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INTRODUCCION

En este escrito se ven plasmados los resultados de analizar el trabajo que realizo a
diario, con una vision critica de todos los que de alguna manera trabajan a mi
alrededor, se exponen de manera clara las actitudes, habitos y modos con los que el
equipo de trabajo de la Zona Escolar 293 ha venido desarrollando durante cinco afios
de gestidn que ha tenido, asi como la cotidianidad que ha venido generando cambios
de conducta que sin proponérselo ha creado un ambiente de trabajo mas positivo.
Las relaciones cotidianas nos dieron en buena medida las posibilidades de
reconceptualizar nuestra labor, tratar de analizarla y criticarla con fines de superacion
para beneficio de todos.

La forma como nos relacionamos unos con otros y las ventajas de tener una buena
comunicacion, basada en las relaciones de trabajo, de alguna manera buscar los
pequefos 0 grandes problemas que hacen que nuestra labor sea lenta y a veces
pesada, para llegar a definir cual seria la problematica con posibilidades de
solucionar.

En mi practica gestiva me he percatado que algunos directores tienen miedo a
actualizarse, temor a ser rebasados por sus compaiferos, motivo por el cual
muestran cierta intolerancia hacia ellos dando como resultado la poca participacion
de los mismos en la toma de decisiones al plantear los objetivos de las escuelas.

Por medio de la evaluacion diagndstica detecté el grado de conocimientos que se
tiene de la funcion directiva, del compromiso y de las responsabilidades.

Por tal motivo realicé un proyecto de gestion escolar que esta directamente
relacionado con la funcion directiva, logrando que las directoras valoren y aprendan
la importancia de la actualizacion y superacion en las funciones y responsabilidades
que les corresponden, ya que por este medio pueden mejorar en distintos aspectos
de su desarrollo laboral.

Por tal motivo, el presente trabajo es de reflexién y analisis de su practica directiva,
con el objetivo de poder llevar a cabo una transformacion en su concepcion y la

importancia del cambio que beneficiara el trabajo de los involucrados.



El texto esta dividido en tres capitulos. ElI primero contiene lo que seria un
diagnostico del problema detectado, haciendo referencia a distintas fuentes utilizadas
para recabar la informacion necesaria.

En el segundo capitulo se presenta un sustento tedrico de las funciones directivas,
estilos de direccion, liderazgo, los retos para la funcién directiva en la actualidad,
desde el punto de vista de varios autores.

El tercer capitulo se refiere a la importancia de la planeacion sujetos, factores,
tiempos instrumentos a utilizar. Se presenta el Plan de Trabajo con el que se llevo a
cabo la aplicacion de la alternativa.

Se hace referencia a la aplicacion de la misma mostrando los resultados de la
evaluacion y seguimiento de la alternativa, principalmente el analisis de resultados
que fue cualitativo.

Desde mi punto de vista todo puede ser solucionado, siempre y cuando la gente que
esté inmersa desee lograrlo poniendo entusiasmo y muchas ganas por lograr lo

propuesto.



2.- EL DESCONOCIMIENTO PARCIAL DE LAS FUNCIONES DIRECTIVAS Y LA
FALTA DE LIDERAZGO.

2.1.- La Funcion Directiva en la Zona Escolar 293.

La Secretaria de Educacién Publica (SEP.) cred las supervisiones en el afan de
vigilar de cerca el trabajo de los docentes, constituye ademas el enlace para
retroalimentar y coordinar las funciones y actividades entre las areas normativas,
administrativas y los planteles escolares a fin de dirigir y controlar el funcionamiento
integral del servicio educativo de ese nivel.

Las supervisiones escolares para su adecuado funcionamiento estan formadas por
un supervisor, secretarios de zona y personal de apoyo técnico.

Es funcién del supervisor de zona escolar orientar, promover, organizar y estimular
la participacion de la comunidad educativa de la Zona, por ello sus actividades se
orientan principalmente a:

Enlace: comunicacion entre los 6rganos normativos y directivos de los planteles, a
efecto de facilitarles la toma de decisiones para el desarrollo de sus respectivas
responsabilidades.

Promocion: en tanto que formula la realizacion de acciones comunes de la escuela y
las instituciones civicas y sociales que apoyan el desarrollo del proceso educativo y
la comunidad.

Orientacién: proporciona criterios especificos que favorezcan el desempeno de las
funciones asignadas a los planteles.

Asesoria: proporciona a los directores de los planteles escolares opciones de
solucién a los problemas surgidos en el desarrollo del trabajo escolar.

Verificacion: corrobora el cumplimiento de las acciones, normas, disposiciones y
programas de actividades establecidas.

Evaluacion: emite juicios de valor con relacion a los elementos, las acciones y los
resultados del proceso educativo.

La Zona escolar es burocratica porque forma parte del Sistema de Educacion Publica

que recibe normas y reglas a seguir, Existe una organizacion formal, contando con la



division del trabajo, del poder y la responsabilidad de comunicacién, que ademas
permite satisfacer las necesidades de la oficina y las personales.

La funcion de los Secretarios de Zona es de ayudar a los directivos a resolver los
problemas administrativos y laborales que se presentan dia a dia, brindandoles el
apoyo que requieran

Trabajo como secretario en la Zona Escolar 293 ubicada en Av. Sur 16 N° 553
Colonia Agricola Oriental en la Delegacion Iztacalco, D: F: , esta compuesta por 5
escuelas, dos matutinas, dos vespertinas y una particular, con una poblacion escolar
de 1995 alumnos y 142 docentes, entre directivos, secretarios y docentes frente a
grupo. La supervision, se cred hace cinco afnos, todos los que laboramos en ella
tenemos la misma antiguedad en el puesto y salimos de grupo con la vision de
implementar actividades que generaran la confianza y la participacion de los
maestros; que no vieran a la supervision como la autoridad que sanciona, castiga y
reprime, sino como el elemento que apoya orienta, motiva y facilita su labor
educativa. Todo esto ha significado un trabajo arduo por parte de la supervisora y
sus secretarios, que nos hemos conjuntado para tener un trabajo agradable y con
calidad en el trato y manejo de la informacion que se da a directores, maestros y
padres de familia, pero se han generado problemas por el tipo de manejo de la Zona
que es comparado con otras y que en cierta medida influyen en nuestra realidad, ya
que el exceso de trabajo a veces no permite este contacto y la falta de
responsabilidad de las autoridades superiores (en este caso Sector escolar) en la
planeacion de actividades hacer que parezca que no se tiene seriedad en el trabajo,
a lo cual los maestros manifiestan su inconformidad.

La supervisora maneja medios de control materiales o simbdlicos que se manifiestan
al aplicar la normatividad (lldmese invitacién verbal o escrita o algun documento que
presione al director a acatar lo indicado) que es manejada en su totalidad, y a veces
es flexible en algunas situaciones especificas.

Los secretarios de Zona, entre los cuales me encuentro yo, tenemos la
responsabilidad de organizar el trabajo y dar a los directivos las indicaciones de
como realizarlo; asi mismo la responsabilidad de la entrega y revisiéon de los mismos

para concentrarlos y entregarlos al Sector Escolar, ademas de tener en cuenta las
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relaciones con padres de familia y maestros que se presentan para informar las
relaciones que tiene con su directivo y en ocasiones hasta la resolucion de
problemas.
Cuando llegamos a trabajar en la supervisién escolar las condiciones institucionales
que existian respecto al manejo y entrega de documentos e informacion, se
apreciaba de las siguientes maneras:

# Se daba la informacién a los directores para que desarrollaran un trabajo

determinado, se les daba fecha de entrega y no habia mas informacién.

# En otras ocasiones, solamente firmaban de enterados porque la informacion
la hacian llegar por recado y aunque existieran deseos de participar no podian

integrarse al equipo de trabajo por carecer de informacion.

El trabajo de la supervision escolar se relaciona de manera directa con los directores
de las escuelas que conforman la zona, asi a través de la cotidianidad de mi practica
educativa a través de la observacion participante, me he dado cuenta que se
generan situaciones de friccion por que los directivos planean sin tomar en cuenta a
los docentes, razén por la cual ellos no se integran al trabajo argumentando que no
saben de qué se trata y que no los tomaron en cuenta. Esto ha dado como resultado
situaciones problematicas en algunas de las escuelas con respecto a la direccién y al
funcionamiento de las mismas, a su vez esto se refleja en los resultados del trabajo
atribuido a la zona escolar.

La situacion conflictiva enunciada en el parrafo anterior se ve reflejada en el trabajo
de la zona, en la entrega de documentacion, en el seguimiento de actividades que
mandan de instancias superiores (lldamese a Sector escolar, Direccién Operativa y
Coordinacion Sectorial) y la participacion por parte de los docentes en actividades
planeadas por la Zona; que por falta de conocimiento no quieren aceptar. Esto
demuestra que las relaciones que tienen con su directivo no son las adecuadas y es
importante que ellos vean en sus directores valores personales, respeto, confianza,

seguridad, verdad, autoestima, compromiso por llevar a cabo las actividades
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planeadas, tomandolos en cuenta, haciéndolos sentir parte de la escuela y que su
labor es importante y necesaria.

