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INTRODUCCION

El clima organizacional es un tema de gran importancia, actualmente en todas las
organizaciones se toma en cuenta para lograr un ambiente laboral placentero y
agradable, de esto resulta el aumento en la productividad sin perder de vista que

el recurso humano es un factor importante.

El Clima Organizacional es considerado como el medio ambiente humano y
fisico en el que se desarrolla el trabajo cotidiano, éste influye en la satisfaccion y
por lo tanto en la ensefianza. Esta relacionado con el “saber hacer” del directivo,
con los comportamientos de las personas, con su manera de trabajar, de
relacionarse, con la interaccion, con la institucion educativa, con las personas que

se trabaja y con la propia actividad de cada uno.

El clima organizacional se puede evaluar, esta es la clave para la mejora
del rendimiento y de los resultados. La percepcién que tiene cada persona de las
condiciones de su entorno, de su trabajo, de las relaciones interpersonales, de la
comunicacién y del liderazgo podria ser un factor que afecte el clima. Esta puede

ser individual o grupal, por lo tanto, puede ser variable y capaz de contagio.

Este clima es una inversion a largo plazo, porque la gente puede apreciar
el lugar de trabajo que le brinda espacios de realizacion, superacion y sana
convivencia, donde son valorados y mantienen una relacion satisfactoria con los
comparferos que buscan los mismos objetivos como: aportar sus talentos, crecer
como personas, profesionales y obtener mejoras econdmicas y de reto. El
personal gusta de trabajar en las instituciones educativas de calidad que obtienen
resultados superiores en cada periodo y que les permite ser parte de ese éxito,
sabiendo que los alumnos son lo mas importante en la organizacion educativa. Al
hablar de clima organizacional resalta: (Goncalves, 2000) “El Clima organizacional
es un fendmeno interviniente que media entre los factores del sistema
organizacional y las tendencias motivacionales que se traducen en un

comportamiento que tiene consecuencia sobre la organizaciéon”.



Esta investigacion sobre clima organizacional conduce al conocimiento y
aplicacion de las funciones de cada docente, las cuales podrian originar un

directivo con liderazgo y como docente un trabajo optimo dentro de la institucion.

Actualmente se vive de una forma critica, sobre todo en la educacion, el
administrar una empresa demanda de constancia, perseverancia y lo mas
importante, que el director sea un lider donde genere un clima de tipo
participativo consultivo, para alcanzar las metas planteadas con el apoyo de sus
subordinados, en donde permita la participacion y colaboracién de si mismos,

pero sin perder de vista que toma la ultima palabra.

Una institucién educativa requiere de mayor esfuerzo, trabajo y dedicacién
sobre todo debe existir organizacién, control y direccion, para desarrollar los
conocimientos y habilidades de los alumnos. Se toma cuenta que en una empresa
se trabaja para alcanzar objetivos pero en una escuela primaria se forman a las
personas que en determinado momento se trasladaran a una de esas empresas,

para aplicar lo aprendido de los docentes y directivos.

Como docente y directivo se deben desempefar las funciones para la
eficiencia educativa. EI cumplimiento de sus funciones es la forma mas factible de
establecer relaciones humanas, el desarrollo de un trabajo en equipo y
organizativo de un dirigente o lider que logre el acatamiento de los deberes y
obligaciones como trabajador para la educacion. La colaboracion del trabajo en
equipo, tanto de directivos como de docentes, es la funcion adecuada de la
participacion, donde se generan propuestas y compromisos, responsabilidades y
acuerdos a los que se llegan para cumplir con los objetivos y las metas.

Este documento plantea la importancia de clima organizacional dentro de
una institucion educativa, para ello se requiere introducir el desarrollo de la

Escuela Primaria “lgnacio Zaragoza” ubicada en San Marcos Tlacoyalco,



perteneciente al Municipio de Tlacotepec de Benito Juarez, en el Estado de
Puebla. Presenta informacion que permite conocer mas sobre los lugares en los
que se desencadena el tema, por cual se podria esclarecer el motivo de la
situacion presentada dentro de la escuela mencionada, el orden es la siguiente

manera:

CAPITULO I: Se inicia con algunos antecedentes del municipio de
Tlacotepec de Benito Juarez, Puebla, dando a conocer las caracteristicas como:
su historia, localizacién, hidrografia, costumbres, etc. Es importante conocer el
lugar, para relacionar los factores que se presentan mas adelante. Asi mismo se
presentan las caracteristicas de la comunidad de San Marcos Tlacoyalco, en el

que se encuentra la escuela primaria Ignacio Zaragoza

CAPITULO II: Sefiala el marco teérico, resaltando las teorias que
investigadores de gran importancia han postulado, asi como las distintas

definiciones de clima organizacional.

CAPITULO llI: Se presenta la metodologia mediante un diagrama con las
etapas que se realizaron: procedimiento, revision de literatura, disefio de
instrumento, aplicacion de instrumento, analisis de respuestas y propuesta de

mejora y conclusiones. Haciendo una descripcion detallada de cada aspecto.

CAPITULO IV: Se dan a conocer los resultados obtenidos de Ila

investigacion.

Se concluye con el CAPITULO V: donde se plantea la propuesta para
lograr una mejora significativa en el clima organizacional de la institucion
educativa evaluada; se indica la manera para inducir tanto al directivo como a los
docentes para el logro de sus objetivos. Finalmente se plasman las conclusiones

de la investigacion.

Para ampliar el tema o retomar informacion relevante se anexa la bibliografia

utilizada.



PLANTEAMIENTO

Actualmente la calidad educativa que se requiere en las instituciones, ain no se
ha alcanzado. El problema que se aborda desde numerosos puntos de vista
coincide con la necesidad de poner en practica la Gestion Escolar, es decir, el
uso apropiado de las funciones y el desempefio adecuado del docente, asi como
el tipo de lider en la direccion que se requiere en cada instituciéon o empresa,
para aumentar la relacién e interaccion entre directivo, docente y padre de
familia; es necesario mejorar la comunicacién y las relaciones interpersonales
entre las personas mencionadas y en consecuencia, se podran observar los

resultados de un trabajo colaborativo, cooperativo.

Dentro de las instituciones educativas los directores deben ejercer un
liderazgo adecuado, para mover a todo el personal, de tal modo que haya un
adecuado clima organizacional y hagan sentir la gran importancia que tiene el
trabajo de cada uno los docentes, que sin ellos no se logran las metas

establecidas.

Para esto es necesario llevar a cabo un analisis de las relaciones
interpersonales del directivo y los docentes, para poder identificar cual es el clima
organizacional que ejercen, y asi alcanzar las metas en los servicios educativos

gue brindan las instituciones.

Si estas actitudes son negativas, provocan conflictos, desacuerdos,
diferencias entre directivo y docentes; la falta de comunicacién y la inexperiencia
enmarcan una separacion entre el trabajo y la relacion laboral, tanto en el ambito
administrativo, como en el educativo. Para esto es necesario, evaluar mediante
una encuesta a cada docente y asi reconocer hasta qué punto sabe, conoce y
aplica sus funciones que le corresponden dentro de la institucion. Esto servira
para que reconocer hasta qué punto tienen permitido participar y sobre qué
trabajar.



La escuela primaria en la que se aplicé la encuesta y se evalud, se
puede percibir que existe un directivo con bajo conocimiento de qué es clima
organizacional de igual manera existe un ambiente tenso en donde no hay trabajo
en equipo, sobresalen los conflictos, la negatividad va en aumento, los mismos
docentes manifiestan la molestia por correcciones sin argumentos validos; las
injusticias resaltan entre los miembros de la institucion por el Directivo, en algunos
docentes su esfuerzo es minimo, en el desempenfio laboral no logran los objetivos,
aun asi estos docentes son premiados obteniendo una relacidén positiva con el

directivo, esto da pie a la desigualdad, y mas conflictos entre los mismos.

Con la situacién presentada, se derivaban muchos mas problemas,
los cuales no permite una secuencia logica, necesaria y pertinente para llegar a la
meta, logrando solamente que el aprendizaje de los nifios sea poco duradero y

placentero.

En la institucién se presentan anomalias que perjudican el bienestar
de las personas que ahi laboran, la desigualdad de trabajo persigue la
inestabilidad laboral, originando que las metas y los objetivos no se cumplan por

la falta de comunicacion y liderazgo en el directivo.

Bésicamente el Directivo da indicios de una asociacion de democracia
y al mismo tiempo realiza acciones que comprometen a los docentes a entrar en
dificultades y molestias, las cuales facilitan la inestabilidad a la comunicacion, se
origina que el directivo sea el autor principal de evidenciar y exhibir grupalmente

las faltas de algunos profesores.

Dentro de la institucibn se desencadenan altercados de los
guehaceres y deberes segun las comisiones, agregando una conveniencia,

desigualdad e inequidad por parte del director entre los mismos.



El Directivo contrarrestaba la responsabilidad y la uniformidad en las
tareas realizadas de personas que estdn a su cargo, no verifica los resultados
obtenidos tanto de evaluaciones o actividades escolares como de eventos de

diversas indoles.

Con todo lo anterior, para (Delgado M., Organizaciéon Escolar, 1995)
plantea que: “La escuela es una necesidad de la sociedad y tanto el profesor
como el Director deben sostener la educacion, de igual manera, para la funcion

encomendada de las generaciones advenientes”.

En contraste, si se cumplen las tareas que a cada docente le
corresponde y si el Director enmienda su liderazgo, surgira un trabajo placentero,
organizativo y cordial. Sin perder de vista que trabajar en conjunto y en equipo se
lograran los objetivos planteados segun los acuerdos, beneficiando a todo el
plantel educativo. A su vez (Delgado M. , Organizacion Escolar, 1995) menciona,
“La escuela cubre las funciones como aquellas que son declaradas y reconocidas

individual y socialmente: formar, socializar, instruir, orientar y desarrollar valores”.

La coordinacion alentadora y estimulante de un trabajo en equipo
favorece la amplitud de la comunicacion, al fungir su verdadero papel y cargo de

dichas personas se manifiesta en la relacién de alumnos y de padres de familia.

En la Institucibn que se llevd a cabo el estudio, se marcaba la
separacion de pequefios grupos entre los docentes, y se pregunta ¢ Qué es lo que
debe hacer el Director para evitar o disminuir poco a poco este tipo de situaciones

que afectan tanto al ambito administrativo, humano y sobre todo educativo?

Por su parte (Schmelkes,S. 1997) Establece que “La escuela debe
asumir la formacién valoral, entendiendo por ella, lo que promueve el desarrollo
de la capacidad de formular juicios morales y de actuar en consecuencia y

conciencia”. Lo que sin duda es fundamental para dicha institucion que es



formadora de valores comenzando como dice: “predicar con el ejemplo”. Si los
alumnos observan una relacion laboral ambigua de los docentes, ellos actuaran

de la misma manera con los compafieros y esa, no es la funcion de la escuela

¢, Cudles son los elementos necesarios que debe tener una institucidn para

conseguir un clima organizacional adecuado?

JUSTIFICACION

Si se habla de generar un clima organizacional dentro de la institucion, remitiendo
hacia el logro de las funciones de cada sujeto para mejorar la educacion, es
necesario, partir de los aspectos que rodean el proceso de direccidon para una
organizacion y planeacion adecuadas. Asi mismo es importante resaltar las

relaciones interpersonales.

Debido a que el protagonista principal es el Director y en
consecuencia los docentes, el estudio radica en conocer, aplicar y evaluar las
funciones, y/o elementos del Directivo. Asi mismo se intenta conocer si cada
docente sabe y aplica sus funciones dentro y fuera de la institucion: con las

atribuciones hacia el éxito o el fracaso.

(Kepner, EI Nuevo Directivo Racional, 1997) menciona cuatro
patrones basicos que se reflejan en los tipos de preguntas que los directivos
deben formular todos los dias: ¢Qué esta ocurriendo?, ¢Por qué ocurrid esto?,

¢, Qué curso de accion deberia de adoptar?, ¢ Qué nos espera mas adelante?

Conforme a lo dicho se han originado situaciones poco agradables en
la institucion como: la falta de aprendizaje en los nifios, la privacion de los
alumnos en las actividades que pueden hacer resaltar el nombre de la escuela, es
decir, juegos deportivos, concurso de escolta, poesia, etc. Es imposible
desarrollar valores de convivencia en los alumnos, considerando que entre los

docentes no las hay. Es necesario recordar que los docentes son generadores de
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enseflanza de valores, modales, expresiones positivas, pero coOmo encaminar a
los alumnos a esto. Hay que recordar el punto principal de la investigacion para
conocer el ¢por qué? de la incompetencia, el ¢por qué? de la falta de aplicacion
correcta de las funciones y valores de cada docente. Es necesario enfocarse a las

herramientas viables para generar un ambiente sélido, tranquilo y humanao.

Para la elaboracion de la investigacion se tomaron en cuenta las
caracteristicas principales de la Escuela Primaria, la ubicacién de la misma, el
trato entre el docente y el directivo, la convivencia con los padres de familia, que
ciertamente se observé una manipulacion de estas personas hacia el Directivo, es

decir los Padres disponen de lo que se tiene que hacer o no dentro de la Escuela.

Sera benéfico tanto para el director como para los docentes realizar
un seguimiento laboral interno en el que se disefien y se propongan nuevas
alternativas que respondan a las necesidades que presenta la sociedad,
caracterizando un cambio constante para mejorar las relaciones de convivencia,

tanto con los padres de familia como con los docentes.

Dando un seguimiento al estudio de caso y radicando en el problema
de falta de organizacion, de liderazgo, de comunicacion y direccion se tiene como
consecuencia lo siguiente: Conseguir y hacer una tarea eficiente con nuevas
ideas y formas de trabajar, sobre la relacibn humana para originar la
comunicacioén, el trabajo en equipo y mas adelante las secuelas se veran en el

aprovechamiento y el resultado 6ptimo en los alumnos.

Adaptar las actividades basadas en el programa correspondiente,
donde el Director se de a la tarea de revisar oportunamente cada trabajo, que
tenga el manejo democratico de los profesores, de tal manera que se genere un
ambiente justo y dinAmico permitiendo la participacion y la expresion de todos, sin
la imposicién o la exhibicion. Desarrollar y poner en practica las capacidades y
habilidades de cada docente, para reconocer el grado de su responsabilidad.
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Posiblemente se disminuird la formacion del anquilosamiento de
algunos docentes, ya que muchos de ellos con el tiempo lograran un cargo
directivo y el no ejecutar o no tener presente sus funciones se limitara él mismo.
Ahora bien como dice (Kepner, ElI Nuevo Directivo Racional, 1997) “el directivo es
el edificio escolar y deberd desempenfar un papel potencial, y no puede seguir con

los mismos ideales erréneos”.

LIMITACIONES DEL ESTUDIO

Durante el proceso de estudio, en la Escuela Primaria “Ignacio Zaragoza”,
perteneciente a la localidad de San Marcos Tlacoyalco, Municipio de Tlacotepec
de Benito Juarez, se presenta algunas situaciones que en su momento limitaron el
seguimiento del trabajo de investigacion, pero que al fin y al cabo se logré

sustentar lo percibido, Limitantes:

* El cambio constante de docentes en el centro de trabajo: es decir el
movimiento continuo del lugar de adscripcion de cada maestro originaron
una relacion poco solida con el resto del grupo. Existieron maestros que
solo su estancia era de 6 meses 6 de uno a tres afos, asi es que le llaman
“zona de paso” en donde la mayoria de los docentes eran del centro del
estado de Puebla. En consecuencia buscaban de inmediato un cambio
de escuela para el acercamiento a su lugar de residencia.

* Requirieron de mas tiempo para contestar el cuestionario (algunos
docentes no regresaron la hoja), es decir para evitarse problemas con el
Director perdieron la hoja y dieron motivos absurdos.

* Se aplicé a una sola escuela de veintidos escuelas que se encuentran
en la zona, motivo porque no es el mismo problema que se presenta en
las demas instituciones

* Se entregd un cuestionario a cada profesor, de dieciocho docentes en
total, pero solo se recuperaron diez (10) , lo cual resulta solo una vision del
problema, sin embargo se les dio la misma oportunidad a todo el personal.
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* Una limitacibn mas fue el tiempo para comentar y aplicar el
cuestionario, esto debido a la lejania de los lugares donde vivian, tenian
que salir de inmediato y conseguir transporte para trasladarse.

