.
En algunas ocasiones no se da una
buena acompafiamiento por que los
encargados de dar acompafamiento
no tienen una buena organizacion en
su propia actividad o altas esquemas

de organizacion

Anexo 2.2

Respuesta del entrevistado

Elementos de analisis

En liceo del valle creo que el acompanamiento es
una de las caracteristicas importante que nos ha
distinguido, toda persona que se acercaa LV en el
tema del trabajo por ejemplo, o el tema laboral
normalmente ha tenido un acompafamiento. Por
asignacion misma alguien, por ser uno de los ejes
importantes, como es el caso de la preceptoria

misma, el caso del coaching, el caso del

Se percibe como una
caracteristica importante que
distingue a la organizacion. Que
cada integrante que forma parte

de ella recibe sin discriminacion
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mentoring, y siempre ha habido asignacion para
alguien, aun considerando que puedas ser una
persona experta o una persona con alta grado de
experiencia. Pero creo que distingue el LV el
acompafiamiento. Y en diferentes areas, algunos
padres de familia, compafieros de trabajo y en

consecuencia los alumnos mismos.

Anexo 2.3

Respuesta del entrevistado

Elementos de analisis

Nunca es suficiente todo lo que se pueda dar, el ser
humano por naturaleza siempre esta en este proceso
de crecimiento, nunca es suficiente, si fuera suficiente,
terminaria en un ciclo, terminaria en una etapa.
Siempre hay oportunidades de crecimiento.
Tratdndose de seres humanos, siempre hay

oportunidades de crecimiento.

Nunca es suficiente porque

siempre hay oportunidades

para mejorar

acompanamiento.

el

Anexo 2.4

Respuesta del entrevistado Elementos de analisis

autoevaluacion, en algunos otros casos, una
evaluacion externa, y en caso concreto de
profesores de LV hay indices de desempeno.
Con los cuales y con cierta periodicidad se

estan evaluando.

El docente dada la caracteristica del colegio, | El docente se evalua a través de una
hay diferentes maneras de evaluarse. | autoevaluacion , evaluacion externa y

Alguna muy  importante  es una | por indice de desempefio
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Respuesta del entrevistado

Elementos de analisis

Y creo que lo mas importante que contribuye que un
profesor se vaya o se quede del colegio es el
compromiso. Cuando las personas adquieren el
compromiso, es porque ya han identificado que es
precisamente el lugar a donde corresponden. Cuando
una persona adquiere el compromiso es porque
identifica que pertenece a esa institucion, en cierto
modo, pertenecer no tanto por piedad sino por
vocacion misma, no, porque identifica que es su
misma vision que es parte de su filosofia. Cuando una
persona identifica que no se siente comoda, que no
adquiere el compromiso de trabajo, que no adquiere
compromiso de vocacion, sencillo, se va. El colegio
siempre pone medios para que las personas puedan
quedarse, y si esa persona no identifica los medios
que se les pone al alcance se da por irse, no, y es
porque no identifica esa

pertenencia, ese

compromiso.

El compromiso y pertenencia
son importantes para que un
profesor se quede.

La institucion pone los medios
para que se quede pero si el
profesor no los detecta los

medios se le da por irse.

Anexo 2.6

Respuesta del entrevistado

Elementos de analisis

Recomendaria experiencia, recomendaria ciencia,
liderazgo, un buen tono humano, una capacidad en si
de organizacion y administracion de todo lo material y

todo lo humano. Y creo que algunos rasgos mas

Ser un buen administrador de

personas Yy recursos para
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importantes a destacar en este puesto. Desde luego
que en el ambito laboral operativo del trabajo mismo,
yo identifico unas areas que son realmente
numeéricas, registros o formatos y son situaciones a
veces de lineas de accién. Concretas que no pueden
tener variante, pero de lo importante del tema de
liderazgo, el tema de la ciencia, la ciencia porque
quien conoce puede llevar todo este tipo de aspectos
en una buena direccion, identificando las personas,
identificando todos los recursos que tiene a la mano,
en fin, yo creo que es importante el hacer sentir a las
personas que son importante para el trabajo que es la
parte fundamental para ayudar con todos los objetivos

y planes en un ciclo escolar.

lograr los objetivos y planes en

un ciclo escolar.