Para el logro de lo anterior es necesario crear un liderazgo capaz de enfatizar los
valores personales, la cultura personal, identidad, mérito, sabiduria, compromiso y
orgullo con el trabajo, asi como también un lider que escuche, que tenga
convicciones, que apoye a la gente, que de opciones de crecer, cooperar, de
desarrollar una vision, de apoyar la accion, de tomar riesgos y ser responsable de los
resultados.

Es un papel demasiado importante que no se lograra de la noche a la manana, pero
que dia a dia se podria lograr si los directores pusieran empefo y dedicacion.

Desde esta perspectiva puedo ver que la problematica de mi zona es generada por el
desconocimiento parcial de las funciones directivas, las relaciones interpersonales

que en ellas existen y la falta de liderazgo.

Tomo la escuela primaria 41-1986-293-39-x-017 JUAN B. MOLINA como referencia
de un mal funcionamiento y un manejo directivo, y a la escuela 42-1989-293-39-x-
017 AUGUSTO COMTE como modelo por su trabajo y la buena gestion del plantel
por parte de la directora

Cabe aclarar que la primera es una directora que tiene dos afos de antigiedad en el
puesto y que desconoce todas las funciones inherentes a su cargo, ademas que es
un lider que antepone sus saberes y creencias a las necesidades de sus
companeros. La segunda es una Profesora con 8 afos de antigiedad en el puesto y
que su experiencia ha sido demostrada en el manejo de la normatividad y las
buenas relaciones interpersonales que maneja.

Para tener un panorama de lo que experimentan los maestros con sus directoras
aplicamos un cuestionario entrevista para saber mas de lo que ellos piensan y poder
tener un juicio mas claro.

El cuestionario se aplicé a 20 docentes frente a grupo, 12 del turno matutino y 8 del
vespertino. El cuestionario se dividié en dos partes, un estudio socioeconémico y otro

enfocado a la problematica que deseamos resolver.

12



El estudio socioecondmico nos da resultados generales que sirvieron para hacer un
marco de referencia econémico para ubicarlo en el mismo contexto, se arrojaron los
siguientes datos:

Se aplicd a 18 mujeres y dos hombres, la mayoria de ellos con mas de 15 anos de
servicio( 15 de 15 a 20 afios), por lo cual sus experiencias con otros directores
pueden influir en los resultados. De los 20, 15 trabajan doble turno por lo que
cuentan con otra imagen directiva para su apreciacion.

Todos ellos viven en la colonia y su nivel econdbmico es bueno, cuentan con casa o
departamento propio o que estan pagando, la mayoria cuenta con auto, y tienen
todos los aparatos eléctricos indispensables.

A continuacioén (tabulo) presento los resultados de la segunda parte de la entrevista
porque ello me permitira realizar un comparativo.

1. - ¢ Como se ejerce el liderazgo en su escuela?

De manera arbitraria 10
De manera condicionada 2
libremente 8

2. - iEsresponsable en sus funciones?

Siempre 18
A veces 2
Nunca 0

3. - ¢, Como califica su autoestima como docente?

Buena 20

Regular 0

Baja 0

4. - ; Como son las relaciones interpersonales con su directivo?
Buenas 7

Regulares 2

malas 11

5. -  Existe confianza y seguridad para tratar problemas con su directivo?

Siempre 8
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A veces 0

nunca

12

Se aplicaron 4 preguntas mas pero es muy dificil graficar la informacion porque las

respuestas dividen las escuelas y sus puntos de vista son diferentes pues las

condiciones son desiguales.

6. - ¢ Qué piensa sobre la actividad del director en la escuela?

a)

Que es deficiente pues la directora muestra un grado de inseguridad y
desconoce las funciones inherentes a su cargo, ademas de que conflictua al
personal para crear el divisionismo.

Es una buena directora y trata de apoyar y resolver todas las problematicas
que se generan en la escuela, ademas de que como persona es paciente y
tolerante. Da confianza para poder discutir con ella situaciones dificiles que se

presentan en la escuela.

7. - Como creen que se puede mejorar la funcion directiva en su escuela?

a)

b)

Que la directora tome en cuenta su papel, que se prepare y que busque la
forma como guiar la escuela, sin buscar enfrentamientos entre el personal,
mostrar una actitud de respeto, solidaridad y confianza hacia todos los
maestros.

Brindandonos un poco mas de apoyo al resolver situaciones y comentandonos

él por qué de las soluciones en cuanto a normatividad.

8. - ¢, Qué elementos de la normatividad conoce usted?

a)

b)

De acuerdo a la problematica que se esta generando continuamente en la
escuela nos hemos visto en la necesidad de conocer casi todos los
documentos normativos para conocer los fundamentos y poder rebatirlos.

Casi no han tenido la necesidad pues no han tenido problemas con su

directivo

9. - 4, Cree que conocer la normatividad seria un elemento para mejorar las relaciones

interpersonales?
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Ambas escuelas estuvieron de acuerdo pues la normatividad les da la oportunidad de
conocer sus derechos y obligaciones y a estar conscientes cuando cometen alguna
irregularidad y no volver a incurrir en ella.

Por lo cual llego a la conclusion de que el manejo de las funciones directivas en las
dos escuelas es diferente: por un lado la primera muestra una eficiencia en el trabajo
y un buen manejo en las relaciones con su personal, por el otro lado en la segunda
escuela la funcion directiva es producto del desconocimiento y del mal manejo de las
relaciones interpersonales.

Cabe mencionar que:

“Una buena direccién puede ayudar y posibilitar la innovacion en los centros pero no es la
causa de un cambio educativo. En la actualidad necesitamos directivos con mayor autonomia,
que actuen como lideres pedagogicos capaces de dinamizar el trabajo cooperativo de los
profesores, de solucionar los procesos de anticipacién y actuar como referentes en la

resolucién de conflictos”.!

En la escuela Primaria Juan B. Molina se detecté que la poca comunicacion entre
docentes y directivo crea el problema de desinformacion que conflictia la descenso
de la informacion y la recopilacién del trabajo.

Analizando a la gente con la que interactuo puedo comentar que hay directores que
se empefan porque su labor sea distinta, tratando de incorporar elementos nuevos
que puedan motivar a sus comparferos para lograr la innovacién de su practica
docente, la cual consiste en revisar perfectamente los libros de texto y los programas
para que el maestro sepa que va a ensefiar y lo pueda adaptar a situaciones que el
nifo utilice en su vida cotidiana. Otros solamente ven pasar el tiempo tratando de no
tener problemas con su entorno y cumpliendo con la documentacion que se le va
solicitando.

El propdsito de esta trabajo es obtener informacion sistematica acerca de los factores
que obstaculizan el logro de los propdsitos educativos establecidos en los planes y
programas de estudio nacionales, asi como del desempeino de supervisores de zona
escolar y directores de escuela. Se pretende también probar actividades de

formacion y de trabajo colegiado que permita a los directivos y al personal docente

! Gallrin, Joaquin. “LA FUNCION DIRECTIVA EN LA ACTUALIDAD” en Antologia Basica La Gestion
como Quehacer Escolar. México, SEP, UPN, P. 70.
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de cada escuela la identificacion precisa de los logros y deficiencias de cada plantel,
de los factores que influyen en los resultados que se obtienen, asi como la
elaboracién de algunas actividades para superar los problemas detectados, las
cuales se trabajaron en las juntas de consejo Técnico de la Zona durante los meses
de agosto a marzo del ciclo lectivo 2000-2001.

La finalidad de esta investigacion es probar actividades basadas en materiales de
capacitacion, adecuar la normativa vigente e identificar las condiciones y los factores
indispensables para la transformacion de las unidades escolares, lo cual sera el
complemento indispensable de las demas acciones de la innovacion de la educacion
basica, en las escuelas donde se apliquen.

Para lograr una innovacion dentro de las funciones directivas es necesario crear en
los directores la conciencia de superacion y responsabilidad, que sin su ayuda y su

compromiso no se podrian lograr.

2.2 Caracteristicas de los directores de la Zona Escolar.

La Zona Escolar esta formada por 5 escuelas. Dos matutinas, dos vespertinas y una
particular, el ambiente que existe es de cordialidad y solidaridad entre las directoras,
que se apoyan y se orientan sobre las problematicas que se generan al interior de
sus escuelas.

Las directoras del turno matutino, son muy especiales, tienen dos afos de haber
ascendido al puesto, razén por la cual les falta experiencia y mucha informacion
sobre la labor de un director y mas aun de un lider.