OBJETIVO GENERAL

La aplicacion de estilos adecuados de liderazgo en la escuela primaria
Ignacio Zaragoza, permitird generar un clima organizacional apropiado, que
garantice el cumplimiento de las funciones de cada uno de los docentes para

lograr los objetivos planteados.

OBJETIVOS PARTICULARES
En la investigacion se busca obtener informacion apropiada para llegar al punto
principal; para eso es necesario:
> Sefialar las principales caracteristicas educativas y sociales, de la
comunidad y de la institucion.
> Identificar y analizar la definicion del estudio tal como clima
organizacional.
> Aplicar cuestionarios a los docentes y directivo para identificar las
caracteristicas del trabajo laboral.
> Presentar los resultados obtenidos, con el fin de alcanzar datos
organizados.
> Presentar recomendaciones para generar el clima organizacional

adecuado a la escuela primaria.

HIPOTESIS

Si el directivo mantiene un liderazgo firme, acorde a la institucién, conoce y aplica
las funciones adecuadamente a cada docente, e invita a reportar los resultados
obtenidos en ciertas etapas de un ciclo escolar; entonces se podra mantener un
clima organizacional Optimo, generando un ambiente laboral de relaciones,
recompensa, desafios, cooperacion y sobre todo responsabilidad entre cada una
de las personas que ahi labora.
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ANTECEDENTES DEL MUNICIPIO DE TLACOTEPEC DE BENITO JUAREZ

Al llevar acabo un trabajo de investigacion se debe hacer una exploracion y
analisis del contexto donde se va a trabajar, razén por la cual se abordara en este
capitulo la historia del municipio y la comunidad de Tlacotepec de Benito Juarez.
TOPONIMIA

Tlahco: medio o mitad; Tepetl: cerro y C, por co en; es decir Tlahco-tepe-c
que dice “en medio o a la mitad del cerro”. El segundo se forma de Tlacotl: vara
jarilla'y Tepec: pueblo o lugar; de lo que resulta TLACOTEPEC “lugar de varas o

brefiales o pueblo donde hay jarillas”.
Fuente: INEGI (ed.): «Tlacotepec de Benito Juarez, Puebla.» (2010).

*TLRCOTEPEC -

HISTORIA

Vestigios encontrados en esta region, se afirma que en el afio de 1300
a.C. ya habia asentamientos humanos en esta localidad. En el siglo XIV de
nuestra era llegan grupos del sur. Para el siglo XV es un asentamiento importante
llamado Tlacotepec nombre nahuatl que significa “a la mitad del cerro”. En el
siglo XV al expandirse la Huey Tlatocoyotl, (Triple Alianza de México, Tlacopan y
Texcoco), los comerciantes en Tlatelolco, establecieron relaciones comerciales

con los Popolocas, habitantes de Tlacotepec.

En 1501 era Rey y Sefior de Tlacotepec, Quetzalin, mexica. En 1604
sucede la aparicion del Cristo llamado “el Sefior del Calvario de Tlacotepec”
segun cuentan que este sefior fue traido de Chiapas al huir d las calamidades que
en esta regién sufrian los v pobladores, otras personas decian que el sefior del
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calvario llego de Guatemala del poblado de Soconusco y que era el lugar donde

tallaban la esculturas.

En el archivo de la nacion mexicana en el libro de la congregacion de 1606
escrita en nahuatl, se relata la formacion de la parroquia de Santa Cruz
Tlacotepec y la fundacién de los cuarto barrios. Por los encomenderos Rodrigo de
Viveros, Alonso Coronado y Nicolas Villanueva.Por el afio de 1537 queda
concluido el Templo Parroquial, levantado en Conmemoracion de color que sufrid

el Cristo durante la celebracién de una misa.

TLACOTEPEC DE BENITO JUAREZ. (ZOCALO)

Fuente: Elaboracion Propia, A partir de la informacion del Municipio de Tlacotepec de Benito

Juérez. (Zécalo)

De acuerdo al dltimo censo, realizado por el INEGI en 2010, en el municipio

hay una poblacion total de 48268 habitantes, lo que le da una densidad de

poblacién aproximada de 121 habitantes por kilémetro cuadrado.®
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LOCALIZACION

El municipio de Tlacotepec de Benito Juarez se localiza en la parte sureste
del estado de Puebla. Colinda al norte con Yehualtepec, Xochitlan todos Santos y
Palmar de Bravo; al sur con Juan N. Méndez y Tepanco de L6pez; al oriente con
Cafada Morelos, Chapulco y al poniente con Xochitlan. Tiene una superficie de
340.61 kilometros cuadrados que lo ubica en el lugar 22 con respecto a los demas
municipios. De la sierra hacia el poniente se presenta un declive muy marcado
que desemboca rapidamente en el amplio Valle de Tehuacén, el cual va en
paralelo a los repliegues de la sierra madre oriental.

Fuente: Mapa del Estado de Puebla. Informacion en donde se aprecia la ubicacion exacta del Municipio de
Tlacotepec de Benito Juarez Pue.

HIDROGRAFIA
El municipio pertenece a la cuenca del rio Papaloapan. Por su situacion
geografica y su extension es recorrido por los rios provenientes de la sierra de

Soltepec, de la sierra de Zapotitlan, asi como canales de los llanos de Tepexi.
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CLIMA

En el municipio pueden identificarse dos climas: el clima semi-seco con
lluvias en verano y escasas a lo largo del afio que ocupa todo el centro y oriente;
es el clima predominante. El clima templado sub-himedo con lluvias en verano
gue cubre una ancha franja al poniente.
RECURSOS NATURALES

El municipio presenta un area bastante considerable dedicada a la
agricultura de riego, donde se cultiva maiz, frijol, alfalfa; principalmente se localiza
en las partes mas bajas del area perteneciente al Valle de Tehuacan. Cuenta con

recursos forestales para la explotacion de madera, caracteristicas y uso del suelo

PERFIL SOCIODEMOGRAFICO

Aun existen pueblos indigenas como: los Popolocas; que habitan en la
junta auxiliar de San Marcos Tlacoyalco. Los nahuas que habitan en la junta
auxiliar de Santa Maria la Alta. EI municipio se califica en un grado de

marginacion Alto, y su categoria migratoria esta en equilibrio.

Con respecto al conteo de INEGI, el municipio cuenta con 48,268
habitantes, por lo que tiene una densidad de 121,11 habitantes por kilometro

cuadrado.

Con respecto a la marginacion se encuentra en un indice de 0.356 esto
significa que su grado de marginacion es muy alta, por lo que ocupa el lugar 108

con respecto al resto del estado.

Religion
Predomina la religion catdlica en un 90%, ademas existen grupos de

protestantes o evangélicos.
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INFRAESTRUCTURA SOCIAL
Educacion

En la actualidad se cuenta son 92 planteles educativos impartiéndo la
educacion en los siguientes niveles: preescolar, primaria, secundaria Yy
bachillerato. Presentan un analfabetismo de 5843 personas de las cuales 3478
son indigenas. Y 16 589 personas alfabetos, de las cuales 5 104 son indigenas.
SALUD

El municipio cuenta con cinco unidades médicas de las cuales son
cubiertas por seis médicos atendiendo a una poblacion usuaria de 23 270
habitantes.
VIVIENDA

Existe en el municipio 6 448 viviendas particulares, la mayoria de estas
cuentan con paredes de adobe, predominan las viviendas con pisos de tierra y
techos de teja.
VIAS DE COMUNICACION

La carretera estatal de Tecamachalco - Tehuacan, atraviesa de norte a sur,
pasando por la carretera que colinda con la Cabecera Municipal. El resto del

camino es atravesado por caminos de terraceria y brechas.

ACTIVIDADES ECONOMICAS
Agricultura

En el municipio se cultivan los siguientes granos: maiz, frijol, trigo, cebada,
sorgo, haba,. En relacién a la fruticultura: manzana, durazno y aguacate.
Ganaderia

El municipio cuenta con gran extensidon ganadera, entre lo cuales se
encuentra el bovino, caprino, porcino y equino principalmente.
Comercio

El comercio esta constituido principalmente por tiendas de abarrotes,

farmacias, tiendas de ropa, zapaterias, papelerias y materiales para construccion.
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Fuente: foto propia a partir de la informacién del Municipio de Tlacotepec. Monumentos arquitecténicos e
histdricos: la iglesia de la Santa Cruz, fundada en el siglo XVI. Tlacotepec de Benito Juarez

Fiestas, Costumbres y Tradiciones

Las fiestas populares: son el primer viernes de cuaresma y primer domingo
del mes de julio se venera la imagen del Sefior del Calvario. Su tradicion es
conmemorar a los difuntos el dia 1 y 2 del mes de noviembre con ofrendas y

visitar e | panteon.

Artesanias y Gastronomia

En Santa Maria La Alta, de la Cabecera de este Municipio, es usual la
elaboracién de sombreros y otros articulos de palma para su sostén econémico
de las familias. En cuanto a las comidas lo que predomina es el mole poblano,
barbacoa y tlacoyos, dulces de pitaya y de xoconostle, en bebidas el pulque es el

principal.
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PRINCIPALES LOCALIDADES DEL MUNICIPIO DE TLACOTEPEC DE B. J. PUE.

LOCALIDAD DISTANCIA APROX. AL MUNICIPIO
PERICOTEPEC 8 KM.
SAN JOSE BUENAVISTA 14 KM.
SAN MARCOS TLACOYALCO 8 KM.
SANTA MARIA LA ALTA 11 KM.
SANTO NOMBRE 3 KM.
TEPAZOLCO 4 KM.
TLACUITLALPAN LA ESTACION 6 KM.
TECALZINGO 4 KM
SAN LUCAS EL VIEJO 7 KM.

Fuente: elaboracion propia a partir de la informacion de municipio Tlacotepec de Benito Juarez Pue., (1994).
Antecedentes de Tlacotepec de B.J. pue., Méx. 1994.

Actualmente el presidente municipal es Pablo Pérez Macedo quien ingreso el dia
19 de febrero de 2014.

“Me comprometo a trabajar para que nuestro municipio cambie ya que siento una profunda tristeza
por el rezago en el cual nos encontramos pero se que sumando esfuerzos lograremos crecer a lo

largo de estos 4 afios 8 meses que me encontrare al frente” fueron palabras del ahora Presidente
C. Pablo Pérez.
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ORGANIZACION Y ESTRUCTURA DE LA ADMINISTRACION PUBLICA
MUNICIPAL DEL MUNICIPIO DE TLACOTEPEC.

BAYUNTAMIENTO
PRESIDENTE MUNKIPAL
COMITE DE PLANEACION
DE DESARROLLO CONTRALORILA
MUNICIFAL
SECRETARLA TESCRERILA DIRECTION SCURIDAD
DEL MUNICIFAL DE PUBLICA
AYUNTAMIENTO CBRAS

Fuente: Municipio Tlacotepec de B.J. Pue. Antecedentes de Tlacotepec,

REGIONALIZACION POLITICA

El municipio pertenece a la regiébn socioeconémica numero 7, con
cabecera en la Ciudad de Tehuacéan, Puebla pertenece al distrito local electoral 17
con cabecera en el municipio de Tecamachalco, pertenece a la CORDE (SEP) 09

con cabecera en Tepeaca.

LOCALIDAD DE SAN MARCOS TLACOYALCO

Fundacién

San Marcos Tlacoyalco en la época prehispanica pertenecio al sefiorio de
Tecamachalco y Quecholac, durante el siglo XIV-XVI, la primera fundacion del
pueblo se remota en los afios de 1148 y la segunda época colonial. Segun los
propios lugarefios Tlacoyalco significa: “en medio de las arenas”, ademas en la
época colonial se conocia como san Marcos Evangelista antes de esas

conquistas se encontraba ubicada entre montafias y sierra
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La localidad de San Marcos Tlacoyalco esta situado en el Municipio de
Tlacotepec de Benito Juarez. (En el estado de Puebla). Tiene 9411 habitantes
estad a 1950 metros de altitud. En la localidad hay 4572 hombres y 4839 mujeres.
El ratio de fecundidad de la poblacién femenina es de 6 hijos por mujer. El
porcentaje de analfabetismo entre adultos es del 20.69% y el grado de
escolaridad es de 3.70%.el grado de marginacién es Muy Alto .La mayoria de las
familias son de escasos recursos economicos, estas se encuentran conformadas

entre 9 y 12 integrantes por familia.

San Marcos Tlacoyalco es un pueblo rico en cultura, tradiciones vy
gastronomia, una de las cualidades de este lugar es que su poblacion conserva
su lengua antigua que es el Popoloca, la mayor parte de la poblacion es bilingte

hablan el Popoloca y el espafiol.

Se cuenta que con la llegada de los Popolocas a Tlacotepec, hubo un
esparcimiento de dicha tribu, logrando llegar a San Marcos, se habla
aproximadamente de 900 personas que consiguieron fundar dicho lugar,
aparentemente con el apoyo del Sr. Patricio Ramos en el afio de 1300. Con la
llegada de los espafioles trajeron consigo algunos santos entre ellos un llamado
San Marcos Evangelista, el cual se venera en el mes de octubre con una gran
fiesta.

Tlacoyalco significa también “una joya” y asi mismo, cuentan que hace
muchos afios si existieron bastantes tlacoyotes en este lugar, mejor conocidos
como (coyotes).

Balente Martinez Ramos, (Sr. Nacido en dicho lugar y cuenta lo
siguiente...) San Marcos Tlacoyalco es un lugar muy bonito, y si mi nombre es
con “B”, En aquellos tiempos no conocian las letras, y ni hablemos de ortografia,
pues el juez del registro civil asi escribié mi nombre. Bueno, lo poco que recuerdo
gue me contaba mi abuelito, era que la gente de este lugar siempre ha carecido
de muchas cosas, en verdad da tristeza porque la mayor parte de los terrenos que
hoy en dia presume la gente de Tlacotepec, eran de los verdaderos Popolocas,

-23-



estos fueron robados y quitados a la mala, lo mismo pasaba con el maiz, que la
misma gente cosechaba, el gobierno se los recogia a los agricultores y lo
guardada en lugares llamados conos, en donde posteriormente la gente se tenia
que formar para comprar el maiz, la autoridad de la junta auxiliar a veces les
decia, ya no hay maiz, mucha gente se quedaba sin comer. Cuando en realidad
estaban llenos los conos de frijol, trigo y maiz. Las personas con tal de comer
tomaban sus mulas, escrituras, etc. Y las intercambiaban con el gobierno por
unos kilos de maiz, como la gente no sabia leer ni escribir, los obligaban a poner
su huella donde decia que si no pagaban el maiz, el terreno y sus animales,
pasaban a manos de las mismas personas que en ese tiempo estaban en el

gobierno. Qué penay que tristeza.

Fuente: Fotografia de la comunidad de San Marcos Tlacoyalco.

SERVICIOS PUBLICOS

En cuanto a los servicios publicos con los que cuenta tienen un porcentaje
por debajo de lo normal como lo es: drenaje 0%, agua 60 %, alumbrado publico
15%, pavimentacion 0%, transporte 10%: se observa que tiene un alto indice de

necesidades publicas.

EDUCACION ESCOLAR

A parte de que hay 1947 analfabetos de 15 y mas afios, 246 de los jovenes

entre 6 y 14 afios no asisten a la escuela. De la poblacién a partir de los 15 afios
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1785 no tienen ninguna escolaridad, 2515 tienen una escolaridad incompleta. 486
tienen una escolaridad basica y 301 cuentan con una educacion post-basica. Un
total de 394 de la generacion de jovenes entre 15 y 24 afios de edad han asistido

a la escuela, la mediana escolaridad entre la poblacion es de 4 afios.

Actualmente se ha beneficiado la educacion, ya que cuenta con cuatro
primarias, dos de organizacion completa y dos multigrado, dos preescolares, una
secundaria y un bachillerato. Es comun para las personas que al terminar la
primaria pocos son los alumnos que logran ingresar y concluir con la secundaria,

la mayor parte de los alumnos

La religion que predomina es la evangélica, de cierta manera afecta la
religiébn a la educacion, el motivo es que los padres de familia no permitan la
participacion simultdnea de sus a hijos ante las actividades de la escuela como:

rendir honores a la bandera entre otros.

FUENTE: Fotografia actual del zécalo y centro de salud de la localidad de San Marcos Tlacoyalco.