Anexo 3

No . | Respuestas

Consecutivo

Elementos de analisis

Que puedo compartir mi tiempo con personas | Lazos de amistad
Docente 1 | que considero amigos y que me puedo divertir | Vision formativa

haciendo mi trabajo y el trato con alumnos.

Docente 2|, des) y filosofia del colegio.

El horario (tiene tiempo para trabajar en las | Flexibilidad de horario

Filosofia institucional

Docente 3 . o
formativa y académica.

El sentir que siento con los chavos en la parte | Vision formativa
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Que tiene buena calidad educativa, libertad para

aplicar las estrategias que necesito y apoyo de

Calidad educativa
Libertad de catedra

Docente 4 . . . .7 " . .
parte de la institucion y la preparacion que | Apoyo institucional
brindan. La capacitacion
Estar en contacto con seres humanos Yy |Vocacion formativa

Docente 5 .
compartir lo que tengo y dar clases.

El trabajo con las personas ya sea con mis |Vocacion formativa

Docente 6 .
companeros y alumnos.

El seguimiento oportuno de las cosas Control Escolar
Clases
Docente 7 | Control (informes)
Gestion
Que algunos nifios si te agradecen lo que haces | Vocacién formativa

Docente 8
por ellos.

Me gusta que me ayude crecer, capacitarme y | La capacitacion
ayudar personas y el utilizar mi actitud para|Vocacién formativa

Docente 9 | mejorar las vidas de los nifios, el trato personal, | Trato personal
conocer gente de diferentes ramas profesionales
por crecimiento.

Frecuencia |Los profesores respondieron que les agrada de su trabajo por:

6 veces La vocacién formativa

2 veces La capacitacién

1 vez Los lazos de amistad

1 vez El apoyo institucional
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1vez La flexibilidad de horario
1 vez La filosofia institucional
1 vez La calidad educativa
1 vez La libertad de catedra
1vez El control Escolar
1vez El trato personal
Anexo 3.2
No . Elementos de
| Respuestas o
Consecutivo analisis
La saturacién de trabajo de todo tipo sin prever | Carga laboral
tiempos reales. Lo cual nos hace muy
Docente 1 |
incompetentes y frena nuestro desarrollo a no
hacer las cosas como es debida.
Docente 2 | La carga de trabajo en mi puesto. Carga laboral
Mucha chamba operativa, se da peso a las|Carga laboral
Docente 3 |decisiones de los padres de familia y el sobre|Sobre carga de
carga de capacitaciones. capacitaciones
Algunas metodologias no estoy tan de acuerdo | La Vision
Docente 4 | con la visidn del colegio por ejemplo el no impartir | institucional
educacion sexual.
La falta de apoyo de parte de direccion a los|Falta de  apoyo
Docente 5 o
maestros. directivo
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Lo administrativo; llenado de reportes (no son |La orientacion
utiles para mi me quita tiempo para estar con los | administrativa del
Docente 6 o .
chavos y formarlos y rendimiento para hacer otras | colegio.
cosas importantes).
Burocracia, en el tramite de ciertas cosas... Burocracia
Docente 7 | El coordinador es el unico que puede firmar los
pases de salida.
Que no estamos ubicados en nuestro perfil y hay | Perfil inadecuado en
exceso de trabajo y afecta en lo académico |la asignacion de
Docente 8 . _ _
porque no se dominan los contenidos y los|materias
alumnos se dan cuenta. Carga laboral
No todos pueden ver a los alumnos como |La orientacion
personas, como un corazén de llenar cosas |administrativa del
Docente 9 , .
buenas, sino que ven que vean al alumno como | colegio
un numero mas, como trabajo, hasta uno mismo.
Frecuencia |Los profesores respondieron que no les agrada de su trabajo:
4 veces La carga laboral.
2 veces La orientacion administrativa del colegio
1 vez Sobre carga de capacitaciones
1vez La Vision institucional
1 vez Falta de apoyo directivo
1 vez Burocracia
1 vez Perfil inadecuado en la asignacién de materias.
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Anexo 3.3
No. .
| Respuestas Informacion relevante
Consecutivo
Tener un buen ambiente de trabajo donde sepa
que me puede desarrollar profesionalmente _
_ Buen ambiente laboral
Docente 1 | que este fuera bien remunerado y donde sepa o
_ . . _ . Reconocimiento laboral
que si hago bien mi trabajo tener certidumbre
(estabilidad) laboral.
El horario, formacion personal y el ambiente | Horario flexible
Docente 2 | que hubo alguna vez hace aproximadamente 7 | Formacion personal
anos. (y el area formativo que se ha perdido) |Buen ambiente la boral
Docente 3 | Seguir creciendo. Crecimiento laboral
Algunas metodologias no estoy tan de
Docente 4 | acuerdo con la vision del colegio por ejemplo el | No aporta
no impartir educacion sexual.
Que valoren y reconozcan lo que haces tu por | Valoracion Laboral
Docente 5 . . . o
el colegio, no me refiero a salario. Reconocimiento laboral
Docente 6 | Una exigencia laboral menor. Menos carga laboral
Docente 7 | El trato personal. El trato personal
Que hubiera buen ambiente laboral y no _
Docente 8 _ _ ) Buen ambiente laboral
trabajar bajo estrés.
Que sigan las oportunidades, confianza, el | Oportunidades laboral
ambiente, vernos como lo hace algunos de los | Buen  ambiente  de
Docente 9 o . . _
directivos como hijos de Dios no como un |trabajo
trabajador mas, como personas. El trato personal
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Frecuencia |Los profesores respondieron que los factores que favorecerian su
permanencia es:
4 veces El buen ambiente laboral
2 veces El reconocimiento laboral
2 veces El trato personal
1vez El horario flexible
1vez La formacién personal
1vez El crecimiento laboral
1vez La valoracién Laboral
1 vez Menos carga laboral
1vez Las oportunidades laboral
Anexo 3.4
No .
| Respuestas Elementos de analisis
Consecutivo
Si, una mejor empatia del|Empatia por parte de los directivos
Docente 1 |quehacer diario por parte de
quienes dirigen la institucion.
Si, el conocimiento de los|Empatia por parte de los directivos
Docente 2 |directivos de una realidad que
desconocen.
no se practica la fe, incoherencia | Coherencia con el discurso filoséfico
Docene 3 ] L
con el discurso filosofico
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Docente 4

Hay una saturacion de trabajo.

Menos saturaciéon de trabajo

Docente 5

Si, sala de maestros, integrar a los
maestros y generar espacios de
integracion. Y academias.
Ademas tener momentos de
‘unplug” y mas espacio vy
herramientas de integraciones de

parte de los directivos).

Integracion del equipo de trabajo

Menos saturaciéon de trabajo

Docente 6

Si, sinceridad director-profesor.

(Somos extranos)

Clima de confianza en la relaciéon

Docente 7

Si, convivencias semestrales.
Que vean a los profesores como
reyes y no como pobres como lo
hacen ahora. Y recompensar al

profesor.

Integracion del equipo de trabajo
Mejorar la percepcion del docente

Reconocimiento laboral

Docente 8

Si, convivencia de formacion para
conocernos mas entre nosotros.
Si, ubicar la gente donde debe de

estar ubicada.

Integracion del equipo de trabajo

Ubicacion los profesores a su puesto

Docente 9

Si, una grata convivencia cada fin

de mes e integrar el grupo.