Ambas manejan la informacion que proviene de las diferentes instancias de acuerdo
a su conveniencia, por lo que se generan muchos problemas en la entrega de
documentacion; las relaciones con el personal estan muy desgastadas debido a los
constantes roces y problemas que tienen; existen agresiones verbales y no son
respetadas; las dos estan siendo rebasadas en su autoridad por el desconocimiento
de sus funciones y la forma de aplicarlas; manejan medios de control coercitivos que
so6lo les provoca mayores conflictos porque no saben como aplicarlos. La

supervisora y yo, como secretario de la misma, nos abocamos a ayudarlas e
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indicarles que es lo mas conveniente para solucionar los problemas, pero algunas
veces tienen que rectificar sus amenazas por que no son sancionables algunas
acciones.

El liderazgo que ejercen es formal ya que no se ganan el respeto y no son
reconocidas, ademas ellas no toman en cuenta al personal para tomar decisiones
que involucran al colectivo escolar.

Ejercen su funcion con autoritarismo y prepotencia, cabe aclarar que son personas
con demasiada edad y una historia laboral que les ha dejado como huella la forma
como se comportaban sus directores y como trataron a sus docentes, lo importante
es que cambien la forma de conducirse y tratamos de que cambien su vision.

Las directoras del turno vespertino, sujeto 3 y sujeto 4, son buenos elementos, una
de ellas esta comprometida con su trabajo y los estudios le han dado la oportunidad
de actualizarse y con un buen trato hace rendir a su personal, que la estima y la
respeta. Motiva y convence a su personal para que rinda en el trabajo y les ayuda a
resolver sus problemas, es una directora que le gusta ser maestra y continuamente
esta en cursos de actualizacién, tiene una maestria en matematicas y actualmente
esta haciendo otra en planeacion estratégica.

La sujeto 4 es un buen elemento, netamente normativa y autoritaria, pero con un
trato adecuado que hace que el personal no se sienta molesto con ella, crea un
vinculo con los maestros de compromiso y trabajo y responde a las necesidades de
los compafieros, es participativa y tiene bien definido el concepto de compaferismo,
€S una persona muy preparada su personal responde a los interés de la escuela y
ella participa en el proyecto cdmo colaboradora y ayuda a coordinar el trabajo
ademas de que integra el Consejo Técnico de la Zona.

Como puede apreciarse las personalidades son muy distintas lo que a veces genera
un descontento por parte de las del turno matutino y las del vespertino, que se
reunen ya sea para ayudarse y ocasiones para atacarse. Ha sido interesante
trabajar con ellas al mismo tiempo ya que las directoras del turno vespertino integran

a las del matutino y las hacen reflexionar sobre la manera en que ejercen su funcién.
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2.3.-Justificacion

El presente proyecto surge como una necesidad de mejorar las practicas directivas
que se realizan en la Zona Escolar ya que a ella le compete el funcionamiento del
centro que dirige ademas de lograr mayor autonomia y que las directoras actuen
como lideres pedagdgicos, capaces de dinamizar el trabajo de los profesores y de
actuar como referentes en la solucion de conflictos.

Este proyecto se refiere a una propuesta de intervencion de gestion escolar que tiene
como proposito la transformacion de las practicas institucionales por parte de los
directivos de la Zona Escolar.

Para lograrlo se debera estimular la participacion como “una manera de entender las
relaciones humanas, un modo de enfrentarse a la verdad, un esquema vital, un modo
de percibir, de sentir, es una nueva manera de entender y solucionar problemas vy

conflictos"?

, de todo su personal en un ambiente de camaraderia y solidaridad.

Como propdsito principal tendremos: Mejorar la calidad de las practicas directivas
fomentando el interés y la motivacién por la superacion apoyandose en la
normatividad vigente, proporcionando elementos tedrico metodolégicos que
mejoren su trabajo cotidiano.

Para lograr mejorar el desempefio de los directivos se realizara una estrategia
enmarcada en las juntas de consejo Técnico Consultivo de la Zona en los meses de
agosto a marzo en las cuales contaré con el grupo colegiado para que reflexionen
sobre su quehacer cotidiano identificando sus funciones y la forma como las lleva a
cabo, crear el momento de reflexion para que lleguen a entender la forma como
pueden mejorar su trabajo.

A partir de ese momento de reflexidn lograr que incorporen todos los elementos
normativos que les hacen falta para mejorar su labor directiva.

Esto beneficiara a la Zona escolar ya que existiran menos situaciones de conflicto, y
se abocaran a su tarea sin tantos distractores; beneficiara a los docentes los cuales

se sentiran mas a gusto con su director y seran tomados en cuenta al realizar

? Pascuela, Pacheco Roberto. LA FUNCION DIRECTIVA EN EL CONTEXTO SOCIO-EDUCATIVO
ACTUAL. En A: B: La Gestion como Quehacer Escolar. UPN. PAG.74
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cualquier trabajo de planeacion y organizacion, también a los alumnos y padres de
familia ya que el director posibilitara la labor de los maestros al crear estrategias de

trabajo en beneficio de la comunidad.
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3.- LA FUNCION DIRECTIVA EN LA ACTUALIDAD

3.1. La Funcién Directiva y la Modernizacién Educativa.

En nuestro pais se intenta, a partir de la Modernizacion Educativa, generar un
cambio de actitud en los docentes y directivos de nuestro pais, para que a través de
la reflexion y la planeacion se posibilite en cierta medida la implementacion de
acciones que les permita generar un plan de trabajo acorde a sus propias
necesidades y que redituen beneficios en el trabajo cotidiano que se gesta en sus
escuelas, tomando en cuenta sus propias necesidades y que las decisiones se
tomen en grupo colegiado.

Uno de sus principios es la equidad en lo referente al acceso a educaciéon y con la
distribucion de posibilidades de obtener una educacién de calidad para todos.

La equidad se relaciona ademas con la orientacion y el funcionamiento del sistema y
con las politicas que guian su desarrollo: la estrategia planteada busca articular el
desempenfo eficaz con la equidad, como criterios inspiradores de las politicas y

acciones.

La descentralizacion que plantea el gobierno en el ambito educativo es en
cierta medida la necesidad de deshacerse de los planteles educativos y crear
responsabilidades a los estados para que adecuen los planes y programas
segun sus necesidades regionales, ademas de quitar una carga de trabajo y

responsabilidades a la SEP™.

Plantea también él poder dejar en manos de los padres de familia el mantenimiento
de los planteles, a través de los Organos de Participacién Social, los cuales
normativamente no tienen delimitadas sus funciones y esto genera situaciones de
conflicto dentro de las escuelas, debido a la postura de los padres de familia y la
relacion con el director que finalmente es el responsable de todo lo que ocurre dentro

del plantel a su cargo.

JCEPAL/UNESCO, “VENTAJAS Y RIESGOS DE LA DESCENTRALIZACION”, en A.B. El Entorno
Sociocultural y la Gestion Escolar. U. P. N. México, 1994. p 37
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La modernizaciéon educativa surge como un proyecto para mejorar la calidad en la
educacion y que esta pueda llegar a todos. Al modificar los contenidos, al
implementar una metodologia distinta fue necesario revisar el sistema educativo e
implementar acciones para lograr la participacion de todos los involucrados en el
quehacer educativo.

En el momento de la elaboracion de los contenidos programaticos se invitd a los
docentes, los cuales rechazaron la invitacion, cuando llegd su instrumentacion todos
protestaron; queda claro que no existia una cultura de participacion ya que ellos
mismos se encargaron de frenarla. Llegd como una fuerte imposicién al trabajo que
tuvo otros errores de inicio, uno de ellos fue su instrumentacién, la cual fue
transmitida a través de los supervisores y directores en un corto tiempo y no con
buenos resultados; el cambio de planes y programas ponia al docente frente a una
posibilidad creadora de actividades y estrategias que beneficiarian a todos los
alumnos y aqui surge otro problema, que el maestro sea capaz de quitar sus temores
y hacer a un lado todos sus saberes y entrar al cambio, lo que no sucedio, este error
epistemologico de resistencia al cambio frend la modernizacion; hubo maestros que
si enfrentaron el reto y poco a poco fueron limpiando el camino para los compafieros
que dudaban en iniciar un cambio de actitud.

Otro elemento que surgi6 fue Carrera Magisterial que su proposito era “dar respuesta
a dos necesidades de la actividad docente: estimular la calidad de la educacion y
establecer un medio claro de mejoramiento profesional, material y de la condicion del
maestro” *

La calidad de la educacion no mejordé ya que algunos profesores solo estudian y se
preparan para tener buenos resultados en un examen que no garantiza que sus
alumnos tengan buen rendimiento; Carrera Magisterial sirvi6 para separar al
magisterio, al generarse diferentes sueldos hay maestros que ganan muy bien y que
ya no estan con la necesidad de solicitar aumento de sueldo y otros ganan muy poco

porque no han tenido la oportunidad de ingresar a Carrera Magisterial.