SALUD

Actualmente cuenta con una unidad hospitalaria, ubicada a una calle del
z6calo de la comunidad, diariamente atiende entre 40 y 50 personas al dia con el
apoyo de una Doctora tres enfermeras y dos personas del mismo lugar que estan

como refuerzo para un mejor servicio a los pacientes.
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VIVIENDA
Existen 8500 viviendas particulares habitadas, la mayoria cuenta con
paredes de adobe, predominan las viviendas con pisos de tierra, techos de teja

algunos otros de loza, casas de carrizo.

ABASTO

Se encuentran diversos negocios que abastecen las necesidades de las
personas como: tiendas, farmacias, papelerias. Basicamente tiene que
trasladarse al municipio de Tlacotepec, los dias lunes en el municipio se hace un

mercado muy grande donde consiguen de todo,(es parecido al te Tepeaca)

COMUNICACION
Son pocas las casa que cuenta con teléfono particular, en el afio 2004 se
logré que llegara la sefial de telefonia celular. También cuenta con cadenas de

television.

ESCUELA PRIMARIA “IGNACIO ZARAGOZA”
Historia

Segun datos obtenidos mediante entrevistas a personas con edades de entre 15,
25 y 70 afios de edad que nacieron y radican en este lugar. Se cuenta que se
inicio la construccion de dos o tres cuartos hechos de adobe y teja, los cuales
sirvieron por un buen tiempo para la educacion de aquellos pobladores ubicado
en la plaza principal de la comunidad. Con un pequefio espacio y unos cuantos
alumnos. Carecia de material didactico, infraestructura y mobiliario, solo contaba
con una puerta pequefia de madera y sillas de madera que los alumnos llevaban
de sus casas. Actualmente este lugar funciona como la presidencia municipal de
la comunidad, siguen los salones tal y como los construyeron.( Conversacion con

el Sr. Pedro Jaras, originario de dicha localidad)
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Durante el afio de 1958 el terreno que ahora ocupa la Escuela Primaria,
ubicado en la misma plaza principal pero a espalda de lo que ahora es la
Presidencia, fue expropiado por el Sr, Juan Lopez que en aquel tiempo estaba
como Presidente de la Comunidad San Marcos Tlacoyalco, este espacio fue
designado para la construccion de algunos salones, posteriormente al paso del
tiempo se contd con el apoyo del gobierno y de algunas personas que en su
momento tenian solvencia econdmica para tal trabajo; como: los fundadores:
quienes fueron el sefior Tirso Jaras y el Sr. Miguel Damian de JeslUs que se

vieron en la necesidad de mejorar este lugar para la educacion.

Se dice que estas personas tomaron como decision el nombre de la
Institucion “Ignacio Zaragoza” en honor al general que lucho en la batalla del dia 5

de mayo en la ciudad de puebla, con el apoyo del Gobierno

Los directores que han estado a cargo de la institucion han sido el Profr.
Elias Reyes, Profr. Vicente Reyes, Profr. Zenaido Casillas Damian. Actualmente
estd como director el Profr. Serapio Villamil Javier, quien lleva mas de 12 afos al
frente de la escuela. Con cierto tiempo debe saber la funcionalidad correcta de la
institucién, ha sido testigo de mas de 50 docentes que han pasado por largo,
mediano y corto tiempo. El menciona que ha trabajado lo suficiente en cuanto a
infraestructura, pero, por el contrario, los padres de familia mencionan cosas
distintas. A peticion de los mismos padres, llevdé a cabo la construccion de un
salén para computacion, remodelacion, cimentacién de banquetas fuera de los
salones, compra de una parte de mobiliario para algunos salones asi como
pizarrones. Ahora ya cuenta con 18 salones en estado regular, dos salones mas

designados para la direccion matutina y otro salon para la direccion vespertina.

Aun falta trabajar en cuanto a higiene ya que los sanitarios para los
docentes se encuentran escasos en agua. Existe un salén para la biblioteca
escolar en la cual falta la organizacion tanto de libros, como pedir a la “comision

de biblioteca” realizar eventos de lectura para el fomento de la misma, la visita
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continua de los alumnos, la limpie que hay en este lugar. El patio principal es
bastante amplio el cual que es utilizado como cancha de basquetbol y para la

realizacion de honores a la bandera.

Otro patio que también es utilizado para jugar voleibol y también utilizado
para los ensayos de cualquier evento, existen pocas areas verdes por el clima
gue es seco. No existe una tienda escolar en buen estado, porque las seforas
que venden la comida o dulces son del mismo lugar y solo se acomodan en
mesas de madera en muy mal estado por lo consiguiente se encuentran con
poca higiene todos los alimentos el docente comisionado por la Higiene tampoco
cumple su funcién para mejorar la calidad en los alimentos que ingieren los nifios
dia a dia.

ORGANIGRAMA DE LA ESCUELA PRIMARIA (ZONA ESCOLAR 098)

Fuente: Propia a partir de datos obtenidos de la escuela primaria Ignacio Zaragoza, San Marcos Tlacoyalco, Municipio de
Tlacotepec DE B.J.
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Se observa el organigrama de la institucién, en el que se encuentra
ordenado jerarquicamente, la supervision escolar; es la cabecera de las 21
escuelas con las que cuenta la zona 098 y a ésta llega la informacion de todo tipo.
Enseguida s encuentra el Director con el que cuenta cada una de las escuelas,
para un mejor funcionamiento de las instituciones. El apoyo técnico es un docente
que se le encomienda esta comision a inicio del curso escolar, su funcién es como
ser secretaria del Director. (Solo por momentos del dia ya que éste tiene grupo y
una responsabilidad que atender). En cuanto al personal docente, pues son los
profesores que atienden a cada uno de los grupos, pero al mismo tiempo deben
cumplir con su comision designada por el Director: las comisiones son: apoyo
técnico, eventos deportivos, accion social, biblioteca, tienda escolar, banda de

guerra, periodico mural, puntualidad, evaluacion, tesorero, higiene.

Se tomd como base para la elaboracién de este trabajo una institucién
educativa en la cual se pretendio llevar acabo un proceso organizativo de trabajo,
delimitando las actividades o funciones correspondientes a cada uno de los
recursos humanos (director-docente), para dar lugar a la coordinacion, logrando
armonizar los esfuerzos para alcanzar eficiencia y llegar a las metas de las

actividades que dia a dia se realizan como centro de ensefanza.

Es necesario resaltar algunas sugerencias para generar un clima
organizacional dentro de la institucién y dar un mejor funcionamiento a cada

espacio de la escuela.

Se comenz6 por la biblioteca, en donde existen demasiados libros donados

por SEP pero realmente no existe un orden y el uso de tal lugar no es el correcto.

La sala de computacion, solo es utilizada por un docente, en la cual debia

ser usada por los alumnos, para un desarrollo de aprendizaje esperado.
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Para una organizacion correcta de una institucion es necesario resaltar un
liderazgo que logre el cumplimiento de las funciones que tiene cada docente en
las comisiones otorgadas por el director. Esta una escuela rural, con bajos
recursos econdmicos y escasos Servicios, pero que abastece a un gran nimero

de Alumnos. Aproximadamente, 600 diariamente.

Fotografia: Se aprecia la entrada Principal de la Escuela Primaria “Ilgnacio Zaragoza” ubicada en San Marcos
Tlacoyalco, Tlacotepec de Benito Juarez.

Fotografia: Se observa el pasillo de la entrada a la escuela primaria, a los extremos se aprecia los salones
de los grupos superiores, al fondo el patio principal y la puerta trasera de la institucion.

FUENTE: Propia a partir de la informacion de la escuela primaria Ignacio Zaragoza de Sn M. Tlacoyalco.
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LA FUNCION ORGANIZADA Y PARTICIPATIVA DEL DIRECTIVO

Actualmente es deseable en una organizacion librar retos que se presentan en el
transcurso del tiempo, los cuales se generan por las participaciones de las
personas. Sin embargo, lo anterior no quiere decir que con un plan estratégico y
una excelente organizacion se alcanzaran las metas deseadas o se cumplirén los
objetivos marcados al cien porciento, pero las personas que dirigen, llamese
director o gerente, debe tener el designio para alentar y apoyar a todas las

personas que se encuentran a su cargo.

Es un gran esfuerzo por parte de la persona indicada que al final se vera
contagiado de la muchedumbre para beneficio del plantel, empresa o institucion.
Posiblemente para lograr el éxito es primordial que el Director o Dirigente sea un
buen lider para manejar con mesura las actividades a realizar e implementar
acciones en las que favorezca y desarrolle el potencial de sus colaboradores,
pero que al mismo tiempo inmersa a sus colaboradores de manera colegiada,
ordenada, porque se requiere que éste planeé, organice, ejecute, controle y

coordine.

Las organizaciones invaden a la sociedad y a nuestras vidas. En realidad
es probable que casi todos pasen la mayor parte de su vida en organizaciones
(trabajos, instituciones educativas), etc. Dentro de estas instituciones se requiere
forzosamente de una organizacion adecuada para el buen funcionamiento de
ésta, de lo contrario se suscitarian problemas, adversidades y conflictos tanto en

el momento de trabajar como en el momento de entregar los resultados.

De tal manera se pretende tener bien conceptualizado lo que es la
organizacion, ya que ésta depende desde el directivo siendo un buen lider y el

trabajo organizado de cada uno de los docentes.
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Cada autor conceptualiza su propia definicibn sobre Organizacién, segun
su estudio como: (Lundgren, 1986) “Es un sistema compuesto de elementos o
subsistemas tan relacionados entre si e integrados que forman un todo que

representa atributos unicos”.

Cuando el sistema esta correlacionado surge la integracion de los
elementos y por consecuencia la organizacion, de manera que se alcanzan los
objetivos con la intencion de desarrollar un ambiente de trabajo productivo. En
este caso se orienta al director a trabajar de forma integrada, en donde los
profesores conozcan sus funciones para un clima organizado y cimentado en el

conocimiento de las aplicaciones a su trabajo.

Asi mismo (Rodriguez, 1989) Menciona que organizacion es “Sistema de
partes interrelacionadas operando una conjuntamente con otras, a fin de cumplir
los objetivos de todos y los individuales de los elementos participantes”. Conforme
a esta definicion, dentro de la institucion no se ha desarrollado el trabajo en

conjunto para generar el clima organizacional.

Un recurso de las organizaciones, es el ser humano que maneja
adecuadamente su organizacion, si es que esta bien regida por un director que
pretende laborar bajo un clima organizacional adecuado. El alcance de
participacion en el disefio y operacion del subsistema de recursos humanos, es

vital para facilitar un adecuado rendimiento organizacional.

CLIMA ORGANIZACIONAL

Asi mismo la palabra Clima tiene definiciones que el trabajador no
considera ocasionalmente para la obtencion de mejores resultados en el
mecanismo de la meta. No existe una definicién de clima organizacional exacta.
El término de clima organizacional en la institucion adolece de dispersion

semantica; se le asignan individual e institucionalmente, una gran cantidad de
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significados distintos, que usados en contextos diferentes, se aplican a referentes
muy variados.

El ambiente donde una persona desempefia su trabajo diariamente, el trato
gue un jefe puede tener con sus subordinados, la relacion entre el personal de la
empresa e incluso la relacion con proveedores y clientes, todos estos elementos
van conformando lo que denominamos Clima Organizacional, este puede ser un
vinculo o un obstaculo para el buen desempefio de la organizacién en su conjunto
o de determinadas personas que se encuentran dentro o fuera de ella, puede ser
un factor de distincion e influencia en el comportamiento de quienes la integran.
En suma, es la expresion personal de la "percepcién" que los trabajadores y
directivos forman de la organizacion a la que pertenecen y que inciden

directamente en el desempefio de la organizacion.

Para (Chiavenato, 1992) el clima organizacional constituye el medio
interno de una organizacion, la atmosfera psicologica caracteristica que existe en
cada organizacion. Asimismo menciona que el concepto de clima organizacional
involucra diferentes aspectos de la situacion, que se sobreponen mutuamente en
diversos grados, como el tipo de organizacion, la tecnologia, las politicas, las
metas operacionales, los reglamentos internos (factores estructurales); ademas
de las actitudes, sistemas de valores y formas de comportamiento social que son

impulsadas o castigadas (factores sociales).

Segun (Gilmer, 1965) Define al clima laboral “como el conjunto de
caracteristicas que describen a una organizacién y que la distinguen de otras
organizaciones, estas caracteristicas son relativamente perdurables a lo largo del

tiempo e influyen en el comportamiento de las personas en la organizacion”.

En concreto, aquellos elementos relacionados con los procesos de gestion,
ya sean formales o informales y uso que de éstos hagan los lideres de los
equipos que influyen positiva 0 negativamente en el trabajo desencadenaran
actitudes de trabajo y dedicacion o de irresponsabilidad en el las areas

relacionadas a la institucion educativa. Es necesario resaltar la gran importancia
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gue tiene la motivacion para los empleados, ya que de esta depende un trabajo

colaborativo y cordial.

TABLA 1 Comparacion de las dimensiones del clima organizacional, con
clima laboral Segun (Stinger, 1967)

CLIMA LABORAL

CLIMA ORGANIZACIONAL

Flexibilidad: el grado en que los individuos perciben
restricciones o flexibilidad en la organizacion, es
decir, hasta qué punto las reglas, politicas,
procedimientos 0 practicas son innecesarios 0
interfieren con la ejecucién del trabajo. También,
refleja la medida en que se aceptan nuevas ideas.

Responsabilidad: el grado en que los individuos
perciben que se les delega autoridad y pueden
desempefiar sus trabajos sin tener que consultar
constantemente al supervisor y la medida en que
sienten que la responsabilidad del resultado esta
en ellos.

Recompensas: el grado en que los individuos
perciben que son reconocidos y recompensados
por un buen trabajo y que esto se relaciona con
diferentes niveles de desempefio.

Claridad: el grado en que los individuos
perciben que las metas, los procedimientos, las
estructuras organizativas y el flujo de trabajo
estan claramente definidos, de manera que todo
el mundo sabe que tiene que hacer y a relacion
que estos guarda con los objetivos generales de
la organizacion.

Espiritu de equipo: el grado en que la gente se
siente orgullosa de pertenecer a la organizacion
y sienten que todos estan trabajando hacia aun
objetivo coman.

Estructura: Esta escala representa la percepcion que
tienen los miembros de la organizacion acerca de la
cantidad de reglas, procedimientos, trdmites, normas,
obstaculos y otras limitaciones a que se ven
enfrentados en el desempefio de su labor. El
resultado positivo o negativo, estard dado en la
medida que la organizacion pone el énfasis en la
burocracia, de trabajo libre, informal y poco
estructurado 0 jerarquizado.
Responsabilidad: Es la percepcion de parte de los
miembros de la organizacién acerca de su autonomia
en la toma de decisiones relacionadas a su trabajo.
Es la medida en que la supervisién que reciben es de
tipo general y no estrecha, es decir, el sentimiento de
ser su propio jefe y saber con certeza cual es su
trabajo y cual es su funcién dentro de la
organizacion.

Recompensa: Es la medida en que la organizacion
utiliza més el premio que el castigo, esta dimension
puede generar un clima apropiado en la
organizacion, pero siempre y cuando no se castigue
sino se incentive el empleado a hacer bien su trabajo

Desafio: Corresponde a las metas que los miembros
de una organizacién tienen respecto a determinadas
metas 0 riesgos que pueden correr durante el
desempefio de su labor.

Relaciones: Es la percepcion por parte de los
miembros de la empresa acerca de la existencia de
un ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones
sociales tanto entre pares como entre jefes vy
subordinados, estas relaciones se generan dentro y
fuera de la organizacion, entendiendo que existen
dos clases de grupos dentro de toda organizacion.
Los grupos formales, que forman la estructura
jerarquica de la organizacion y los grupos
informales, que se generan a partir de la relacién de
amistad.

Cooperacidn: Es el sentimiento de los miembros de
la organizacion sobre la existencia de un espiritu de
ayuda de parte de los directivos y de otros empleados
del grupo. Enfasis puesto en el apoyo mutuo, tanto
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en forma vertical, como horizontal.

Conflicto: El sentimiento de que los jefes y los
colaboradores quieren oir diferentes opiniones; el
énfasis en que los problemas salgan a la luz y no
permanezcan escondidos o se disimulen. En este
punto muchas veces juega un papel muy
determinante el rumor, de lo que puede o no estar
sucediendo en un determinado momento dentro de la
organizacion, la comunicacion fluida entre las
distintas escalas jerarquicas de la organizacion evitan
que se genere el conflicto.

Identidad: El sentimiento de que uno pertenece a la
compafiia y es un miembro valioso de un equipo de
trabajo; la importancia que se atribuye a ese espiritu.
En general, la sensacion de compartir los objetivos
personales con los de la organizacion.