Integracion del equipo de trabajo

Frecuencia

Los profesores respondieron que

haber:

para un mejor clima de trabajo de

4 veces

Integracion del equipo de trabajo

2 veces

Empatia por parte de los directivos
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2 veces Menos saturacién de trabajo
1 vez Coherencia con el discurso filosoéfico
1vez Mejorar la percepcion del docente
1 vez Reconocimiento laboral
1vez Ubicacion los profesores a su puesto
Anexo 3.5
No g
| Respuestas Informacion relevante
Consecutivo
El saber que mi trabajo es reconocido y|Reconocimiento laboral
Docente 1 | valorado principalmente por mis alumnos y en | Valoracion Laboral
algunos casos padres de familia.
El horario, formacion personal y el ambiente | Flexibilidad del horario
Docente 2 | que hubo alguna vez hace aproximadamente 7 | Desarrollo personal
anos. (y el area formativo que se ha perdido) |Buen ambiente laboral
La filosofia de la escuela, el crecimiento | La filosofia institucional
Docente 3 | profesional, y que la escuela se preocupa por | Desarrollo personal
ti.
Docente 4 | Mi desempefio Vocacion formativa
El gusto por dar mis clases. Liceo tiene un plus | Vocacion formativa
Docente 5 | de tener oratorio e iglesia enfrente. La escuelas
son contadas que cuentan con capellan.
El trato y el tono humano, las becas y que la | El trato personal
gente han sido buena conmigo. Buen ambiente laboral
Docente 6 .
Las oportunidades
econdmicas
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El trato personal

Los amigos y el crecimiento oportuno de la|Lazos de amistad

Docente 7
persona. Desarrollo personal
La satisfaccion personal con los alumnos y la | Vocacion formativa
Docente 8 | necesidad de trabajo. Las oportunidades
econdmicas
Los nifios, alumnos, me impacta brutalmente | Vocacion formativa
que puede transmitir un conocimiento y valor y
Docente 9 . _ _ .
gracias a mi esfuerzo y profesionalismo, un
alumno puede ser mejor.
Frecuencia |Los profesores contestaron que les ha ayudado permanecer los 1 a 20
afnos:
3 veces El reconocimiento laboral.
3 veces La vocacion de formar.
3 veces El desarrollo personal
2 veces La filosofia institucional.
2 veces El buen ambiente laboral
2 veces Las oportunidades econdmicas
1vez El trato personal

Anexo 3.6
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No
| Respuestas Informacion relevante
Consecutivo
Que puedo compartir mi tiempo con personas | Lazos de amistad
Docente 1 | que considero amigos y que me puedo divertir | Vocacion formativa
haciendo mi trabajo y el trato con alumnos.
Instalaciones, prestaciones y filosofia. Instalaciones
Oportunidades
Docente 2 o
economicos
Filosofia institucional
Que la institucidon se fija en ti y se preocupan | Filosofia institucional
Docente 3 _ . ]
por ti y su filosofia.
La preparacion y me encuentro con todas las | La capacitacion
Docente 4 | herramientas necesarias para dar una buena | instalaciones
educacion.
El reto (cuando hay posibilidad que te apoyen | Oportunidades
Docente 5 i .
con cursos y maestrias). economicos
La filosofia, yo comulgo con eso, yo quiero | Filosofia institucional
Docente 6 |formar personas buenas e integrales, buenos | Vocacion formativo
en el deporte, en lo académico y formativo.
La formacién grupal, individual tanto del adulto | Formacion profesional
Docente 7 .
como la de los estudiantes.
Que tienes buenas prestaciones y dentro de lo | Oportunidades
Docente 8 |que cabe te respetan como persona. economicas
Trato personal
Que la institucion se preocupa por el personal | Desarrollo profesional
Docente 9 |que le obligan ser profesional. Te impulsa | Trato personal

crecer, el trato personal que hay en el colegio.
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Frecuencia |Los profesores respondieron que les agrada de LV:
3 veces Filosofia institucional

3 veces Oportunidades econémicos

2 veces Instalaciones

2 veces Trato personal

1 veces La capacitaciéon

2 veces Vocacion formativa

1vez Lazos de amistad

1vez Formacion profesional