*S.E.P. Acuerdo para la Modernizacién de la Educacion Bésica México 1992. p 12
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Es un hecho que estos cambios que se han venido gestando en las escuelas
requieren de un mejor director, un director que tome en cuenta a los maestros, que
no imponga, que convenza, que no imponga, que sea la voz cantante del grupo para
poder llegar a tomar acuerdos; asi como el papel de los alumnos cambia, el de los
docentes y directivos debe de cambiar; no hay posibilidad de cambio sin
participacion, sin el interés de sentirse parte de los proyectos y parte de la institucion.
Es importante mencionar que todo lo que nos rodea pasa a formar parte de la
cultura, razén por la cual es importante tener un estudio de la comunidad que nos
brindara la posibilidad de saber donde estamos y qué es lo que intentamos hacer

para lograr un beneficio a esa comunidad.

“El supervisor de la zona escolar tiene la funciéon de verificar la realizaciéon de las
actividades en materia pedagdgica y administrativa, de las escuelas de la zona, evaluar
el aprovechamiento escolar y asesorar al personal docente, asi como establecer los
canales de enlace y comunicacion entre las escuelas y autoridades educativas, con el
propésito de lograr una mayor eficiencia del servicio educativo” apoyar a los maestros,
brindandoles seguridad, confianza y ayudarles a resolver sus problemas, motivandolos a

realizar su funcion con interés y entusiasmo.’

En la zona escolar se generan problemas por la falta de experiencia de algunos de
los directores, que pasaron ha ser directores de un dia a otro; no tienen una
formacion especifica, el trato con los profesores es de prepotencia y el desempefio
de sus funciones no es el adecuado, tratan de imponer su autoridad solamente por el
cargo que tienen, no son capaces de generar trabajo en equipo porque no lo saben
hacer o por temor ha ser rebasados. Es importante tomar en cuenta que “Los
directores de escuela habran de dar prueba de una cierta experiencia en el trabajo
en equipo para definir los objetivos y determinar prioridades, formular y poner en
aplicacién los programas y proyectos en vistas a la realizacién de los objetivos de la
escuela™.

El director debe ser lider, debe apoyar y estimular a su personal docente. En un
proceso de mejoramiento de la calidad, el papel del director es fundamental.
Ademas, se exige de él una funcion muy diferente de la usualmente se desarrolla en

las escuelas de nuestro pais. La calidad requiere un nuevo tipo de liderazgo, basado

> SEP, Manual de Organizacion de la Escuela de Educacion Primaria en el Distrito Federal. México 2000, p 33.
% SANCHEZ,de Horcajo José Juan. “Poder y gestién en la escuela” En A: B: El Entrono Sociocultural y la
Gestion Escolar. México 1994,p. 115.
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en la experiencia y en la conviccion personal, y no necesariamente en la escolaridad,
edad o rango. Logra mas con el ejemplo de su coherencia de vida, con los valores
que proclama y con su consistencia que con la autoridad que procede de su
nombramiento.

El director debe ser el primero y el mayormente comprometido con el propdsito de
mejorar la calidad. Esto significa que el director de una escuela debe sentirse
responsable de la calidad educativa de esa escuela. Debe fungir como auténtico
lider, capaz de motivar, facilitar, estimular el proceso de mejoramiento de la calidad.
En otras palabras, juega un papel de animador de sus colegas y de los padres de
familia, es decir, es un animador de la comunidad escolar.

Debe comprometerse a involucrar a su personal en un proceso participativo,
constante y permanente para hacer las cosas cada vez mejor. Un director asi no
puede limitar su funcién al papeleo administrativo y a las relaciones con el sistema
educativo mas amplio y con las autoridades de la comunidad. Tiene que conocer a
fondo todos los procesos importantes que ocurren en la escuela y tienen que
involucrarse de lleno en cada uno de ellos. A un director no se le puede cerrar
ninguna puerta. Tiene que poder reunirse con los maestros, entrar al aula,
conversar con los padres de familia, entender los problemas de los alumnos y , lo
mas importante, le corresponde a él la dificil tarea de ser el motor principal de un
proceso mediante el cual la escuela logra niveles de resultados cada vez mejor y
cada vez mas acordes con las necesidades de los beneficiarios; este proceso
requiere constancia, del director depende esta constancia.

El director debe ser capaz de desarrollar un plan, explicarselo a los maestros,
entusiasmarlos para que participen en su realizacién y al mismo tiempo mantener
una presion coherente y constante sobre la escuela para que el plan se lleve a cabo.
El mévil fundamental del director, mas que de ningun otro miembro del personal, es
satisfacer cada vez mejor las necesidades de los beneficiarios de la escuela. Para
esto, es necesario que comprenda y se apropie de la idea de que es necesario

eliminar la variacién (el rezago escolar) y elevar los niveles de logro de aprendizaje.
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“El director se preocupa por eliminar las barreras que privan al trabajador (al
docente) de su mayor derecho: el derecho a estar orgulloso de su trabajo”’.

Un director debe preocuparse por investigar. Esto significa que debe conocer su
escuela y su entorno. Tiene que conocer, en primer lugar, como estan logrando los
objetivos hacia fuera: qué niveles de aprendizaje se estan logrando. Tiene que
conocer las condiciones y las necesidades de sus beneficiarios; pero también debe
saber con qué recursos cuenta, quiénes son su equipo y que les falta para enfrentar
el reto de mejorar sus niveles de logro. Tiene que poder investigar las posibles
soluciones a los problemas que se detectan y tienen que ser capaz de monitorear el
proceso de solucion y de evaluar sus resultados.

El proceso de mejoramiento de la calidad es un proceso educativo continuo de
quienes en él se involucran, participar en un proceso de esta naturaleza implica
aprender a conocer las necesidades del beneficiario: de los alumnos, de los padres,
de la comunidad y, en ultimo, de la sociedad actual y futura. Significa aprender, en el
proceso mismo: a investigar, a interpretar la informacién, a discernir las causas
principales de un problema. Involucrarse en un trabajo de mejoramiento de la
calidad significa aprender de los colegas que han intentado solucionar un problema;
pero también significa documentarse, conocer lo que se ha escrito respecto
a las causas de los problemas a los que se  estan enfrentando y a los
intentos de solucidn, conocer otras experiencias que han intentado solucionarlos y
evaluar sus resultados. Implica aprender a traducir una idea en un plan con metas a
corto y mediano plazo, que puede ser llevado a la practica y que puede ser evaluado.
Significa aprender a medir, a monitorear, a evaluar, lo que significa también
desarrollar la capacidad de autocritica y la creatividad.

Pero quiza, y sobre todo, participar en un proceso de esta naturaleza implica
aprender a vivir valores nuevos: el valor de la insatisfaccion constante; el valor de
querer hacer el trabajo siempre mejor, el valor de la solidaridad, el valor de poner el

objeto hacia fuera por encima de los intereses personales; el valor de perder el

" Deming, W. Edwards. Calidad, Productividad y Competitividad: la Salida de la Crisis, Madrid, Diaz de Santos,
1989, P 132
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miedo a expresarse, a criticar o a equivocarse; el valor de la humildad por disposicion
de apertura a aprender de los demas.

El director debe poder saber si se estan cumpliendo los estandares de calidad de un
determinado ciclo del proceso de mejoramiento, inclusive del inicial. Cuando el
sistema es estable, debe poder reconocer si hay quienes se salen del sistema. Si
algunos integrantes de la planta docente no lo estan logrando, el director tiene que
ser capaz de discernir entre dos tipos de situaciones: cuando la o las personas son
capaces de cumplirlos y no lo hacen, en cuyo caso debe imponer disciplina, y cuando
el o los sujetos no son capaces de cumplirlos, en cuyo caso debe proporcionar la
oportunidad de acceder a los procesos de formacién necesarios. Cuando hay
personas que se salen del sistema en el sentido contrario, logrando mejores
resultados que el estandar, el director debe estar atento para darles el merecido
reconocimiento, que no tiene que ser material, sino que puede ser moral. Un
reconocimiento verbal ante la comunidad de maestros y padres de familia y ante los
alumnos de parte del director y avalado por los comparieros de trabajo, es altamente
alentador.

El director tiene dos responsabilidades:

Mantener y mejorar.

La responsabilidad del mantenimiento del sistema se refiere a la necesidad de
asegurar que todos puedan lograr los estandares establecidos en un determinado
momento del ciclo de mejoramiento de la calidad, comenzando por el momento
inicial. Para ello, es necesario que formule, con el apoyo de sus colegas,
procedimientos, reglas y directrices claras, de manera que no haya dudas acerca del
procedimiento establecido para lograr los actuales niveles de resultados. Asi, en un
inicio, el director debe propiciar que el equipo en su conjunto reafirme y exprese en
forma clara los minimos de comportamiento esperados de los docentes. Después de
un ciclo de mejoramiento de la calidad, alcanzados nuevos estandares de logro, es
necesario volver a precisar, con toda claridad, los nuevos minimos de
comportamiento esperado para mantenerlos

La responsabilidad del mejoramiento. Se refiere a la necesidad de dar los pasos

necesarios para ir logrando estandares de comportamiento y niveles de logro cada
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vez mas altos. La teoria de la calidad total en administracion estima que un director
debe dedicar la mitad de su tiempo a la responsabilidad del mejoramiento.