FUENTE: (Stinger, 1967)

El directivo tiene sobre las manos el que su empresa o institucion camine

sobre ruedas, al trabajar tanto laboral como organizacionalmente, para incentivar

a sus trabajadores, en este caso a sus profesores, de manera que delegue las

responsabilidades y genere él mismo, un ambiente de trabajo placentero.

TABLA 2 Factores comparativos de Clima Organizacional.

e Autonomia / Conflicto

¢ Relaciones sociales / Estructura

e Flexibilidad / innovacion

o Calidad de recompensa / retribucion
¢ Relaciones rendimiento / retribucion

e Motivacion / Polarizacidn del estatus (acentuacion de los limites inter-miembros)

e Apoyo mutuo / interés reciproco de los miembros

FUENTE: (GONCALVES, 1989):

Al observar estas dos tablas se concluye segun la investigacion que existen

resultados satisfactorios en el trabajo cuando el Directivo esta orientado a trabajar

en organizacion y sobre todo en colegiado con los profesores. Es imprescindible

llevar a cabo cada una de las acciones antes mencionadas para generar el clima
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esperado, dependiendo de cédmo quiera el directivo tener a su grupo de docentes,
y como quiera mantener esas relaciones, si de trabajo cordial o desacuerdos y
disgustos laborales, debe existir flexibilidad, acuerdos y opiniones grupales.

La investigacién ha sefalado que la elaboracion del Clima Organizacional
es un proceso sumamente complejo a raiz de la dinamica de la organizacién, del
entorno y de los factores humanos. Por lo que muchas empresas e instituciones
reconocen que uno de sus activos fundamentales es su factor humano. Para estar
seguros de la solidez de su recurso humano, las organizaciones requieren contar
con mecanismos de medicion periédica de su Clima Organizacional que va ligado
con la motivacion del personal y como antes se sefialaba éste puede repercutir

sobre su correspondiente comportamiento y desempefio laboral.

Asi mismo depende de la cultura, el clima laboral y el clima organizacional
para el funcionamiento adecuado de una organizacién, se observa un rotundo
rompimiento de esquema segun el analisis de la TABLA 1 con la realidad
observada en la escuela primaria Ignacio Zaragoza, por la minima
responsabilidad que se delega a los profesores en el caso de estudio, el trabajo
individualista y sobre todo de la recompensa en donde se dice que si algun
elemento tiene fallas, pues el directivo tienen que actuar de una manera incentiva
de forma que el trabajador observe que puede mejorar . Desafortunadamente la

aplicacion de esta tabla no se da en todos los centros de trabajo.

En cuanto al estudio realizado en la escuela primaria Ignacio Zaragoza el
Director hace funcionar de manera diferente a la instituciéon, se puede observar
gue en ocasiones utiliza la venganza hacia el docente que tiene alguna falla, se
dice, que al elemento humano que reacciona negativamente se debe incentivar
para fortalecer el trabajo e ir en aumento el clima organizacional y laboral. Seria
benéfico observar detenidamente la situacion y llegar a una conclusion, en donde
sean todos participes de la colaboracién y el logro de los acuerdos, en donde

todos en conjunto trabajen por un bien en comun.
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TIPOS DE CLIMA EXISTENTES EN LAS ORGANIZACIONES:

En nuestro tiempo el funcionamiento eficiente de las organizaciones requiere de

innovacion constante en sus planteamientos operativos y en sus principios de

organizacion. Se debe pensar en buscar en el interior de cada organizacion

soluciones, que permitan mejorar el trabajo que se realiza para responder de

forma favorable a las necesidades que le presenta su contexto interno y externo.

Ante esta situacion conviene resaltar el clima organizacional, puesto que son

diversos factores que lo determinan, provocando una percepcion positiva o

negativa en sus integrantes y en los destinatarios de su labor (alumnos). Para ello

se mencionan los tipos de clima que el directivo hace resaltar dentro de las

organizaciones:

Clima tipo autoritario-explorador: La direccidon no tiene confianza en sus

empleados, la mayor parte de las decisiones y de los objetivos se toman en
el clima de la organizacién y se distribuyen segin una funcién puramente
descendente. Los empleados tienen que trabajar dentro de una atmdsfera
de miedo, de castigos, amenazas, ocasionalmente de recompensas, y la
satisfaccion de las necesidades permanece en los niveles psicologicos y de
seguridad, este tipo de clima presenta un ambiente “estable y aleatorio”, en
el que las comunicaciones de la direccion con sus empleados no existe

mas que en forma de ordenes e instrucciones especificas.

Clima tipo_autoritario-paternalista: Es aquel en que la direccion tiene

confianza condescendiente en sus empleados, como la de un amo con su
siervo. La mayor parte de las decisiones se toman en la cima, pero algunas
se toman en los escalones internos. Bajo este tipo de clima, la direccion
juega mucho con las necesidades sociales de sus empleados que tienen,
sin embargo da la impresion de trabajar dentro de una ambiente estable y
estructurado, basicamente sin el logro de los objetivos.
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Clima tipo_participativo-consultivo: Es aquel donde las decisiones se

toman generalmente en la cima pero se permite a los subordinados que
tomen decisiones mas especificas en los niveles inferiores. Por lo general
la direccion de los subordinados tienen confianza en sus empleados, la
comunicacién es de tipo descendente, las recompensas, los castigos
ocasionales, se trata de satisfacer las necesidades de prestigio y de

estima.

Clima tipo participativo-en grupo: Es aquel donde los procesos de toma

de decisiones estan diseminados en toda la organizaciéon y muy bien
integrados a cada uno de los niveles. La direccion tiene plena confianza en
sus empleados, las relaciones entre la direccién y el personal son mejores,
la comunicacibn no se hace solamente de manera ascendente o
descendente, sino también de forma lateral, los empleados estan
motivados por la participacion y la implicacion por el establecimiento de
objetivos de rendimiento, existe una relacion de amistad y confianza entre

los supervisores y los subordinados.

Fuente:(Goncalves, 2000)

TABLA 3: CARACTERISTICAS DE CLIMA ORGANIZACIONAL

PLANEACION PERSONAL
ORGANIZACION INNOVACION
INTEGRACION MOTIVACION
DIRECCION COMUNICACION
CONTROL COORDINACION

Fuente: ANTOLOGIA de Gestion Educativa, (2002) La organizacién Educativa y la Funcién directiva.
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Haciendo referencia a lo anterior es importante no perder de vista que el
clima organizacional juega un papel muy importante en la instituciéon de la cual se
hace mencién en apartados anteriores, sin embargo el clima que probablemente
rige dicha institucion es la de un clima autoritario-paternalista, que bien se hace
mencion, se toman decisiones en la cima, pero realmente se toman las decisiones
entre los docentes que estan mas allegados al directivo, implementando trabajos
extras a otros docentes, porque son los que no se llevan “bien” con el Directivo.
Probablemente es necesaria una comunicacion, mas estrecha, ya que este es un

punto principal para evitar situaciones de conflicto y separacién de trabajo.

TABLA 4: FACTORES QUE CONFORMAN EL CLIMA ORGANIZACIONAL

FACTORES EXTERMNOS + FACTORES INTERMNCS + FACTORES

EXTERNOS
A iy
_'\vul"_

Factores que conforman el Clima Organizacional

FUENTE: (GONCALVES, 1989):
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La importancia de este enfoque reside en el hecho de que el
comportamiento de un miembro de la organizacion, no es, el resultado de los
factores organizacionales existentes (externos y principalmente internos), sino
gue depende de las percepciones que tenga el trabajador de cada uno de estos
factores. Sin embargo, estas percepciones dependen en buena medida de las
actividades, interacciones y otra serie de experiencias que cada miembro tenga
con la Organizacion. De ahi que el Clima Organizacional refleja la interaccién

entre caracteristicas personales y organizacionales.

El Clima Organizacional tiene una importante relacién en la determinacién
de la cultura organizacional de una empresa o institucion, entendiendo como
Cultura Organizacional, el patrén general de conductas, creencias y valores
compartidos por los miembros de una organizacion. Esta cultura es en buena
parte determinada por los miembros que componen la organizacién, aqui el Clima
Organizacional tiene una incidencia directa, ya que las percepciones que antes
dijimos que los miembros tenian respecto a su organizacion, determinan las

creencias, "mitos", conductas y valores que forman la cultura de la misma.

El trabajo en la institucién, esta obligado a desarrollar en los alumnos, las
habilidades, las destrezas y los conocimientos, es decir, que el nifio sepa actuar
en cualquier situacion a la que se enfrente y resuelva problemas que se le
presenten en la vida cotidiana, para ello se requiere de la plena y total
participacion del docente dentro del aula, de igual manera es de gran importancia
mantener relaciones personales lo cual es necesario tener una persona que
organice, dirija y revise las actividades en tiempo y lugares apropiados a su
aplicacion mediante un plan de trabajo que es redactado por el docente y
revisado por el director.

Al dirigir a las personas, en los organismos sociales (Fayol, 1987); lo
llamo: MANDOR, y esta palabra es de vital importancia para la buena

administracion. “La direccidon es una funcion fundamental de la administracion, se
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pueden hacer planes, organizaciones y tomar decisiones, pero no se logra ningun
resultado tangible hasta que se llevan acabo las decisiones respecto a las

actividades propuestas y organizadas”.

En la institucién educativa el director esta obligado a ser la parte primordial
para el desplazamiento de los deberes y saberes, para el logro de las metas
marcadas a inicio de cada ciclo escolar, el plan de trabajo marca las encomiendas
dirigidas y las que se deben realizar para ser evaluadas mensualmente en los
consejos técnicos.

PRINCIPIOS DE FAYOL

TEORIA DE FAYOL

FUNCIONES BASICAS DE
LA EMPRESA

Funciones Técnicas
Funciones Comerciales
Funciones Financieras
Funciones de Seguridad
Funciones Contables
Funciones Administrativas

* Planeacion

* Organizacion
* Direccion

* Coordinacion
+ Control

PRINCIPIOS DE
FAYOL

. Division de trabajo

. Autoridad y responsabilidad
. Disciplina

. Unidad de mando

. Unidad de direccion

. Subordinacion del interés

11.
12.
13.
14,

particular al interés general
. Remuneracion de personal
. Centralizaciony
descentralizacion

. Jerarquia

. Orden

Equidad

Estabilidad del personal
Iniciativa

Espiritu de cuerpo

Fuente: Principios de administracion de (Fayol, 1987)

CARACTERISTICAS DEL
ADMINISTRADOR

. Saludy vigor fisico
. Inteligencia y vigor

intelectual

. Cualidades morales
4. Conocimientos

administrativos

. Conocimiento de funciones

técnicas propios de la
empresa.
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En la aplicacion de actividades en un centro de trabajo, deben existir
normas para su realizacion y logro de los objetivos, asi mismo en los cuales debe
predominar la organizacion y la administracion humana para una mejora continua
de las tareas. Es preciso que el Director sea el responsable de coordinar la
administracion de recursos humanos para ayudar a la organizacion y el logro de

las metas.

La administracion es una palabra muy amplia en la que destacan puntos
importantes como lo es para: (Wayney, 1997). “Un administrador de recursos
humanos; es un individuo que normalmente se desempefia en funciones de
asesoria o de apoyo, trabajando con otros gerentes para ayudarlos a manejar
situaciones de interés”. Se dice que el Director también debe cumplir con la

funcién de Administrador.

DIRECCION - DIRECTOR

Esta es la persona indicada que podra crear un ambiente propicio de trabajo y
solventar facilmente el desarrollo personal y profesional de los subordinados, la
direccién es el segundo escaldon en el orden de mando, pero por regla general es
el elemento mas decisivo, es el que conduce el organismo social y tiene plena
autoridad para adoptar las decisiones que juzgue convenientes y después dara
cuentas a sus superiores. Por su parte para” (George, 1978) DIRECCION “es la
relacion en que una persona o un lider influye a otras para trabajar unidas
espontaneamente en labores relacionadas, para llevar acabo lo que el lider

desea”

Al poseer un conocimiento superior sobre la Funcién de director podré:
e Mejorar el trabajo como dirigente, permitiendo aumentar el rendimiento y la
calidad del grupo de trabajo.
e Ayudar al director a comprender mejor los objetivos y funciones del

organismo e interpretar el pensamiento de sus subordinados.
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e Promover un mejor entendimiento de modo que el grupo del director encaje

con los otros grupos haciendo de él un trabajador en equipo.

Como Director debe tener presentes dos factores importantes para el
desarrollo de cada tarea: AUTORIDAD Y RESPONSABILIDAD; dos grandes
puntos que al guiarlos lo mejor posible resultara el manejo éptimo de cada uno de
los recursos humanos. Asi mismo para (Rodriguez, 1997) “La autoridad lleva
consigo la correspondiente responsabilidad, no se puede exigir responsabilidad a

quien no tenga suficiente autoridad para llevar acabo lo que se exige”.

FUNCION DE DIRECTOR

El gran tomador de decisiones en los ministerios de educacion, asi como los
preparadores de toma de decisiones deben en el futuro incrementar su capacidad
de riesgo en la determinacion sobre la innovacion en educacion, si quiere
realmente construir la educacion de cara al nuevo siglo, como lo menciona
(Namo de Mello, 1998) “La funcioén de un Directivo de educacién debe ser la de un
gran lider para el cambio social, para el progreso econémico de su comunidad y
para formar hombres y mujeres capaces con deseos de triunfar” Como docentes
este es el punto principal de una escuela iniciadora en la educacion (primaria), es
importante considerar la funcion directiva como: el puesto, la situacion, accion o
ejercicio de un empleo y oficio, en la que resalta la organizacion de sujetos
establecidos a dirigir, ensefar, guiar, coordinar a las personitas que empiezan a

conocer del mundo.

Conceptualizar al director como un administrador, rector o
gobernador es parte fundamental para la coordinacibn y como menciona
(Doucoing, 2001) “Este es el que gobierna 6 dirige y que debe estar capacitado
para evolucionar las organizaciones, desarrollando el conocimiento relativo a la

profesion, lo cual ser& dificil que el Directivo trabaje en equipo en organizaciones
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si no ejercita el liderazgo, mediante conductas aplicadas” Pero al mismo tiempo
para (Maristany, 2000) “La funcion directiva es como una imparticiéon de axiologia

gue incorpora a toda instituciéon”.

El director del plantel de educacion es el responsable inmediato de
administrar la prestacion del servicio educativo en este nivel (primaria) conforme a
las normas y lineamientos establecidos por la Secretaria de Educacion Publica.
Con base en la revision y andlisis de los manuales y demas disposiciones que
rige tanto en la organizacion como la operacion del puesto de director de
educacioén, el Director de la escuela es aquella persona designada o autorizada,
en su caso, por la Secretaria de Educacion Publica, como la primera autoridad
responsable del correcto funcionamiento, organizacion, operacién 'y

administracion de la escuela y sus anexos. (Diez de Castro, 2001).

De acuerdo con esta orientacion, la escuela es un ligar de educacion donde
la comunidad educativa establece entre educandos, educadores, autoridades
escolares, que el director del plantel desempefia el papel de lider para regular,

optimizar y garantizar el cumplimiento de los objetivos de la institucion educativa.

Resulta conveniente que el director del plantel, en el ejercicio del liderazgo,
asuma el tipo que garantice el alcance de los objetivos y las metas establecidas,
mediante la participacion activa de todos los integrantes de la comunidad
educativa. Esta es la persona indicada que podra ayudar a crear un ambiente
propicio de trabajo y que ayudara al desarrollo personal y profesional de los
docentes. Para (Estevéz, 2003)“La funcion del Directivo se relaciona con una
administracion central, que a través de sus circulares y reglamentaciones imparte
ordenes a todo el territorio” Sus competencias también seran transformadas y
apareceran mas ligadas a la capacidad de pilotear la totalidad de su institucion
para hacerla evolucionar con la organizacién y el apoyo de cada una de las
personas que conforman el organismo o la institucién y que se encuentra a su

cargo para dirigirlas.
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Toda escuela debe contar con un superior y un personal de apoyo, al no
tener bien definidas cada una de las funciones que les corresponden y las cuales
se deben realizar tanto dentro como fuera de la direccion y de la institucion,
(actividades extraescolares) ocasionara conflictos sin el logro de los objetivos
planteados.