Hay dos maneras de lograr el mejoramiento: a través de la innovacion y a través del
mejoramiento continuo. La innovacion generalmente radica en alguna practica
establecida. Un ejemplo de innovacién es la introduccion de la ensenanza asistida
por computadora en el salon de clase.

En este proyecto de innovacion de gestion escolar que busca la transformacion de
las practicas directivas se tendra como propdsito principal: Mejorar la calidad de las
practicas directivas fomentando el interés y la motivacion por la superacion
apoyandose en la normatividad vigente, proporcionando elementos tedrico

metodolbgicos que mejoren su trabajo cotidiano”

3.2. - NECESIDADES DE LA FUNCION DIRECTIVA EN LA ACTUALIDAD.

“En la actualidad el propésito del puesto de Director de Escuela es: Planear,
organizar, dirigir, controlar y evaluar la prestacion del servicio de educacién primaria
en la escuela bajo su cargo, conforme a las normas y lineamientos establecidos por
la Secretaria de Educaciéon Publica, a fin de lograr que este sea pertinente y de
calidad®”.

La direccion es un aspecto instrumental del funcionamiento de los centros y
del sistema educativo. Una buena direccién puede ayudar y posibilitar la innovacion
en los centros pero es en si misma la causa del cambio educativo.

El sistema educativo esta modificando en los ultimos afios su estructuracion
interna, por lo que se necesitan directivos que actuen como lideres pedagdgicos,
capaces de dinamizar el trabajo cooperativo de los profesores, de potenciar los
procesos de participacion y de actuar como referentes en la resolucién de conflictos.
Cambiar no solo las funciones y actuacion de los directivos, sino también el perfil de
los que han de ocupar el cargo, las caracteristicas de la formacién que deben tenery

la forma de la seleccién que aparece como necesidad, debiendo garantizar que las

¥ Ibidem. p. 45
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personas que acceden a cargos directivos tengan los conocimientos técnicos que el
ejercicio de sus funciones requiere; esta formacion pudiera ser previa o posterior a la
eleccion y actuar como requisito para acceder al puesto o para obtener el
nombramiento administrativo correspondiente.

Una formacion inicial homologable para acceder a cargos directivos debera estar de
acuerdo al modelo de direccidn vigente. Asi, se habrian de considerar como
elementos basicos de esta formacion: la planificacion general del centro, la
evaluacion e innovacion institucional, el conocimiento de la legislacion, las técnicas
de intervencion en grupos y organizaciones, la resolucién de conflictos y la
estructuracion de la comunicacion y de la participacion.

La formacion permanente deberia estar dirigida como minimo al equipo directivo,
organizada y desarrollada de acuerdo a la metodologia que incluyan en la formacién
entre iguales, el intercambio de experiencias y la conexion entre teoria y practica.

El director quiere ser un profesional, pero se siente inseguro ante lo no dominado, la
complejidad, la exigencia de un modo nuevo de actuar en un campo todavia desierto.
Debera contar con “la participacién vista como un instrumento, medio, estructura,
técnica que beneficia las relaciones humanas, un modo de enfrentarse a la verdad,
un esquema vital, un modo de percibir y sentir, es una nueva manera de entender y
solucionar los problemas y los conflictos™.

En la actualidad para ser director es necesario contar con las siguientes

especificaciones.

ESCOLARIDAD |TITULO DE PROFESOR DE EDUCACION PRIMARIA O
LICENCIATURA EN EDUCACION PRIMARIA O EDUCACION
BASICA.

EXPERIENCIA |HABER DESEMPENADO EL PUESTO DE PROFESOR DE
GRUPO DURANTE CINCO ANOS O MAS Y PROPUESTA O
DICTAMEN ESCALAFONARIO.

CRITERIO PARA TOMAR DECISIONES PEDAGOGICAS Y

? Gairin, Joaquin. “La funcion directiva en la actualidad” en A.B. La Gestion como Quehacer Escolar. UPN
Meéxico 1994 Pag. 72
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ADMINISTRATIVAS, ASI COMO PROPONER CAMBIOS QUE
FAVOREZCAN EL PROCESO EDUCATIVO DE LA ESCUELA
BAJO SU CARGO, MANEJAR EFICIENTEMENTE, LA
COMUNICACION Y LAS RELACIONES HUMANAS.

INICIATIVA PARA RESOLVER PROBLEMAS Y PLANTEAR
SOLUCIONES.

CAPACIDAD PARA ORGANIZAR Y DIRIGIR GRUPOS, ESCUCHAR Y
RELACIONARSE CON LA COMUNIDAD ESCOLAR, PARA
REORIENTAR EL PROCESO EDUCATIVO.

ACTITUD DE RESPETO, COMPROMISO Y RESPONSABILIDAD.

Una de las actividades a las que tiene que dedicarles mas tiempo un director es a
reunirse con diversas entidades del centro educativo.

Un quehacer importante de la direccion es dotar de sentido grupal el centro docente.
El director debe impulsar y ser promotor de los valores o los principios que cada
comunidad educativa tenga como propios, debe darlos a conocerlos y fomentar su

puesta en practica y aplicacion.

3.3. — Tipos de Directivos.

Los tres estilos principales son: el interpersonal, el administrativo y el politico, este
ultimo es subdividido en dos variantes, el antagonista y el autoritario. Los directores
del estilo interpersonal apelan principalmente a las relaciones personales y al
contacto cara a cara para desempefiar su rol. A diferencia de este los directores del
estilo administrativo recurren mas a los comités, los memorando y los procedimientos
formales. Los antagonistas tienden a disfrutar de la discusion y el enfrentamiento
para mantener el control, mientras los autoritarios evitan y sofocan las discusiones
para favorecer el mando.

En su estudio sobre el trabajo de los directores Bernbaum sefala que los directores

de todos los tipos de escuela tienden a considerar que realizan bien sus actividades,
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que exigen cualidades personales generales, particularmente en las medidas que

deben estar bien relacionados o manipular personas.

El Estilo Interpersonal

Este estilo es tipico del director activo y visible como sugiere el término, se pone
énfasis en la interaccién personal, el contacto cara a cara entre el director y su
personal. Hay una preferencia por las negociaciones y acuerdos individuales, que en
algunos aspectos se ajusta a una definicion de la relacion profesor director.

Este tipo de director prefiere consultar a las personas mas que realizar reuniones,
para sondear las ideas o recoger informacion.

Este estilo se orienta hacia la informalidad en las relaciones y al uso de redes
informales de comunicaciéon y consulta. Esto a su vez reposa en, y mantiene una
sensacion de confianza y obligacién. En vez de establecer principios de la practica o
reglas institucionales, el director respondera a las peticiones individuales a la luz de
las circunstancias.

El director es el centro de la comunicacién y el donante de patrocinio. En la persona
del director convergen las obligaciones y el intercambio. Estos directores con
frecuencia reiteran al personal la importancia ante todo de llevar las quejas y
protestas a ellos. La comunicacion no fluye a través de una jerarquia formal.

Es evidente que este estilo plantea al director ciertas exigencias en lo que concierne
a habilidades sociales. El énfasis en lo personal requiere autenticidad y facilidad en
la interaccion social. Muchas cosas se hacen mediante la conversacion y, se

concede importancia al papeleo y a la comunicacion escrita.

El Estilo Administrativo.

El modelo practico del director administrativo es el administrador industrial. El uso de
técnicas de administracion implica la importancia dentro de la escuela de estructuras,
tipos de relaciones y procedimientos de control organizativo tomados de la fabrica. El
director administrativo es el jefe ejecutivo de la escuela, generalmente rodeado y
apoyado por un equipo de administracion. El director se relaciona con el personal por

mediacion de este equipo y una estructura formal de reuniones y comités. Ambas
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responsabilidades y estructuras se esbozan y se sustentan en una documentacion
escrita que especifica los términos de referencia y las descripciones de las tareas.
Las cuestiones que van surgiendo y los asuntos de importancia se discuten en
reuniones formales ( por ejemplo Consejo Técnico), que son guiadas por una orden
del dia. Es tipico que la comunicacion entre el personal y el director se realice de
abajo arriba a través de la jerarquia de reuniones y del personal, o de arriba abajo
por anuncios formales o memorandums escritos.

Las preocupaciones educativas de la escuela deberan ser formalmente definidas en
términos de metas y objetivos, que han de evaluarse para mejorar el funcionamiento

de la escuela.

El Estilo Politico.
Existe un reconocimiento del proceso politico como un elemento de importancia en la
vida escolar.

a) Estilo Antagonico: como el interpersonal, se basa principalmente en la
conversacion; estimula el debate publico y es un destacado participante en él. Se
subraya el dialogo y, no raramente el enfrentamiento. Se reconoce la existencia de
intereses e ideologias rivales en la escuela, y se permite que éstos entren en los
procedimientos formales de discusibn y toma de decisiones. Los participantes
describen la toma de decisiones en el lenguaje del enfrentamiento.