Desafortunadamente se percibe que no prevalecen ciertas caracteristicas
en algunos directivos, posiblemente por la minima experiencia adquirida, al
compararlo con la practica se observa que la funcién del director se limita a la
“administracion” y en ocasiones esto no se logra, pero al mismo tiempo delimita
toda la responsabilidad al profesor encaminandolo a cumplir con dicha funcién no
correspondiente a él. Existen razones como: sus funciones difieren de tal manera
en cuanto a su contenido y alcance que resulta imposible generalizar acerca de la
direccién algunos otros directores aun situados en la cuspide, desempefian

funciones ajenas a la direccion.

Métodos de mando: Es la forma en que la direccién ejerce la autoridad frente al
personal.

Fuerzas motivacionales: Se refiere a la confianza o desconfianza, miedo, temor,
actitudes hostiles, sentimientos de responsabilidad.

Proceso de influencia: Forma de la direccién para motivar a los empleados a
trabajar de forma unidad, en grupos o individual.

Proceso de establecimiento de objetivos: Al momento de establecer objetivos
la direccion toma o0 no en cuenta a los empleados, existe 0 no resistencia, existe
la aceptacion y la participacion.

Modos de comunicacion: Se refiere a la forma de comunicarse la direccion con
el personal y si la comunicacion es poca o0 mucha, si es ascendente o lateral y/o
ambas.

Proceso de toma de decisiones: Se refiere al momento en que se debe tomar
una decision en donde se realiza y quienes participan.

Proceso de control: Es la forma en que la direccion supervisa o no al personal

gue se encuentra a su cargo y de qué forma lo hace. (ARIAS, 1991)
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“Las funciones de todo Directivo son:

e Velar por las finalidades y la mision especifica de la institucion.

e Obtener un trabajo productivo y lograr que el trabajador consiga sus

resultados.

e Encausar las influencias y las responsabilidades sociales” (Drucker, 1998).

TABLA 5: Funciones generales del director.

FUNCIONES GENERALES DEL DIRECTOR DEL PLANTEL DE EDUCACION

PRIMARIA

MATERIA DE PLANEACION

Recibir, analizar y autorizar los planes de
actividades anuales por lo profesores de
grupo.

Levantar con el apoyo del personal docente
el censo anual de poblacion en edad escolar
gue habitan en el ambito de influencia de la

escuela...

MATERIA TECNICO-PEDAGOGICA

Orientar al personal docente de la
interpretacion de los lineamientos técnicos
para el manejo de los programas de estudio.
Controlar que el proceso de ensefianza
aprendizaje se desarrolle vinculando la
teoria con la préctica, considerado el medio

en el que habita el alumno...

MATERIA DE ORGANIZACION

ESCOLAR

Tomar a su <cargo el grupo que
eventualmente quede sin maestro y, de ser
necesario, adoptar las medidas que
garanticen su atenciéon permanente.

Atender las iniciativas que le presente
personal para la mejor prestacién del
servicio educativo aplicarlas en la medida
de sus facultades vy, de considerarlo
necesario, comunicarlas al supervisor de la

zona para autorizacion...
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MATERIA DE RECURSOS HUMANOS

Recibir al personal de nuevo ingreso,

orientarlo  sobre el ambiente  que
desarrollara su trabajo y proporcionarle las
facilidades para su instalacion en el puesto.
Llevar el libro de asistencia del personal a

su cargo, a efecto de ejercer el control,

aplicar las sanciones que procedan.

MATERIA DE RECURSOS

MATERIALES

Llevar el registro y control de los bienes

muebles e inmuebles de la escuela,

conforme a los procedimientos que
establezca la Direccién Gral. De Recursos
Mat.

Distribuir entre el personal docente 105
libros de texto y los materiales de apoyo
didactico, conforme al grado escolar que

éste tenga a su cargo.

MATERIA DE RECURSOS

FINANCIEROS

Estudiar y aprobar los programas de
produccion y venta que acuerde el Comité
Administrativo de la Parcela escolar.

Controlar que la integracién de fondos y su
inversion, la devolucion de aportaciones y la
distribucion de utilidades generadas por la
cooperativa escolar se efectien conforme a

las normas y los lineamientos establecidos.

Fuente: (EDUCATIVA, 2002) La organizacién Educativa y la Funcién directiva.

Es preciso reconocer que segun el grado de ORGANIZACION, la Direccion

debe asumir la responsabilidad y autoridad para conducir la institucion hacia el

éxito mediante el esfuerzo, el trabajo y la dedicacion.

Debe existir un equipo con una organizacion adecuada para resaltar la

comunicaciéon que esencialmente es lo que falta en algunos centros de trabajo.

Existen directores que se toman muy enserio su papel, pero con una idea

erronea. “Es la persona que imparte 6rdenes y son determinantes en sus

propuestas e influyen en el papel del docente, dando como consecuencia por
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distintas maneras expresadas, la falta de comunicacion y de organizacion en el

centro de trabajo.

El quehacer de los directivos requiere de una estabilidad y de continuidad
para el funcionamiento optimo de las instituciones educativas y que en muchas
de ellas no se ha conseguido. Asi mismo, un apoyo hacia el Director seran los
docentes, pero estos también tendran sus funciones y comisiones internas,
determinadas por el dirigente. Se precisara la definicion de direcciéon con
(Wayney, 1997) como: “Los directores deben aceptar a los maestros tal como
son, sin condenacion por un comportamiento que es el resultado de experiencias
pasadas y deben tratar de crear el tipo de ambiente que permita la realizacion del
mando”.

Por su parte, el directivo debe eliminar dénde y como pueda la posibilidad
de represalia y reprimenda, para tener plena autoridad y responsabilidad
ejerciéndola como mejor crea conveniente. El ha de ser un verdadero dirigente,
debe reconocer la manifestacion de resistencia, ser capaz de facilitar y tolerar las
expresiones de resentimiento sin estar a la defensiva; estar alerta a las muestras

de descontento en una expresion negativa.

El director no podra permitir que el grupo de trabajo se desintegre, al contrario,
debera superar algunos problemas para controlar la organizacion y hacer que
esta siga funcionando.

Segun: (Jhon, 1999) presenta algunas caracteristicas de un Director:

Administracion de Gestidon y de recursos humanos.

Relaciones humanas.

Generar un ambiente de trabajo placentero.

Elementos para comunicacion efectiva.

Es necesario impulsar acciones de beneficio laboral que den certidumbre y
seguridad a todos los docentes para ampliar las actividades aplicables a cada uno
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de los alumnos, que buscan en la escuela un refugio de aprendizaje y

entretenimiento, para lograr el desarrollo sustentable para la vida diaria.

FUNCION DEL PROFESOR

Es importante considerar la figura del Profesor como factor prioritario de la tan
deseada mejora educativa, €l es el responsable del acontecer educativo diario, se
supone que el docente recibe una preparacion sistematica y una formacion
pedagogica y didactica para el ejercicio de su profesion, es por eso que tiene una

doble responsabilidad ante el individuo y ante la sociedad.

La figura del profesor: asi como es ejecutor de planes y programas es un
profesional de la docencia con dominio de los conocimientos pedagdgicos, se
pretende que los docentes sepan lo que estan haciendo, por qué y para qué,
asegurando que sus alumnos aprendan a ser capaces de desarrollar habilidades
cognitivas.

De manera que en la institucion falta la aplicaciéon de cada una de las
partes importantes del quehacer docente, por el desconocimiento o el descuido de
fomentar en los alumnos el gusto por la comprension, el aprendizaje, la
investigacion, porque al mismo docente no se le ha estimulado el interés hacia él
mismo, pues mucho menos lo hara en otras personas que tanto lo necesitan para

gue estén en condiciones de aprender durante toda la vida.

La préactica educativa se caracteriza por ser una combinacion de arte,
técnica e improvisacion, pero los profesores se inclinan mas por la Ultima, el
incumplimiento y la revision a tiempo de la plantacién y programacion de

contenidos origina la improvisacion en las clases y por ende la desorganizacion.

Para (Inbernon, 1994) Profesor es: “El ensefiante, que no solo ha
de superar el anquilosamiento tradicional de su profesién, si no que ha de

convertirse en el hombre del mafana, capaz de formar personas que sepan
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planificar e ir cada dia en punta”. Es muy importante la formacion continua del
docente, para implementar acciones que satisfagan las necesidades del alumno.

Los profesores deben estar preparados para enfrentar situaciones diferentes en
cada clase, en cada curso y con cada grupo de alumnos, se requiere de sélidos
conocimientos y habilidades para readecuar sobre la marcha la direccién del

proceso o improvisar.

La falta de comunicacién, el desconocimiento de sus deberes de los
docentes dentro de una institucion enmarca una separacion del trabajo y de las
relaciones humanas originando resultados negativos, con un retraso tanto en el
ambito administrativo, como de la ensefianza. Un ambiente tedioso y frustrante no
logra efectividad en los programas, entre los docentes existen conflictos
constantes, esperar una buena relacion de humanismo y comunicacion entre las
personas que estan para promover la educacién y mantener la concordancia para

un trabajo 6ptimo.

El Directivo debe manejar habilidades para la responsabilidad y
uniformidad en las tareas realizadas de personas que estan a su cargo, contrastar
los resultados obtenidos tanto de evaluaciones o actividades escolares como de
eventos de diversa indole sin hacer de menos o0 mas a uno u otro docente, para
evitar contrariedades. La escuela es una necesidad de la sociedad y tanto el
Profesor como el Director deben sostener la educacion, de igual manera la

funcion encomendada para las generaciones advenientes.

Posteriormente al cumplirse las tareas de cada sujeto surgird el
humanismo, las buenas relaciones y la valoracion de cada persona, tener
presente que trabajar en conjunto y en equipo, se logrardn los objetivos
planteados en acuerdos, beneficiando a todo el plantel educativo. La coordinacion
alentadora y estimulante de un trabajo en equipo favorece la amplitud de la
comunicacién, el fungir su verdadero papel y cargo de dichas personas se

manifestara en la relacién de alumnos y padres de familia.
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FIGURA 2.1
/

- El trato en el centro de trabajo
FAMILIARIZACION |-Falta de habilidades de director para mantener relaciones

- Discusiones en consejos técnicos.

Fuente: (Estevéz, 2003)
La funcién del docente hace suponer un profundo y exigente reto personal,

gue se deberd mantener en un equilibrio, trata de ser un compafiero y amigo de
los alumnos se ocupa del desarrollo funcional y emocional de cada uno. Su papel
cambia bajo el contexto social en el que se encuentra y se modifican sus
expectativas, pero sin perder la linea donde cumple con su cargo. Es por eso que

agui se presentan algunas de las funciones del docente:

e Las funciones que ha de realizar como miembro de una comunidad.
e Las funciones que ha de realizar como miembro del centro docente.
o Las funciones que ha de realizar como ensefiante dentro del aula

y con un grupo de clase”. (Kimball, 1992)

Se haré énfasis para conocer y tratar de mejorar la labor del docente, dentro y
fuera del aula que constituye una tarea en equipo. El docente tiene la facultad y la
encomienda de llevar por buen camino al grupo de alumnos que se presentaran
ante el trayecto de su vida laboral. ElI papel del buen docente es tener una
organizacion adecuada en los grados que le corresponda impartir los
conocimientos. “Considera a los profesores como responsables de una empresay

a la escuela como una empresa educativa”. (Maristany, 2000).

El profesor responsable debe ser el principal motivador de sus colegas y
buscar formas para cubrir sus necesidades (material, espacio). Se visualiza al
docente como una parte contraria a lo que menciona el autor, al relacionarlo con
la realidad, las actitudes de algunos profesores serdn motivo para una

organizacion deficiente y un trabajo individualista cerrado a su area de trabajo
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(aula). Por el contrario, existen docentes con gran responsabilidad y ganas de
desempeiiar su funcion y trabajo adecuadamente, asi mismo, se generara una
relacion de comunicacion y cumplimiento en las metas y propoésitos a seguir. Los
docentes que al integrarse al trabajo mutuo con los Padres de familia, al resto del
grupo de profesores y con el Directivo podran lograr una organizacion

democratica y la energia se vera invertida en la ensefianza.

El trabajar en equipo con los miembros de la institucion conlleva a que los
maestros persigan; la energia, el entusiasmo y la perseverancia para realizar la
funcién de ensefiante, con la motivacién, el dinamismo y el crecimiento continuo,
para obtener un compromiso hacia uno mismo y hacia las personas que lo
rodean, creando un ambiente de trabajo placentero tanto del directivo como del
docente. Este proceso se tendra que realizar de forma permanente y participativa,
con un sistema de organizacion para la atencién a las necesidades del lugar
donde se ubique la institucion, se contribuira a que estd tome el control sobre su
destino, en donde los docentes y el directivo tomaran decisiones oportunas para

el avance educativo.

La formacion profesional basada en competencias presenta ciertas
caracteristicas que se reflejan en el planeamiento curricular, en el planeamiento
didactico y en la practica docente. Involucra los aspectos correspondientes a la
organizacion y a la gestién de los centros, al rol docente y a las modalidades de
ensefianza y de evaluacion. Desafortunadamente no existe una figura de apoyo
técnico pedagdgico que capacite al docente antes de presentarse frente a grupo y
gue exista una asesoria sobre la funcién de su verdadero papel que tendra como
responsable. En las empresas es posible realizar una seleccion de personal
decidiendo si esta apto o no para desempefiar su trabajo, en cambio en una
institucion educativa, la Secretaria de Educacion Publica es la organizacion
indicada para la entrevista y el reclutamiento del personal, es por eso que las
docentes de dicha institucion al no recibir las sanciones que marca la SEP no se

preocupan por desempeiar un trabajo excelente y se dirigen hacia donde les
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garanticen mejores resultados (Sindicato), segun las necesidades personales,
originando conflictos con el resto del grupo docente, ahora bien, del Directivo
depende en a todas las personas se les exijan mejores resultados de las

actividades que se deben realizar.

VISION Y OBJETIVOS COMPARTIDOS

Una escuela es efectiva cuando entre el Directivo y el personal docente
construyen un consenso sobre los objetivos a los que se quiere llegar, cumpliendo

las funciones que a cada uno corresponde.

Segun la investigacion y el analisis de generar un clima organizacional
sustancial se debe mantener en una estabilidad acorde a las personas
involucradas de la institucion la autora (Estevéz, 2003), hace mencién de los
resultados que se obtendran al realizar las actividades con un orden en una
planeacién, mediante el conocimiento de las funciones y el trabajo que tiene

designado cada sujeto.

En coordinacién con lo anterior y en lo personal me inclino hacia lo
mencionado por (Namo de Mello, 1998) donde hace mencién que el Director es
la base para la formacién de personas con deseos de triunfar, pero que al mismo
tiempo debe desempefar su funcion con una organizacién apropiada de dirigir y
conducir a los sujetos que desarrollaran aptitudes propias para la vida de cada
nifio.

Efectivamente que esto resulta de una cadena (causa y consecuencia) de
manera que es necesario conocer la funcion y llevar acabo las actividades
mediante una planeacion, con apoyo de las propuestas y sugerencias de cada

docente para llegar a la meta y cumplir los objetivos
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La forma en que el directivo debe conducir a los docentes es designar las
funciones en forma democratica, lo correcto es aplicar la confianza, y la
comunicacién entre todas las personas involucradas en dicho trabajo, que se
encuentren enteradas de lo sucedido, para que sepan qué hacer y como actuar
en el momento que el directivo no se encuentre en la institucion. Que el docente
se prepare y posea una actuacion participativa y colaborativa, originando un
desarrollo del clima organizativo adecuado y con el apoyo del director se genere
el clima organizacional esperado, para salir a flote y positivamente todas las
actividades en coordinacion con el resto del grupo de trabajo.

El propdsito sustancial es crear una conciencia clara de la importancia que
tiene esta figura directiva en el éxito o en el fracaso de la aplicacion de politicas
institucionales, para generar expectativas de desarrollo profesional y

permanencia en la funcién.

La colaboracion, la participacion y la cooperacion de cada uno de los
elementos importantes que conforman la comunidad educativa, ofrecen mejores
resultados al responder a sus funciones que los determinan como sujetos

primordiales para una mejor educacion.
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ASPECTOS METODOLOGICOS

El presente trabajo de investigacion permitié obtener un panorama mas amplio
sobre el clima organizacional de la Escuela Primaria Ignacio Zaragoza, asi como

conocer la manera en que influye el liderazgo directivo dentro de una institucion.

Esto se hizo a través de un instrumento donde se obtuvo la informacion
necesaria para identificar el nivel de organizacién de la escuela primaria, asi,
como conocer sus fortalezas y debilidades en diversos @mbitos, de igual manera
se aplicé una evaluacion cuantitativa, posteriormente se graficaron los resultados

para un mejor analisis y deteccién de la situacién por la que pasa la escuela.

Considerando la evaluacion y las caracteristicas que se fueron abordando,
se llevo a cabo una propuesta de mejora en cuanto al trabajo del director como

lider, si mismo la aplicacion y conocimiento de las funciones de cada docente.

FIGURA 3.1 DIRECTIVO
SUJETOS
DOCENTES
OBJETIVO
METODOLOGIA
INSTRUMENTOS
DESCRIPCION
PROCEDIMIENTOS DISENO Y APLICACION DEL
INSTRUMENTO.

PROCESAMIENTO DE INF.
ANALISIS DE RESULTADOS.

FUENTE: Elaboracion propia a partir de la encuesta del personal que respondio a la evaluacion.
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SUJETOS

La escuela primaria cuenta con 18 grupos, 18 docentes, 1 intendente y un
directivo, recordemos que es de medio rural, con demasiadas carencias y se

encuentra en nivel Muy Alto de marginacion.

La edad de los sujetos oscila entre los 24 y 33 afios. El directivo cuenta
con 52 afios de edad. Las personas que se consideraron para la elaboracién de

este trabajo de investigacion son 10 docentes y el directivo.

Un aspecto imprescindible para este estudio es saber algunas
caracteristicas de los subordinados, pues para que exista un buen lider y un clima
organizacional optimo éste debe conocer bien a sus seguidores, por eso es
elemental vislumbrar algunas particularidades de los trabajadores que fueron
entrevistados, ya que algunas caracteristicas, como la edad, afios de servicio y
nivel de preparacion, lugar de residencia, entre otros aspectos pueden influir en
el ambito laboral de manera positiva 0 negativa, segun la vision que se ha
adquirido a través del tiempo, de sus experiencias o0 de su preparacion. Dicho

analisis se ira presentando en el siguiente orden: directivo y docentes

En la figura 3-2 se aprecian las caracteristicas del directivo de la escuela
primaria “Ignacio Zaragoza” los afos de servicio en el sistema. Los afios de

servicio en la institucién, asi como de los docentes.

Creo que es importante mencionar que el director tiene mas de 10 afios en
esta institucién, tratando de hacer su funcién, han pasado mas de 20 docentes
por esta escuela, ya que es un lugar de paso asi le llaman por que no duran mas
de tres afos los maestros, ya buscan su cambio a una escuela mas cercana a su
lugar de residencia, algunos maestros tienen que rentar en el centro del Municipio

por la lejania.
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Por los comentarios de los maestros laa situacion del problema en la
organizacion ha prevalecido durante varios afios, esta es una de las razones por

las que también emigran con mayor rapidez los maestros.

TABLA 6: Datos del directivo

DATOS DEL DIRECTIVO

Afos de servicio en el sistema educativo. 35 afios
Afios de servicio en la escuela primaria 12 afos
Nivel de preparacion Normal

Fuente: Elaboracion propia, a partir de datos obtenidos de las encuetas.

Para este trabajo de investigacion ademas de entrevistar al directivo, se

sondearon a 10 maestros y se obtuvieron los siguientes resultados.

TABLA: Datos de los docentes

N° EDAD DEL ANOS DE ANOSEN LA GRADO QUE GRADO DE

DOCENTE SERVICIO EN  ESC. PRIM. IMPARTEN ESTUDIOS

EL SISTEMA
1 24 1 1 3° LIC EN EDUC
PRIM.

2 26 2 2 4° LICEN EDUC
3 29 4 3 2° SEEELE
4 23 1 1 5° LiC EN EDUC
5 28 5 5 I LiC EN EDUC
6 26 3 2 6° LIC EN EDUC
7 24 2 1 2° SEEELE
8 23 1 1 5° LiC EN EDUC
9 31 7 5 e LiC EN EDUC
10 33 8 4 6° LICEN EDUC

Fuente: Elaboracion propia a partir de la aplicacion de encuestas.



Grafica 3.1 datos de docentes con edad, afios de servicio en el sistema y

afnos de servicio en la escuela primaria.
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Fuente: Elaboracion propia a partir de los resultados de la encuesta a docentes.

En esta grafica se puede apreciar que la mayoria de los docentes carece
de experiencia en torno al magisterio por los pocos afos de servicio, tanto en el
sistema como en la institucion. Solo el docente 9 y 10, tiene poco mas de afios
en el sistema comparado con los demas, pero viene de un lugar mucho mas
alejado, en donde nadie les decia que tenian que hacer y que no, es decir nos
encontramos en la misma situacion que el resto del grupo. Recordemos que es
una zona de paso en la que solo estan de uno a tres o por mucho cuatro afios
laborando en ese lugar. De tal manera es un poco problematico que apliquen sus
funciones tal cual son. Pero esto no significa que no deba haber reglas aplicables

a la institucion o liderazgo en el directivo.
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Grafica 3.2 datos de directivo con edad, afios de servicio en el sistemay

afnos de servicio en la escuela primaria.
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En esta grafica se puede apreciar los datos del director, se observa que
tiene un nivel alto prestando sus servicios en el sistema educativo, esto significa
gue tiene experiencia en que se requiere para tener una organizacion aceptable

dentro de la institucion.

Es importante mencionar que por el tiempo tan avanzado que ya tiene
laborando en la institucion, ya también en su momento deseaba un acercamiento
a su lugar de residencia, habia momentos en los que no llegaba o llegaba tarde

por buscar la manera de realizar tramites para su cambio.
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INSTRUMENTO

Si queremos conocer cOmo se encuentra un ambiente laboral, las relaciones
personales entre trabajadores y directivo, se debe llevar a cabo un estudio
minucioso para poder diagnosticar la situaciébn en la que se encuentra la
institucién y que mejor manera de hacerlo a través de su personal por dicha
razén s e aplic6 un cuestionario de quince preguntas cerradas, para conocer el
grado de comprension y aplicacion de las funciones y obligaciones como
docente y directivo, para conocer el grado de el clima organizacional, y las
relaciones interpersonales entre el grupo de la institucidén, por consiguiente se

percibié el grado de organizacién, comunicacion, direccion y control.

El cuestionario se entregd a cada profesor, para que si era posible, el
mismo dia sea regresado ya contestado al aplicador. Posteriormente se
registraron los resultados en tablas, y cada pregunta tiene su propia gréafica, en

donde se observé el porcentaje de veracidad en las respuestas de cada docente.

Las repuestas que eligieron cada uno de los docentes se tornaron a una
escala valorativa de 1-5, es decir de una respuesta falsa a una respuesta
verdadera, segun la situacién observada que se desencadena dentro de la
institucion por el deterioro, tanto de la organizacién como del cumplimiento en el
trabajo. Se aplico el cuestionario a cada uno de los docentes, solo una vez para
conocer la forma en que se han documentado e informando sobre los aspectos
gue es preciso y necesario aprender poco a poco par un mejor desempefio

laborar.

Posteriormente al obtener las encuestas contestadas, se calificaran con una
tabla valorativa agregando del 1 al 5, para determinar la repuesta subrayada si es
o0 no lo que realmente se visualiza dentro de la institucion. Se realizara una
comparacion entre las respuestas de los docentes con las respuestas del
Directivo, en donde se vera el grado de veracidad y por el contrario que es
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realmente lo que esta afectando las relaciones humanas y el clima organizacional

para el funcionamiento adecuado de la escuela.

PROCEDIMIENTO

Como todo método de investigacion, éste trabajo lleva un proceso, el cual paso a
ser un simple interés por el tema de clima organizacional, hasta llegar a una
propuesta para ejercer una mejora en cuanto al liderazgo ejercido en una

institucién educativa de nivel primaria.

Para tener un panorama mas amplio del proceso que se siguid en este

trabajo se presenta lo siguiente:

Figura: 3.2 Etapas del procedimiento.

Fuente: Elaboracion propia a partir de la indagacion del tema.

Al abordar este tema se hizo un analisis exhaustivo de material que hablara sobre
clima organizacional, liderazgo y clima laboral después de examinar teorias y

modelos sobre dichos temas se lleg6 a la conclusion de que clima organizacional
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y liderazgo son el factor clave e indispensable para que una organizacién, de
cualquier indole, marce de manera eficaz, una institucion educativa no es la
excepcion, por ello se abordd este tema y una vez conocidas algunas teorias y
modelos de clima organizacional y laboral, se optd por el clima organizacional y el

liderazgo.

DISENO DEL INSTRUMENTO
Fue elaborado para considerar si los docentes conocen y aplican las funciones
adecuadas a la institucion y al mismo tiempo identificar el clima organizacional

gue predomina en el lugar.

TABLA 6: Tabla de evaluacion para analizar las categorias.

ESCALA

.
ORGANIZACION DEI
IﬂDUDD X
INTEGRACION I—IDI—IDE
C ENEN.

FUNCION

DIRECCION

Fuente: Elaboracion propia a partir los resultados obtenidos de la encueta de docentes.
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Este instrumento fue elaborado para considerar, como visualizan los docentes a la
direccién, a la comunicacion y cémo se destacan en las funciones. Para recabar
esta informacion se elaboraron 15 preguntas que se enfocaron a las siguientes
categorias: comunicacién, organizacion, integracién, funcion y control. Para cada
pregunta se asignaron de una a cuatro preguntas, segun el o los aspectos que se
querian analizar, en donde la categoria de DIRECCION tiene un mayor peso,
igual que Funcion, cada una de ellas tiene la valorativa del 5 al 1. En donde 5
tiene una respuesta totalmente positiva y el 1 tiene un valor negativo,
dependiendo de las respuestas obtenidas de los docentes. Tal y como se muestra
en la figura 3.3

Delante del nimero de cada pregunta se muestra una escala valorativa del 5
al lesto es debido a que el cuestionario tenia las cinco opciones para responder y

su valor era el siguiente:

*  Muy deficiente con valor de 1 punto

*  Deficiente con valor de 2 puntos
* Regular con valor de 3 puntos
*  Eficiente con valor de 4 puntos
*  Muy eficiente con valor de 5 puntos

TABLA 8: Tabla de evaluacién para analizar las categorias. DIRECTIVO

ESCALA

CATEGORIAS PR
EG

Pl |
i T |
COMUNICACION EUDD
DUDD
‘ [F TIXT |
ORGANIZACION . D
T
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FUNCION

DIRECCION

Fuente: Elaboracion propia a partir de los resultados obtenidos del directivo.

Este instrumento fue elaborado para considerar el tipo de liderazgo que
cree que ejerce el Directivo de la escuela primaria Ignacio Zaragoza”, de la misma
manera, es conocer como influyen las categorias de direccién, funcion,

organizacion, integracion y comunicacion.

Para cada categoria se asignaron valores iguales al esquema de la tabla

de los docentes.

APLICACION DEL INSTRUMENTO

Al aplicar dichos instrumentos se presentaron diversas dificultades para
obtener los resultados, la falta de responsabilidad, la impuntualidad a la entrega
del cuestionario, la resistencia por parte del director, el temor a represalias de
algunos maestros que ya no entregaron la hoja del cuestionario, es por eso que
de 18 docentes, solo la investigacion y la encuesta se aplicé a 10 docentes.
En lo que respecta a los docentes a los docentes, algunos fueron entrevistados en
sus aulas, otros en el patio otros mas se llevaron la hoja a su casa, por que
ponian de pretexto que no tenian tiempo, la mayoria al saber de que trataba,
antes de contestar “preguntaban si nadie lo sabria o que si no habria problemas

por contestar lo que realmente pensaban.
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ANALISIS DE RESULTADOS

Una vez integrada la informacion en las matrices para hacer una evaluacion
cuantitativa, se hizo el proceso de analisis de resultados en donde se emple¢ la
técnica de embudo, la cual va de lo general a lo particular como se muestra en la
figura 4.1

FIGURA 4.1 Técnica usada para el analisis de los resultados

Analisis de las respuestas

Analisis de encuesta Director

Analisis de cada preaunta.

Fuente: Elaboracién propia. A partir del andlisis de resultados de la encuesta a la escuela primaria

Ignacio Zaragoza.

Primero se analizaron los datos obtenidos de la entrevista, se vaciaron en una
matriz, dandole el valor numérico a cada una de las respuestas para que de éste
modo se obtuviera el puntaje total de cada entrevistado, una vez obtenido ese
puntaje se cotejé con la escala valorativa de los cinco niveles de aceptable. Los
resultados de manera diferente son porque se valora al director de manera
individual, pero los rangos tomados son los mismos y los datos expuestos son
necesarios para el andlisis. La siguiente tabla presenta el total del puntaje de la
suma de las respuestas obtenidas, de las encuestas aplicadas a los docentes y
directivo. En ella se puede apreciar la falta de organizacion, comunicacion,
integracion, la falta de conocimiento de sus funciones que los mismos docentes
visualizan al trabajar en dicho lugar. Es necesario elegir reuniones en las que se
comuniquen Yy dialoguen de manera directa. Para fortalecer las categorias que

implican llevar a cabo dentro de una institucion educativa.
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También se puede apreciar que los resultados que otorgo el directivo en su
encuesta son totalmente satisfactorios, obvio que para él, de antemano sabemos

que él daria respuestas beneficiadas hacia la direccion, organizacién, control, etc.

Al tener tabulados los resultados se hacen tablas para identificar el grado de
eficiencia que prevalece y poder graficar, es decir cuantos trabajadores
consideran que la escuela es muy eficiente (ME), Regular (regular), deficiente, (D)

o muy deficiente (MD), estas opiniones se pueden apreciar en la figura 4.1

Figura: 4.1 Tabla de andlisis de resultados de los Docentes 75 PTS. Directivo 65.

Grado que DOCENTES PUNTOS

atienden
1° 1 32
1° 2 45
2° 3 30
3° 4 26
£ 5 68
4° 6 30
4° 7 54
4° 8 38
5° 9 54
6° 10 42
DIRECTIVO 55
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RESULTADOS DEL CUESTIONARIO POR DOCENTE

MATRIZ 1 ESCUELA PRIMARIA FEDERAL IGNACIO ZARAGOZA
NUMERO DE PROFR. DE GRUPO RESULTADOS DE
ENTREVISTA 1 DOCENTES
VARIABLES PREGUNTAS 1 3 4 5 TOTAL
ORGANIZACION 1.- Se realizan con efectividad las funciones de los docentes y del directivo. X PLANEA
ORGANIZACION 2.- Se cumplen con todos los objetivos de las funciones. CION
PLANEACION 3.- Cumples con tus obligaciones como docente. X
PLANEACION 4.- Asistes a los cursos de capacitacion TGA u otros. X OR%;OA‘\NI
ORGANIZACION 5.- Como consideras la organizacion en tu institucion. X ZACION
INTEGRACION 6.- Como consideras la relacion en tu institucion. X 12
DIRECCION 7.- Consideras la autoridad y el liderazgo del director como: X DIREC
DIRECCION 8.- Como consideras la funcion que desempefia el directivo en tu institucion. X CION
INTEGRACION 9.- Como observas la integracidn grupal entre todos los docentes. X 7
CONTROL 10.- Como consideras las condiciones del lugar de tu trabajo. X INTEGRA
PLANEACION 11.- Conoces tus obligaciones como docente. CION
ORGANIZACION 12.- Consideras cambios para mejorar la organizacion del centro de trabajo. X
CONTROL 13.- Estas de acuerdo con la funcién designada que cada docente tiene que realizar. CON?’ROL
DIRECCION 14.- Como directivo de la escuela que cambiarias para mejorar tu institucion. X
CONTROL 15.- Qué porcentaje de comunicacion desarrollas con los demas docentes. o

ESCALA VALORATIVA DE LAS RESPUESTAS
1.- NO ACEPTABLE
2.- POCO ACEPTABLE
3.- ACEPTABLE
4.- MUY ACEPTABLE
5.- TOTALMENTE ACEPTABLE




SUMA DE LOS RESULTADOS OBTENIDOS DE CADA DOCENTE.

VARIABLE DOCENTES DIRECTIVO
PLANEACION 7
ORGANIZACION 99 3
DIRECCION 80 8
INTEGRACION 45 5
CONTROL 79 1

Este resultado se obtuvo mediante la suma de cada una de las respuestas valoradas (1-5) de la encuesta individual y

posteriormente la suma de todas las encuestas para obtener el total del grupo y del directivo.