El talento del director reposa en gran medida en la habilidad para hacer frente a las
incertidumbres del debate publico relativamente desorganizado.

En este estilo, la reivindicacion del control reposa en las habilidades del director
como politico activo y estrategia en la condicién del liderazgo, el uso de la
conversacion y en la eleccion de temas, aliados y adversarios. El empleo de un estilo
social y el intercambio publico de opiniones significa que todo reto a la autoridad del
director debe tomarse como un desafio a la persona, o al menos a sus opiniones. El
director es necesariamente identificado con temas e ideologias que propicia. El punto
de importancia es la capacidad del director para manejar y hacer frentes a esos

retos. Para esto es decisivo el conocimiento, el cultivo y el uso de aliados.
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Los aliados del director, y sus adversarios, son reconocidos como una parte del
terreno normal de los intereses rivales y las divisiones ideoldgicos entre el personal.
Los aliados deben ser alentados a veces recompensados; los adversarios deben ser
neutralizados o contentados segun la ocasién exija. Cuando se desafia el poder
politico del director, aliados y adversarios son llamados a expresar su opinién.

b) Estilo Autoritario: EI autoritario se preocupa directamente por
imponerse, no ofrece ninguna probabilidad de reconocer ideas e intereses rivales.
Evita, impide o solamente ignora la oposicion. No se brindan oportunidades para la
elaboracién de ideas alternativas, fuera de los que el director define como legitimos.
El autoritario puede apelar, de hecho, al engafno consciente como método de control
organizativo. Es capaz de reprimir o manifestar las emociones y puede mirar a las
personas directamente a los ojos cuando miente.

El director aspira a limitar la conversacion a asuntos no controvertidos, y en verdad
también a redefinir los temas que potencialmente puedan dividir en el sentido de que
no lo sean y, de este modo, considerar que no requieren discusion.

Este tipo de director parece sentir un horror casi patolégico hacia el enfrentamiento;
este estilo de direccion no se basa en ninguna separacion de los aspectos formales e
institucionales y los personales del rol del director. Los atributos personales del
director parecen de menor importancia que su interpretacién particular de su rol.

Los estilos de direccion aqui esbozados centran su atencion organizativa en el lider,
aunque es importante decir que algunos directores pueden mostrar una mezcla de

diferentes estilos, segun el problema, la situacién o el clima politico

3.4. - El Liderazgo, Necesidad basica de un Directivo.

El lider de un proceso de calidad debe ayudar a los docentes a trabajar mas
inteligentemente, no mas duramente. La direccion debe comprender y actuar sobre
los problemas que privan al docente de la posibilidad de realizar su trabajo con
satisfaccion. La meta es lograr que el maestro tenga orgullo de su trabajo. De esta

manera, el director se preocupa fundamentalmente por las personas.

31



El lider, en vez de ser un juez que inspecciona y evalua a las personas, es un
compafnero que aconseja y dirige a su gente dia a dia, aprendiendo de ellos y con
ellos. EIl objeto del liderazgo es mejorar el comportamiento del ser humano para
mejorar la calidad, eliminando las causas de las fallas y de los problemas y ayudando
a las personas a que hagan mejor su trabajo. Para esto, es necesario que focalice
su atencion en el sistema, o sea, en el conjunto de procesos que tienen lugar dentro
de la escuela, de forma consistente, de manera que todo el mundo haga mejor el
trabajo y con mayor satisfaccién. Para ello es esencial que esté en armonia con sus
trabajadores.

El autoritarismo existente en las escuelas no permite crear el vinculo entre directivo —
maestro, por este motivo el conglomerado escolar no puede trabajar colegiadamente
ni en equipo que nos daria las posibilidades de generar un mejor trabajo y un mejor
clima en el centro de trabajo.

En la direccidon de la escuela el director deberia ser la persona encargada del plantel,
responsable inmediato de administrar la prestacién del servicio, primera autoridad,
responsable del funcionamiento, organizacién, operacién y administracion de la
escuela y sus anexos.

Dentro de sus funciones podemos resaltar la de controlar la aplicacion del Plan y los
Programas de estudios, lineamientos que establece la S. E. P., dirigir y verificar las
actividades de control escolar, extension educativa y de servicios asistenciales.
Evaluar el desarrollo y los resultados de las actividades del personal a su cargo.

En la realidad vemos que estas actividades no se desarrollan como debieran, pues
nos encontramos con directores que no conocen los reglamentos, disposiciones
generales y mas aun, el Manual para Directores, que seria el documento que los
normaria sobre su trabajo como administradores de la escuela.

Un factor que considero importante es la falta de liderazgo pues creen que con el
simple puesto ya lo tienen y olvidan que se tienen que ganar ese liderazgo,
motivando y convenciendo al personal, no sélo con palabras, sino con acciones, la
palabra imponer no deberia utilizarse ya que no se logran los resultados.

Hay que reconocer la labor de los docentes y hacerlos sentir estimulados a veces

con una palabra se logra mucho mas que con mil documentos.
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Si entendiéramos lo importante que seria que el conjunto de maestros participaran

en un proyecto en donde todos estuvieran involucrados, los resultados serian

excepcionales.

Para entender mejor las cualidades de un lider es importante conocerlas:
CUALIDADES DE UN LIDER.

HABILIDADES RASGOS Y RELACIONES CON LOS
COGNOSCITIVAS CARACTERISTICAS DE SUBORDINADOS
LA PERSONALIDAD

e Habilidad adecuadas | Confianza en si * Sensibilidad y tacto.
para la solucion de mismo.
problemas.

e Patron de motivos del

liderato:
e Habilidad para detectar * Actitud de apoyo.
problemas e identificar |- Necesidad de poder
oportunidades. moderadamente alta.

- Menor necesidad de
asociacion con otros.
- Alto grado de

* Percepcion clara de autocontrol. e Mantenimiento de altas
personas y expectativas.
situaciones.

Sentido del humor.

Entusiasmo.

e« Competencia técnicay | Acertividad
profesional.

( Datos tomados de Sverdick, 1991: 362 a 366)

Gardner determina catorce cualidades que favorecen la conducta del liderazgo:

1. - La vitalidad fisica y vigor.
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2. - Inteligencia y decision en la accion.
3. - Voluntad (ansia) de aceptar responsabilidades.

4. - Capacidad para las tareas

5. - Comprender a los seguidores / electores y sus necesidades.

6. - Habilidad para tratar con la gente, esto se relaciona con la inteligencia y

capacidad de decidir durante la accion y con la comprensién de los seguidores.

7. - La necesidad de llegar.

8. - La capacidad de motivar

9. - Coraje, resoluciéon y constancia.

10. - Capacidad para ganar y mantener la confianza.

11. - Capacidad de administrar: decidir y establecer prioridades.

12. - Confianza.

13. - Ascendiente, dominante y asertivo.

14. - Con capacidad y flexibilidad de métodos. (En Leal, 1991:54-55.)"

Por su parte, Covey menciona ocho caracteristicas distintivas de los lideres

centrados en principios, y que a continuacion se mencionan:

' Leal, Ma. Antonia, CARACTERISTICAS DEL LIDERAZGO DEL DIRECTOR EFECTIVO UN ESTUDIO DE
CASO DE LA ESCUELA PRIMARIA, Tesis Maestria. ULA. México p 54-55.
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» Aprenden continuamente a desarrollar nuevas habilidades y nuevos intereses.

Descubren que a medida que crece el campo de sus conocimientos 0 mismo
ocurre con su esfera exterior de ignorancia.

Tienen vocacion para servir.

Irradian energia positiva. Son personas alegres, felices, optimistas, positivas,
animosas, entusiastas, confiadas.

Creen en los demas. No sobre accionan ante las conductas negativas, las criticas
ni las debilidades humanas. Creen en la potencialidad de los demas, no son

envidiosos, se niegan a etiquetar, esteriotipar, clarificar y prejuzgar a los demas.

El autor indica que: el lider basado en principios es un hombre o mujer de caracter

que trabaja competentemente. sobre la base de principios naturales y situa a éstos

en el centro de su vida, en el centro de sus relaciones con los demas, en el centro de

sus convenios y contratos, en su evolucién gerencial y en el enunciado de su mision
COVEY, 1995:28."

Si todas las caracteristicas citadas se llevaran a los directores escolares
podriamos encontrar que muy pocos de ellos las posee. Ya no todas, sino
algunas que les permitan conformar el tipo de escuela que se requiere y el como
deberan orientar, apoyar y motivar a la comunidad educativa para lograrla. Lo
anterior atendiendo al hecho de que la mayoria de los docentes que conforman la
planta directiva actual son individuos que ya rebasan la edad adulta y a quienes
generalmente no les interesa tener problemas, puesto que en futuro no muy
lejano obtendran su jubilacion. Pocos son los que ejercen el puesto con empefio y
dedicacion con el objetivo de hacer mejoras que permitan lograr la participacion
responsable y comprometida por parte de los docentes para realizar una mejor

labor educativa que se refleje en la educacion que reciben los alumnos.