En la que se observan los resultados de las encuestas aplicadas a cada uno de los docentes para implementar y
conocer las caracteristicas de clima organizacional, recordemos que debe existir un equipo unido para una organizacion
adecuada, para fomentar cada una de estas, es necesario realzar la comunicacién , haciendo énfasis en que el director
es la persona encargada de tomar su papel enserio para evitar ideas erréneas que contraigan situaciones problematicas

entre sus subordinados.



MATRIZ 3 ESCUELA PRIMARIA FEDERAL IGNACIO ZARAGOZA

VALOR DE 123451 2345123451 234512345123451234512345123451234512347%5
RESPUESTA

IS
PLANEACIO 3 1 X X X X X X X X X X

N
11 5 X X X X X X X X X X
ORGANI 1 4 X X X X X X X X X X
ZACION

5 11 X X X X X X X X X X

9 13 X X X X X X X X X

9 10




CONTROL 10 8 X X X X X X X X X X
g X X X X X X X X X
15 X X X X X X X X X

2 UNIFICACION DE RESPUESTAS VALORATIVAS DOCENTES-DIRECTIVO.
ESCALA VALORATIVA DE LAS RESPUESTAS

1- NO ACEPTABLE 2- POCO ACEPTABLE 3- ACEPTABLE 4- MUY ACEPTABLE 5- TOTALMENTE ACEPTABLE

Esta tabla representa las respuestas ya unificadas de todos y cada uno de los entrevistados, en donde se puede
apreciar que la mala organizacion, la falta de control y direccion, la falta de implementaciéon a nuevas ideas y actividades

en las que se puedan lograr las metas requeridas.

Se dio un resultado a cada respuesta, presentado anteriormente al hacer la suma de los valores dados, se
visualiza que esta muy bajo el porcentaje en las caracteristicas de clima organizacional. (Planeacion, Organizacion,

Direccion y Control.

Hay que observar que la menor calificacion es 1, es decir no es aceptable la respuesta del entrevistado, porque se
sabe que por miedo no puede escribir la realidad, ya que piensan que se tomaria alguna represalia en contra de las

personas que respondieran con la verdad.



RESULTADOS DOCENTES-DIRECTIVO, VALOR AGREGADO 7-3=10

MATRIZ 3 ESCUELA PRIMARIA FEDERAL IGNACIO ZARAGOZA

VARIABLE DOCENTES 7 (80x7) | DIRECTIVO 3 (7X3) TOTAL 10

PLANEACION 560 21 581

ORGANIZACION 693 9 702

DIRECCION 560 24 584

INTEGRACION 315 15 330

CONTROL 553 3 556

TOTAL 2681 72 2753

SUMA DE RESULTADOS DE RESPUESTAS X EL VALOR ASIGNADO A CADA ELEMENTO. ESCALA VALORATIVA DE TOTAL
ESTE RESULTADO SE OBTUVO AL MULTIPLICAR EL TOTAL DE LAS SUMA
DE LAS RESPUESTAS POR UN VALOR AGREGADO (7) (3) PARA QUE RESULTE 10. 1000-2000 DEFICIENTE
2000-3000 POCO EFICIENTE
3000-4000 MUY EFICIENTE
4000-5000 EXCELENTE




RESULTADOS CON PORCENTAJES

[MATRIZ 4 ESCUELA PRIMARIA FEDERAL _ IGNACIO ZARAGOZA
VARIABLE DOCENTES DIRECTIVO TOTAL
(.30X100:560) (.30X100:21)

PLANEACION 30% 5.3 1.4 205.3
ORGANIZACION 30% 4.3 3.3 337.3
DIRECCION 10% 1.7 41 433
INTEGRACION 20% 6.3 1.3 139.3
CONTROL 10% 1.8 3.3 334.8

TOTAL 100% 19.4 1040.6 1060.0

ESCALA VALORATIVA DEL TOTAL
500 - 1000 DEFICIENTE

1500 - 2000 POCO DEFICIENTE

2500 - 3000 EFICIENTE

3500 - 4000 MUY EFICIENTE

4500 - 5000 EXCELENTE
Este resultado se obtuvo por medio de una regla de tres, dar un valor porcentual a cada variable con un total del 100%,
posteriormente realizar una multiplicacion.



Esta tabla nos muestra el porcentaje de la representacion dela M- 4

DOCENTES

1.- PLANEACION 5.3 %
2.- ORGANIZACION 4.3 %
3.- DIRECCION 1.7 %
4.- INTEGRACION 6.3 %
5.- CONTROL 1.8 %

RESULTADOS DE DOCENTES

Esta grafica representa los porcentajes de cada uno de los elementos que los
docentes desarrollan como equipo en la institucién. Segun las matriz 4 arroja los
siguientes datos: En planeacion presentan el 5.3%, es decir que de 100 solo el 27%
trabajan bajo la planeacion de actividades tanto dentro como fuera del salon, en
cuanto a la organizacion representan solo el 22% de 100 esto es que solo el 4.3 esta
establecido para una organizacion inadecuada, esto se releja en los resultados de los

trabajos de cada alumno.
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MATRIZ 5 ESCUELA PRIMARIA IGNACIO ZARAGOZA

5 PORCENTAJES REPRESENTACION DE M-4

DIRECTIVO
1.- PLANEACION 1.4 %
2.- ORGANIZACION 3.3%

3.- DIRECCION 41 %
4.- INTEGRACION 1.3%
5.- CONTROL 3.3%
RESUL TADOS DE DIRECTIVO A
2;3,3; o
35% 430 13; 13%
1 1,4; 14% '/‘5310/3;
\_ J

Esta grafica representa los porcentajes de cada uno de los elementos que el director
como lider en la institucion desarrolla con el grupo docente. Segun la matriz 4 arroja
los siguientes datos: en el primer elemento que es planeacion da como resultado
1.4% de 1000, es decir se encuentra por debajo de los estandares de tener una

buena o regular planeacion en las actividades.

6 REPRESENTACION EN PORCENTAJES DE CADA UNA DE LAS
RESPUESTAS VALORADAS
| MATRIZ 6 ESCUELA PRIMARIA IGNACIO ZARAGOZA |

VALOR DE LAS RESPUESTAS:

1.- No aceptable

4.- Muy aceptable
. 2.- poco aceptable

3.- aceptable . 5.- Totalmente aceptable




1.- ¢ Se realizan con efectividad las funciones de los docentes y del directivo?

RESPUESTAS 1

2
1 10%
60%,

1 (2 3 |4 |5
4 /avaav
60 |10 |30

Se observa que la mayoria de las respuestas son poco aceptables, porque no se
respondio lo que es la realidad, desafortunadamente no se realizan con efectividad

las funciones como se marcan por la falta de rigidez directiva.

2.- ¢ Se cumple con todos los objetivos de las funciones?

\
RESPUESTAS 22 1 2 3 4 5

40%

mel |
4§%Q , 40 |40 |10 10

4 10%
10%

Se observa que menos de la mitad del porcentaje total cumple con los objetivos de
cada una de las funciones encomendadas por el director. Relativamente no existe
cumplimiento total.



3.- ¢ Cumples con tus obligaciones como docente?

([ RESPUESTAS 3 )
° 1 |2 [3 |4 |5
RN
N : 20 |30 | 40| 10
\ D

Las respuestas son aceptables relativamente a esta pregunta y se cumplen con las
obligaciones segun las necesidades de cada persona.

4.- Asistes a los cursos de capacitacion TGA u otros.

é RESPUESTAS 4 B
ol 112 3 4 5
/ AN
10 | 70 20

La mayor parte de la grafica representa una respuesta poco aceptable. Porque los
docentes realizan otras actividades en los dias de curso sin tomar en cuenta la

importancia de estos para una mejor preparacién profesional.
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5.- Como consideras la organizacion en tu institucion

( RESPUESTAS 5 )
1 |2 [3 ][4 |5
RN Il
40 | 30 10 | 20

Respuestas poco aceptables segun por temor a que el Directivo tome represalias,

pero en realidad falta orden y organizacion para un mejor desempefio laboral.

6.- Como consideras la relacién en tu institucién

( RESPUESTAS 6 )
1 2|3 4 |5
I
i

k 101)% J 100

En esta grafica se observa una relacién totalmente alejada entre los comparieros,
verdaderamente hace falta el desarrollo de la comunicacién mediante dinamicas en
los dias que se llevan acabo los consejos técnicos, pero es imposible porque ninguno

de los docentes toma la iniciativa para favorecer este aspecto tan importante para el

trabajo.
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7.- Consideras la autoridad y el liderazgo del director como:

é RESPUESTAS 7 h 1 2 (314 |5
11 / /l
70 10 | 20

Esta grafica representa la falta de colaboracién tanto laboral como de organizacion
por parte del Director, los docentes respondieron lo contrario a lo que se vive
realmente, es por eso que la escuela tiene tantas dificultades con el trabajo

colaborativo y grupal.

8.- ¢, COmo consideras la funcion que desempefia el directivo en tu institucion?

r RESPUESTAS 8 1
1 2 1314 |5
AN /
: 80 |10 10
_ y

Los resultados que arrojan esta grafica son totalmente erréneos, porque el director
tomaria en consideracion las respuestas de cada docente, por ende no se contesto
con la verdad, esto conlleva a que la mayoria aparece en el numero 1, por la falta de
veracidad, en conclusion, existen algunas fallas por parte del Director para que la

institucién se mantengan en un clima organizacional optimo.
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9.- ¢ Como observas la integracion grupal entre todos los docentes?

r RESPUESTAS 9 \
1 (2 |34 |5
1 R
. S 30 | 10 10 | 50

Esta grafica representa que segun por las respuestas tomadas a consideracion
personal, la mitad del grupo contesto acertadamente, es decir que la integracion si se
encuentra por debajo de los niveles 6ptimos de una institucion, el 30 % contesto lo

contrario ya que son docentes de nuevo ingreso.

10.- ¢ Como consideras las condiciones del lugar de tu trabajo?

@ RESPUESTAS 10 )
1 2 3 |4 5
/ /! /) 1/
10 |20 | 30|10 | 30
L Yy

Los porcentajes que se arrojan son aceptables, porque las condiciones del lugar se
encuentran en deterioro y las respuestas por parte de los docentes son aprobadas.
Existi6 mayor parte de veracidad en la respuesta, porque realmente son muchas las

necesidades que requiere la institucion.
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11.- ¢ Conoces tus obligaciones como docente?

[ RESPUESTAS 11 )

40%

10% 10%
\, i S

1 (2 |3 |4
/ i\
10 |40 |40 |10

Se observa que mas de la mitad del grupo docente, contesto el cuestionario segun lo

pertinente no lo que se debe realizar.

12.- ¢ Consideras cambios para mejorar tu institucion?

@ RESPUESTAS 12 h

20%

40%

| = ;

5

L 10% 10% J 1 O

2 |3 |4 |5
/i
20 | 20|40 |10

Esta pregunta arroja respuestas similares, ya que si es necesario un cambio que

ayude a mejorar el clima organizacional escolar. El 40 % de las personas solicita una

mejora en su institucion, es decir casi la mitad del grupo.
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13.- ¢ Estas de acuerdo con la funcién designada que cada docente tiene que

realizar?
é RESPUESTAS 13 )
o 1 |2 [3 |4 |5
" o J {7 Tl
10 |50 |40

Las respuestas de esta pregunta son totalmente aceptables a lo que respondieron
los docentes, ya que nadie esta conforme con la comision designada por el director,

pero como es decision del Director no puede haber cambios.

14.- Como directivo de la escuela, que cambiarias para mejorar tu institucion.

[ RESPUESTAS 14

1 |2 |3 |4 5
/ [ |
10 10| 80

Esta grafica representa un 80% de veracidad en la respuesta, aqui se observa
claramente la peticion de un cambio en el trabajo para mejorar los resultados que se
obtienen, la mayor parte de los docentes pidié un cambio en la organizacion, es decir

existe una contradiccion de esta respuesta con la de la pregunta numero 5.
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15.- ¢ Qué porcentaje de comunicacion desarrollas con los demas docentes?

é RESPUESTAS 15 )

1 |2 3 14 |5
/ i I
\ S 10 | 70 20

INTERPRETACION DE RESULTADOS DE LA ENCUESTA.

La aplicacion de la encuesta sobre la organizacion escolar de la Escuela Primaria
‘Ignacio Zaragoza” ha dado resultados que realmente es necesario estar alerta y
poner manos a la obra para aumentar el trabajo y lograr los objetivos planteados en
cada paso de la administracion: Planeacion, Organizacion, Integracion, Direccion y

Control.

Bésicamente es elevar en su totalidad el conocimiento y la aplicacion de las
funciones correctas, que todos los recursos humanos de la institucion tengan
claramente definidas a la persona que debe llevar o guiar la institucion y por el
contrario que dicha persona se incline a conocer y aplicar su desempeiio directivo tal
cual se marca para mejorar la organizacion que esta en un 4.3% de un total de 10%,
es lamentable la situacion que actualmente se vive, es necesario la motivacion, la
renovacion de la planeacion y las reuniones continuas de todos los docentes; a lo

que llamamos “Reunién de Consejos Técnicos”.

La organizacion es otro elemento importante del cual la mayoria de los
docentes encuestados sugiri6 un cambio total, se ha mencionado mucho sobre éste
punto, mediante la concentracion adecuada de cada comisién designada marchara
sobre ruedas todas las actividades, en cuanto a la Direccion es necesario un
aumento de trabajo para dar soluciones a todas las dificultades que hasta ahora se

han presentado, mediante la motivacion, el reconocimiento, la valoracién del
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desempeiio laboral y el trabajo en equipo, se vera un trabajo con satisfacciones

humanas.

En la Integracion claramente se observa como los mismos docentes lo
manifiestan en un 6.3%, es decir, por la falta de un persona con liderazgo, de visién,
etc., los mismos profesores se han formado una imagen definida de rezago laboral
“por el que dira la persona que esta a lado”. Se percibe la incongruencia en el trabajo

de relaciones humanas, la forma de actuar tan negativamente, dando como resultado

las actividades inconclusas e incompetentes frente a otros grupos.
CUADRO DE MISION Y VISION DE DIRECTIVO Y DOCENTES

SECTOR MISION VISION
CONSEGUIR UNA | FOMENTAR EL
RELACION MEDIANTE | TRABAJO Y  LAS
LA ORGANIZACION Y | ACTIVIDADES CON EL
PRGNV LA  COMUNICACION | APOYO DE LOS
PARA TRABAJAR EN | DOCENTES,
EQUIPO. RESALTANDO LAS
UNFICACION DEL
TRABAJO EN EQUIPO.
GENERAR MEJORAR EN LAS
ACTIVIDADES QUE | ACTIVIDADES QUE
FAVOREZACAN LAS | CADA DOCENTE
RELACIONES REALIZA, MEDIANTE
ADECUADAS PARA EL | LA APLICACION DE
DOCENTES AVANCE EN LOS |LAS FUNCIONES QUE
RESULTADOS DEL |A CADA UNO LE
TRABAJO, MEDIANTE | CORRESPONDE.
LA COMUNICACION Y
LA ORGANIZACION.
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CUADRO COMPARATIVO DIRECTOR-DOCENTES DEL FODA

FORTALEZAS

OPORTUNIDADES

DEBILIDADES

No existe la
competencia de otra
escuela de org.
completa.

Apoyo de padres de
familia,

apoyo del supervisor
de la zona.

Realizar actividades
sin la inspeccion del
supervisor para
fortalecer la

institucion.

Falta de informacion
a docentes, hacia
una comunicacion
para la
organizacion.

Falta de
participacion y

desconocimiento de
los objetivos.

Falta de liderazgo
directivo, para una
organizacion
adecuada en la
institucion.

FORTALEZAS

OPORTUNIDADES

DEBILIDADES

Todos son jévenes

de nuevo ingreso,
ambiciones de
trabajar.

Conocen la forma de
iniciar sus clases y

obtener buenos
resultados.
Cursos de

actualizacion.

Apoyo de algunos
padres de familia,
material necesario.

Falta de
comunicacion,

apatia por trabajar

en equipo, poca
claridad
organizativa.

Falta de
participacion y

desconocimiento
de los objetivos.
Pérdida
motivacion.
Desconocimiento
de los objetivos en
las funciones de
cada docente.

el clima laboral es
demasiado
enrarecido.

No se utiliza
adecuadamente los
materiales de apoyo
para la elaboracion
del plan de trabajo.

de



Demasiado tiempo
trabajando en el
mismo centro. El
comité de Padres
AMENAZAS de Familia esta AMENAZAS
implicado en
situaciones no
correspondientes a
éste.