Alfarez sefiala que el lider tiene ciertas responsabilidades y funciones que cumplir. Al

adaptarlas a un director de escuela; se enunciarian de la siguiente manera:

"' Covey, Stephen R. “EL LIDERAZGO CENTRADO EN PRINCIPIOS”, México, Paidos. P-31.
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s Define sus metas y las de la escuela.

« Establece quién esta a cargo de qué.

% Estimula a la comunidad educativa.

+ Evalua constantemente los resultados.

%+ Descubre lo que los docentes esperan de él.
+ Es un modelo para los docentes.

¢ Motiva a los profesores.

% Proporciona a éstos la informacién necesaria.
* Aprende a delegar.

+ Acepta ayuda extrema si en necesaria.

< Aprende de los errores. Alfarez, 1992:31"2

Del parrafo anterior se deduce, que el director de Escuela Primaria como lider debe
ser capaz de unir y dirigir a la comunidad educativa hacia el logro de propdsitos
comunes y predeterminados tomando en cuenta las condiciones existentes en el
centro escolar y lo que el grupo docente puede y ha de hacer; el director debe validar
su posicion como lider ante la comunidad educativa, no por la autoridad conferida,
sino a través del conocimiento de las normas, expectativas y valores del grupo
docente; de su capacidad para enfrentar y persuadir a los profesores renuentes
cuando se trata de legitimar su posicion. Para ello debe manejar adecuadamente

ciertas habilidades y conocimientos, entre las cuales pueden citarse las siguientes:

+ Manifestar su posicién mediante la instruccién periddica al personal sobre lo
que deben hacer para alcanzar las metas del grupo.

+ Motivar a los docentes.

+ Ser sensible a las peticiones de ayuda y asistencia.

+ Disponer de la capacidad técnica de satisfacer las demandas de los maestros
en las cuestiones de trabajo

+ Proporcionar soluciones organizadas y técnicas cuando se requiera.

'> Alfarez, Hernandez Ma. Guadalupe y Gabriel Vazquez Maldonado, EL HUMANISTA EN LA MICRO Y
PEQUENA EMPRESA, México, Via 1987 p 287.
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+ Resolver conflictos y aliviar tensiones reprimidas entre el personal.
Por otra parte, es importante citar que pueden encontrarse lideres formales e
informales segun la via mediante la cual lleg6 a serlo.
El lider informal surge desde la estructura informal, ya que son los propios
integrantes de la unidad los que ejercen su derecho de eleccion, dandose en estos
casos un alto grado de participacion de los actores.
El lider formal es impuesto sin que en la decision hayan tomado parte de los
sujetos que van a estar bajo su mandato. Este es el caso de los directores de
Instituciones de Educacion Primaria que por lo general son asignados al cargo por
las autoridades correspondientes y que, desde el momento que reciben su
nombramiento se les asigna un plantel escolar, estan comprometidos a conducir a la
comunidad educativa hacia el logro de los objetivos educativos propuestos.
Con base en la manera en que los lideres tratan a sus empleados para motivarlos
pueden ser lideres positivos o negativos. Los directores son lideres positivos cuando
hacen hincapié en las recompensas, las cuales pueden ir desde unas palabras de
aliento, felicitaciones o reconocimientos por escrito para el profesor que sobresale
por su dedicacion, esmero y resultados en la labor que realiza frente al grupo hasta
la asignacion de comisiones, grados y grupos.
Cuando hacen hincapié en los castigos se les considera lideres negativos. En este
caso el director actua en forma dominante y superior con los docentes y hace alarde
de su autoridad con base en la idea errénea de que amortizarlos los hace trabajar.
Los directores negativos al mismo tiempo que pueden lograr un desempeio
aceptable por parte del grupo docente también pueden crear un ambiente de
inconformidad e insatisfaccion. Por ejemplo, cuando un director indica a los maestros
que bajara puntos en la ficha escalafonaria que se les entrega al finalizar cada ciclo
escolar, o en la puntuacién que se les asigna en su evaluacion de Carrera Magisterial
logra, por no decir que obliga, que el profesorado realice las actividades que se le
encomiendan. Sin embargo, éstas las realizan mas por temor a perder la oportunidad
a ascender a una categoria superior y /o0 a ascender a un puesto de director escolar y
por ende a perder la oportunidad de tener una percepcion econémica mayor, que por

lograr mejores resultados en los aprendizajes de los alumnos.
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En otras ocasiones el director “estimula negativamente” a los docentes al asignarles
una comision de mayor trabajo (cooperativa escolar, accion social); o un grado dificil
que les implique una mayor carga de trabajo administrativa y que les permita
reflexionar y enmendar su comportamiento y la falta de colaboracién, con las
disposiciones dadas por la Direccién del Plantel, asi mismo el porque realizan un
buen trabajo se les encomienda el grupo de los profesores que no trabajan y que
van descomponiendo grupos con el pretexto es que eres muy trabajador y ayudaras
mucho a los alumnos.

Esta estimulacidén negativa no deberia existir, el director deberia estimular al docente
a adquirir compromisos de trabajo sobre la base de la necesidad del grupo de trabajo
y motivar a la gente que no esta cumpliendo con su labor para que el castigo no sea

para la gente cumplida.

LIDERAZGO.

En el diccionario de la Lengua Espafiola de la Real Academia Espafola se
encuentran las definiciones de liderato, liderazgo y liderear:

LIDERATO m. condicién de lider a ejercicio de sus actividades.

LIDERAZGO m. —liderato- situacion de superioridad que halla una empresa, un

producto o un sector econdmico, dentro de su ambito.

LIDEREAR. tr. dirigir o estar a la cabeza de un grupo, partido politico, competicion,

etc.

En el Diccionario de las Ciencias de la Educacion solo se encuentra la definiciéon de

liderazgo:

LIDERAZGO. Ing, Leadership. (Psic. , Soc.) Funcién realizada dentro de un grupo
por el lider. Implica generalmente una relacion desigual, conocida y aceptada por las

partes implicadas (rol directivo del lider) con los otros miembros del grupo (p.889.
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En el campo de la administracion:

Orrdway (1964) define el liderazgo como la actividad de influir sobre la gente

induciéndola la cooperar para lograr algun objetivo al que consideran como deseable.

Cartwruht (1974) el liderazgo es el proceso de influir sobre otros con el propdsito de
ejecutar una tarea compartida y que el mayor o menor grado exige que la persona

dirija, coordine o motive a otros del grupo para lograr que se realice la tarea

George R Terry, define que el liderazgo es la actividad que consiste en influir sobre
las personas para que voluntariamente se aboquen al logro de los objetivos del
grupo. Robert Tannenbaum, Irvin R. Wescharler y Fred Massarick definen al
liderazgo como el hecho de ejercer influencia interpersonal en una situacion y dirigirla
a través de un proceso de comunicacion, a la obtencion de una meta o metas

especializadas.

Sayles R. define el liderazgo como “el proceso de lograr cooperacion, interés,
lealtad y participacion” (1979:229)

Koontz (1990) lo define como el arte y proceso de influir en las personas para que se
esfuercen con buena disposicion y entusiastamente en la consecucién de metas
claras.
Sefiala que esta habilidad es una composicion de cuando menos cuatro factores
importantes:
F Habilidad de utilizar el poder eficientemente y de manera responsable.
F Habilidad de comprender que los seres humanos tienen diferentes fuerzas de
motivacion segun las ocasiones y las situaciones.
F Habilidad de actuar en forma tal que desarrolle un clima que conduzca a
responder a las motivaciones y suscitarlas.

E Habilidad de inspirar .
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El mismo autor destaca que el principio fundamental del liderazgo es:
Como las personas tienden a seguir aquellos que les ofrecen un medio para

satisfacer sus metas personales.

Covey cita: “ El liderazgo tiene que ver con la direccion, la visién, el fin, los principios,
el nivel superior, y con el agrupamiento y fortalecimiento de la gente, la cultura y de
la cuenta bancaria emocional”’. Ademas, habla de un liderazgo centrado en principios
que da a la gente y a las organizaciones el poder de alcanzar sus valiosos objetivos,

lo cual en esencia significa que sean mas eficaces en todo lo que hacen.™

En el campo de la educacion, que es el que nos atarie, Bass (1985) considera que el
liderazgo debe estimular el logro de los niveles aceptables, despertar la conciencia y
articular una vision comun del futuro con los mismos objetivos pedagdgicos

asequibles a pesar de su dificultad.

Kimball Willes (1992) dice que el liderato, en el centro escolar, es una funcion dentro
del grupo que hace posible la formulacion y obtencion de metas del mismo grupo. De
ahi que sus contribuciones sean empleadas como directrices por un grupo a través
de:

Ejercer iniciativa

Dar evidencias de un deseo de cooperar.
Comunicar sus sentimientos e ideas.