Desconocimiento
de sus
obligaciones, falta
de informacion en
sus deberes.
Lejania del centro
de trabajo.

Falta de planeacién
para obtener
mejores resultados
en la ensefianza-
aprendizaje.

Fuente: Elaboracién propia a partir de la informacion de la escuela primaria Ignacio

Zaragoza.

RECOMENDACIONES PARA GENERAR UN CLIMA

ORGANIZACIONAL.

= Que el directivo tome su papel de lider para no sobrepasar las fechas de

entrega de documentos a la supervision entre otros, mediante un calendario

de actividades elaborado con todos los docentes.

= Que cada docente conozca sus funciones mediante la lectura de éstas, ante

un consejo técnico y sean analizadas llevandolas a la practica para lograr los

objetivos planteados a inicio del curso escolar.
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Elaborar un reporte mensual o bimestral por parte del director, para dar a
conocer avances 0 retrasos de las actividades y proponer otras mas para
cumplir en lo necesario.

Que el directivo retome su papel con su funcion para no sobrepasar las
fechas de entrega de documentos a la supervision entre otros documentos,
mediante un calendario de actividades, podria ser elaborado con el apoyo de
todos los docentes.

Que el Directivo evite los malos entendidos ocasionados por él mismo, para
impedir las discusiones y separacion del grupo de docentes mediante la
comunicacion.

Se realicen visitas periddicas a la Supervision para una revision del libro de
asistencia y puntualidad de todos los docentes, del plan de trabajo y la
observacion de las clases de los docentes. .

Llevar acabo y respetar las politicas y el reglamento de la institucion para que
exista organizacion y responsabilidad por parte de los docentes, mediante el
liderazgo del director.

Sancionar verdaderamente a los docentes que no asistan a los cursos, juntas
generales, consejos técnicos, etc., que se imparten en la zona.

Promover la actualizacion de los contenidos en los maestros, visitando
escuelas mediante la motivacién para una superacion profesional y personal,
para que exista un mejor desarrollo dentro del aula, evitando el estancamiento

en la actualizacién y la preparacion personal del magisterio.
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PROPUESTA PARA MEJORAR Y MANTENER UN CLIMA ORGANIZACIONAL EN
LA ESCUELA PRIMARIA IGNACIO ZARAGOZA.

En las escuelas extremadamente buenas inevitablemente
nos encontramos con un Director enérgico,

dinamico, profesionalmente despierto,

decidido a ofrecer el programa

educativo que considera necesario,

sin importar de cual se tratara.

Keit Goldhammer.

Antes de plantear la propuesta haré mencion de algunas caracteristicas de directores que
institucionalmente hablando, estan de acuerdo con el texto anterior. Los directores de estas escuelas

cuentan con ciertas cualidades y comportamientos, entre otras cuales se encuentra las siguientes:

e Tienen una vision clara de lo que quieren y animan a su personal para trabajar.

e Tienen elevadas expectativas sobre el rendimiento del alumno asi como del profesorado.

¢ Observan a los profesores en el aula y ofrecen retroalimentaciones positivas y constructivas.
e Fomentan el uso eficaz del tiempo de instruccién.

e Utilizan de forma creativa los recursos materiales y humanos

e Hacen un seguimiento y una evaluacion continuos del rendimiento de los alumnos.

Cabe mencionar que al emplear una propuesta para mejorar 0 mantener un clima
organizacional, es mejor influir en los demas de manera positiva retomando el comportamiento de
un lider aliado a su personal, en el que permite la opinién de todos. Pero al mismo tiempo decide

lo mejor para la institucion sin dejar a un lado a los docentes.

A continuacion se hace una propuesta de mejora para lograr que la escuela primaria Ignacio
Zaragoza alcance un nivel de eficiencia considerable. Se pretende saber cémo se encuentra
funcionando la institucion asi como identificar el nivel de preparacién de los docentes para
conocer que clima laboral es el conveniente, por las circunstancias en las que se desarrolla la

escuela.

En primer lugar se presenté una breve explicacion de las actividades del proyecto que se
realizo, el antes, durante y después; en dénde y cémo, asi como el fin que se persigue con estas

acciones, posteriormente se mostré una tabla en donde se organizaron las actividades a manera



de proyecto. Una vez hecha la evaluacion tal y como se aplicé en este trabajo de tesis para saber
cémo se encuentra la escuela en cuanto al ambiente escolar, relaciones, comunicacion, liderazgo,
etc. Se graficd y se dieron a conocer los resultados en una reunidn escolar para que se conociera

en gue se estaba fallando.

Posteriormente se haran dos talleres en los primeros consejos técnicos:
En el taller 1 se abordara un tema extenso como lo es: Relaciones humanas, para sensibilizar a
los docentes, invitarlos a trabajar en equipo y motivarlos a ser mejores cada dia. Que conozcan
una situacion de trabajo placentero, en el que se note la diferencia y sepan que es mejor para

lograr los objetivos de las actividades a realizar.

Se abordara el tema de clima organizacional, en el que habra apertura para opinar sobre el tema,
den a conocer los docentes qué tanto saben del tema o mejor ain, qué entienden por el tema,
hasta donde estan dispuestos a mejorar dicho clima, opinen sobre si creen que vale la pena,
mejorar la organizacioén, la comunicacion, etc. realicen juegos de convivencia, de colaboracion, y

de participacion.

En el taller 2

Se haran dindmicas de relaciones humanas, para darse el valor como persona, y como trabajador
(a), para elevar su autoestima o al contrario disminuir su ego, de manera que se sienta interesado
en su trabajo, pero al mismo tiempo se dé cuenta de que hay personas a su alrededor que

también tienen el mismo valor, de igual manera su opinién y su trabajo valen.

Asi mismo que el directivo detecte que funciones le corresponde a cada persona y que estas
la lleven a cabo sin represiones ni amenazas. Hacer saber que todo humano puede trabajar y dar

lo mejor de él, pero son una gran motivacion y reconocimiento de su labor.

Aplicar test de estilos de aprendizaje para analizar c6mo somos y como actuamos, examinar
también como podemos mejorar nuestras conductas, ademas que esto al igual que el estilo
directivo nos ayude a desempefiarnos como excelentes maestros, haciendo lo que a cada uno nos
corresponde. Al aplicar los test, el directivo posiblemente podra identificar qué tipo de liderazgo
ejerce, que le falta y que le sobra, para ser mejor dirigente escolar. Conocer las cualidades, las

fortalezas y debilidades como persona, como trabajador, como ser humano.

Durante el ciclo escolar se haran actividades permanentes como: Hacer seguimiento del
aprovechamiento de los alumnos. Hacer seguimientos de las comisiones asignadas a los
docentes, para alcanzar los objetivos planteados en cada una de las funciones se lleven a cabo.

Motivar a los alumnos y docentes a trabajar en colegiado, para asi obtener mejores resultados.
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Analizar los avances periédicamente, en las reuniones para localizar los puntos en los que falte

trabajar mas, mejorar el punto principal que es la direccion de la empresa o institucion.

Al finalizar el ciclo escolar se hace nuevamente una evaluacion exhaustiva de la misma manera
gue se hizo al inicio, se vuelven a vaciar datos y a graficar dichos resultados se dan a conocer en
la primera reunién del siguiente ciclo escolar con la finalidad de ver qué avances se obtuvieron y
saber si resulté o no dicha propuesta.

Para concluir, no hay que olvidar que todo ser humano tiene defectos, pero también muchas

virtudes, y es necesario dar oportunidades para ser mejor cada dia, tomando en cuenta que es

necesario ponernos en el lugar del otro. (Empatia).
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CONCLUSIONES

Cualquier sendero que se tome para tratar de avanzar hacia la mejora, nos llevara a
un mismo camino que debemos cruzar para llegar a la meta, ese es el de la
educacion, esta es la via que guiara el avance de un lugar. En este mundo donde el
trabajo da una vuelta, pasando de esfuerzos fisicos a desarrollo del intelecto y
capacidades humanas, siendo estas indispensables para la supervivencia, se
requiere de una educacion transformadora, lo que conlleva a catedraticos con miras
distintas a las que prevalecian, asi como instituciones bien organizadas enfocadas a

los requerimientos actuales y cubriendo las necesidades humanas.

Lo mencionado arriba hace evidente que los profesores deben desarrollar
diversas habilidades como: trabajar en equipo, conocer sus funciones, ser empaticos,
con sus alumnos y con sus comparferos, ser autodidactas, considerando la
actualizacion permanente, tomar decisiones, resolver problemas, ser sociables y
amables, considerando las buenas relaciones humanas, tanto con sus colegas como
con sus discipulos, ser colaborativos, desarrollar valores, para poder llevarlos a la
practica y fomentarlos en los demas, como se hacia mencion, de que si no llevaban
una buena relaciébn de comparierismo entre docentes y directivo, menos habra este

desarrollo entre compafieros ni entre alumnos.

Lo anterior no es tarea facil, al aplicar una encuesta se puede observar el
comportamiento o mejor dicho el clima laboral en el que tratan de desarrollar sus
actividades, se hace notorio, el comportamiento tan negativo en el que se vive en

dicha escuela. Esto ocasiona una mala salud tanto laboral como mental, no muy
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buena aceptaciébn entre compafieros, es decir, la autoestima es necesaria para
sentirse capaz de realizar las cosas y una buena aceptacién por parte de los
comparieros. Sentir el valor que les da el directivo a sus docentes, saber que en
verdad hace falta en esa escuela, saber que su opinién es importante para el avance
y desarrollo de las actividades. Asi se podra lograr una armonia en la vida laboral, de
tal manera que irradien su entereza, inteligencia y sagacidad, siendo asi un modelo a
seguir, y no solo en esta escuela, sino en la que se llegue a trabajar. Esto no quiere
decir que se busquen a personas ideales, hombre y mujer hechos a la perfeccion,
pues nunca se obtendran, pero lo que si se puede conseguir, son seres
comprometidos con su trabajo, con su superacién, con sus alumnos, con la sociedad

y con él mismo para cambiar su labor y ser mejor cada dia.

Dependiendo de las caracteristicas de los seguidores, se usara un estilo de
clima organizacional diferente, es decir que el directivo logre convencer, hacer
participar sin reprimir, o delegar, esto dependiendo del nivel de disposicion que exista
entre ellos. No siempre se llevara el mismo tipo de organizacion para las mismas
personas, pues puede ser que ante otras circunstancias su capacidad y disposicion

sean diferentes.

Todo lo mencionado genera un cambio de actitudes, de valores, de saberes, y de
capacidades de quienes son encargados a dirigir a un grupo de personas, que
armonicamente deben trabajar, para lograr los objetivos de una institucion o
empresa, por esto se requieren los cambios, tanto en el directivo como en los

docentes de cualquier organizacién, ademas es necesario desarrollar la empatia,
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promover la igualdad en la institucion evaluada, este es un aspecto que los
trabajadores piden , esto se pudo ver al hacer la evaluacién, por lo que es importante

considerar este aspecto y modificar actitudes.

Se concluye que para que exista un clima organizacional adecuado, el
directivo tiene una gran encomienda, conocer bien a sus trabajadores, designar las
funciones correctamente, evitar favoritismo, invitar a los docentes a asistir a los
cursos, diplomados, etc. para actualizarse, para transformar a nuestros alumnos en
hombres y mujeres destinados a servir a la comunidad. Ha dirigirse al docente
oportunamente, para enfrenar los retos que se presentan, asi como ser asertivos en
las comisiones de cada docente, persuadir en tiempo y forma para que las
actividades sean cumplidas de la manera mas efectiva posible. De esta forma las

metas y objetivos planteados seran alcanzados.
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ANEXO 1

Con esta evaluacion se persigue resaltar cual es el clima organizacional que
visualizan los docentes en la escuela primaria Ignacio Zaragoza, lo cual permitié dar
a conocer, que hace falta mucha organizacién y disposicion del directivo para
generar un ambiente laboral con empatia para el logro de las metas para obtener

dichos resultados se aplico el siguiente test.

PRIMARIA IGNACIO ZARAGOZA
CUESTIONARIO DE ORGANIZACION ESCOLAR

SUBRAYA LA RESPUESTA QUE CONSIDERES REAL. (DOCENTES)
1.- ¢ Se realizan con efectividad las funciones de los docentes y del directivo?
SI A VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE NUNCA
2- ¢ Se cumple con TODOS los objetivos de las funciones de cada docente?
Sl A VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE NUNCA
3- ¢ Cumples con tus todas tus obligaciones como docente?

Sl A VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE NUNCA
4.-Asistes a los cursos de capacitacion (TGA) u otros.

Sl A VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE NUNCA
5.- ¢, Como consideras la ORGANIZACION en tu institucion?

EXCELENTE MUY BIEN BIEN REGULAR MALA

6.- ¢ Coémo consideras la COMUNICACION entre docentes y directivo?
EXCELENTE MUY BIEN BIEN REGULAR MALA

7.- ¢, Como consideras la autoridad y el liderazgo del director?
EXCELENTE MUY BIEN BIEN REGULAR MALA

8.- ¢, Como consideras la funcidon que desempefia el directivo en tu institucion?
EXCELENTE MUY BIEN BUENA REGULAR MALA

9.- ¢, Como observas la integracion grupal entre todos los docentes
EXCELENTE MUY BIEN BIEN REGULAR MALA

10.- ¢, Como consideras las condiciones del lugar de tu trabajo?
EXCELENTE MUY BIEN BIEN REGULAR MALA

11.- ¢ Consideras que la integracién docente depende de la DIRECCION?
SI MUCHO POCO ALGO NO
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12.-¢ Consideras que deberia haber cambios para mejorar la organizacién del centro de
trabajo?

Sl MUCHO POCO ALGO NO

13.- ¢ Estas de acuerdo con la funcién designada que cada docente tiene que realizar
Sl MUCHO POCO ALGO NO

14.- Si fueras directivo de la escuela que cambiarias para mejorar tu institucion

TODO  ORGANIZACION COMUNICACION RELACIONES HUMANAS NADA

15.- ¢ Qué porcentaje de comunicacién desarrollas con el directivo?

100% 75% 50% 25% 0%

ANEXO 2

El siguiente cuestionario es el que fue aplicado al Director, posteriormente se
presentan las respuestas de éste. En las que tuvo mucha prioridad hacia su propio trabajo,
ya que se observé que se evalud a su beneficio. Pero se vio que los docentes respondieron

todo lo contrario a las respuestas el directivo.

ESCUELA PRIMARIA IGNACIO ZARAGOZA
CUESTIONARIO DE ORGANIZACION ESCOLAR

ENCUESTA PARA DIRECTIVO

1.- ¢, Conoce las funciones directivas?
Sl AVECES CASI SIEMPRE NUNCA
2.- ¢ Aplica el reglamento interno y de SEP a sus TODOS SUS docentes?
SI AVECES CASI SIEMPRE SIEMPRE NUNCA
3.- ¢ Fomenta la comunicaciéon entre sus docentes?
SI AVECES CASI SIEMPRE SIEMPRE NUNCA

4.- ¢ Esta presente al realizarse los consejos técnicos con el grupo docente?

SI AVECES CASI SIEMPRE SIEMPRE NUNCA
5.- ¢Los docentes cumplen con sus funciones asignadas por usted?

Sl AVECES CASI SIEMPRE SIEMPRE NUNCA

6.- ¢COmo considera la organizacion entre los docentes dentro de la institucion?
EXCELENTE MUY BIEN BIEN REGULAR MALA

7.- ¢Como observa el .nivel del plan de trabajo y su desempefio de cada docente?
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EXCELENTE MUY BIEN  BIEN REGULAR MALA

8.- ¢Como considera las relaciones interpersonales entre los docentes?
EXCELENTE MUY BIEN  BIEN REGULAR MALA

9.- ¢Como consideras las condiciones del lugar de tu trabajo?
EXCELENTE MUY BIEN BIEN REGULAR MALA

10.- ¢ Cumple con las funciones directivas?

Sl POCO ALGO MUCHO NADA
11.- ¢ Considera cambios para mejorar la organizacion del centro de trabajo?
Sl POCO ALGO MUCHO NADA

12.- Como directivo de la escuela qué cambiaria para mejorar la institucién

NADA  ORGANIZACION COMUNICACION RELACION HUMANA TODO

13.- ¢Qué porcentaje de comunicacién desarrolla con el personal docente?
100% 75% 50% 25% 0%
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