Ser empatico con aquellos que desea dirigir.

Ser creativo u original.

Ser servicial.
El autor indica que liderear no significa ser el unico que sabe y manda sino mas bien,
en el caso de los Directores escolares, el que propicie un medio que permite

identificar, disefiar y operar estrategias asi como actividades para la resolucién de

" Tbidem p 351
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problemas que surjan en la misma escuela para lo cual necesita la participacion y

compromiso de toda la comunidad educativa.

Por su parte la Secretaria de Educacion Publica, ha elaborado el manual del Director
de Educaciéon Primaria, en donde menciona que para el correcto desarrollo del

proceso educativo

“‘En la escuela se requiere del ejercicio de un liderazgo que sea capaz de lograr
armonia, coordinacion y estabilidad en las relaciones y acciones de los elementos
que integran la comunidad escolar para regular, optimizar y garantizar el
cumplimiento de los objetivos educativos”. **

La revision de las definiciones que dan los diferentes autores consultados, llevaria a
concluir igual que Hersey en el sentido que “ el liderazgo es el proceso de influir
sobre las actividades de un individuo o grupo en su esfuerzo por lograr una meta en

»15

una situacion dada”"”, sin el uso de métodos o técnicas coercitivas.

Estilos de Liderazgo.

Una vez establecido el Director en su cargo, tiene que llevar a cabo una serie de
acciones pertinentes a la funcion asumida. La forma como lo hace es lo que se
denomina como ESTILO.

Conforme al Diccionario Basico del Espafiol de México (Colegio de México, 1986)
puede definirse la palabra ESTILOS como la manera o caracter peculiar, singular o
personal de hacer algo.

Sverdick menciona que el patron de conducta relativamente estable que caracteriza
al lider recibe el nombre de ESTILO DE LIDERAZGO.

Sthep J. Ball especifica que el contexto de la escuela los ESTILOS DE LIDERAZGO

son al mismo tiempo un acto de dominio y una expresion de integracion. Recalca que

4 SEP. Manual de Organizacion de la escuela de Educacion Primaria en el Distrito Federal. México 2000, p 45-46.

'’ Hersey, Paul y Kennet H Blanchard. Estilo eficaz de Dirigir. Liderazgo Situacional. México, 1981. Prentice
may, Inc. p 132.
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un estilo encarna una definicion de la situacion propuesta o quiza impuesta de los
modos de interaccion social entre el lider y los que conduce. En la medida en que la
definicion propuesta por el director es aceptable por el personal y se logra una
definicion comun, la accién conjunta se desarrollara con regularidad. En la medida
que es inaceptable, habra conflictos o al menos, las relaciones se pondran tensas y
no habra cooperacion y adhesion personal.

Podria decirse entonces, que la mayoria de los estilos exigen un mayor o menor
grado de apoyo mutuo entre el lider y los que dirige. Los directores de escuela
requieren del apoyo y ayuda del profesorado para alcanzar los propdsitos de
escuela, pero este apoyo y ayuda no se lograra si no establece las relaciones y las

condiciones adecuadas de trabajo.

CUADRO 2

ESTILOS DE LIDERAZGO POSIBLES EN EL MODELO DE PARTICIPACION
DEL LIDER VROOM- YETTON

AUTOCRATICO | (Al): Usted resuelve problemas o toma una decision

empleando la informacién disponible en el momento.

AUTOCRATICO II (All): Obtiene la Informacién necesaria de los subordinados
y entonces usted decide la soluciéon del problema. Tal vez diga o no a los
subordinados cual es el problema al no tener informaciéon de ellos- El papel
de sus subordinados en la toma de decision es proporcionarle claramente la

informacioén necesaria en lugar de generar o evaluar soluciones alter nativas.

CONSULTIVO | (Cl): Comparte el problema con sus subordinados
importantes en lo individual, obteniendo sus ideas y sugerencias sin
reunirlos en grupo. Luego usted toma la decision que pueda reflejar o no la

influencia de sus subordinados.
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CONSULTIVO II (Cll): Comparte el problema con sus subordinados como
grupo, obteniendo colectivamente sus ideas y sugerencias. Luego toma la
decision que puede reflejar o no la influencia de sus subordinados.

GRUPO 1l (Gl): Comparte el problema con sus subordinados como grupo.
Juntos generan y evaltian alternativas e intentan llegar a un acuerdo

(consenso) sobre una solucion.

Fuente: V.H. Vroom y P.W. Yetton. Leadership and Decision- Making, en Robbins,
1997 : 588

3.5.- Relaciones con el personal.

Nuestra sociedad es una sociedad organizacional. Los recursos humanos se
cuentan entre los principales medios que disponen las organizaciones para conseguir
sus fines. “Las organizaciones son unidades sociales deliberadamente construidas o
reconstruidas para alcanzar los fines especificos”."®

Se caracterizan por la divisién de trabajo, del poder y de las responsabilidades de la
comunicacion, divisiones que no son producto de la casualidad ni obedecen un
esquema tradicional, sino que han sido deliberadamente planeadas para favorecer la
realizacién de fines especificos, la presencia de uno o mas centros del poder que
controlan los esfuerzos concentrados de la organizacion y los dirigen a sus fines.
Para poder analizar la problematica que predomina en las Zonas Escolares es
importante identificar a los interesados y definir sus posiciones ante toda la gama de
informacion que baja de las diferentes instancias que conforman el Sistema
Educativo Nacional.

Si bien es cierto que formamos parte de una organizacion y que la burocracia es una
forma de organizacion que se basa en la racionalidad, que es la adecuacion de los
medios a los objetivos pretendidos, con el fin de garantizar la maxima eficiencia

posible en la busqueda de esos objetivos.

'® Amitai Etzoni Racionalidad y felicidad en A.B. Institucion Escolar México 1994, UPN. p 10
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El problema se manifiesta en las escuelas por la falta de comunicacién que tienen
con sus autoridades, la falta de interaccion que hace de ellos seres aislados y que
provoca la desintegracion escolar.

En la Zona Escolar 293, la supervisora aparece como referente obligado para el
trabajo de directores y docentes. Ella es quien coordina el trabajo en las escuelas y
mantiene un trato permanente con sus miembros. Para el desempefio de esta
funcidn debe rodearse de un equipo en el cual pueda apoyarse.

Este equipo administrativamente se constituye por los directores de las escuelas a su
cargo, secretarios de zona y personal de apoyo técnico, ademas de los secretarios
de escuela que facilitan el trabajo administrativo.

En las escuelas que observo la direccion se ejerce a través del autoritarismo, la
amistad y las conveniencias que se dan en las relaciones interpersonales.

El rol del director es de imponer lo que cree, que debe saber o hacer aunque los
docentes tengan una mejor solucién, no comprometen a nadie al trabajo y sélo
logran hacer que trabajen sin generar mayores problemas.

Existen también lideres que sobre protegen a sus maestros por las relaciones de
conveniencia que a veces exigen.

La autoridad se ve limitada al no conocer la normatividad y los lineamientos que
marca la S. E. P. ahi es donde los maestros toman ventaja y partido al ver que el
directivo no tiene la capacidad de direccion ni el manejo de armas para poder

controlar a su personal.
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4.- EL CONSEJO TECNICO COMO ESPACIO FORMADOR DE DIRECTORES
4.1 Alternativa

La alternativa que se propone para solucionar la situacion por la que estan pasando
las escuelas que conforman la Zona Escolar 293 consistio en:

Mejorar la calidad de las practicas directivas fomentando el interés y la motivacion
por la superacion apoyandose en la normatividad vigente, proporcionando elementos
tedrico metodologicos que mejoren su trabajo cotidiano.

Esta alternativa centrd su vision en lo técnico y surgié de la necesidad de despertar
en los directores el propdsito por realizar actividades de directivo por si mismo y que
se apropien de elementos tedricos, metodoldgicos y normativos para mejorar su
conducta al asumir responsabilidades y delegar las mismas a su personal.

Se busco utilizar el Consejo Técnico como espacio de actualizacién y reflexion sobre
sus practicas directivas. Tomaron conciencia a partir de su propia reflexion para
mejorar su trabajo.

El trabajo fue disefiado en 7 sesiones de Consejo Técnico que empez6 de agosto a
marzo del 2001.

Se parte de la base de trabajo del afio anterior en la cual los directores, supervisora y
yo analizamos algunos apartados del manual del Director, Lineamientos 1999-2000,
Lineamientos de Carrera Magisterial, los cuales se fueron explicando y se
ejemplificaron los casos que en su momento requerian cierta atencion.

Ante esta alternativa, se presento el problema de la interpretacion de informacion, ya
que cada uno en base a su experiencia y sus saberes lo interpreta, lo importante de
esta actividad fue llegar a conclusiones tomando en cuenta la reflexion y los
comentarios de todos para lograr un consenso que nos aporte un conocimiento
significativo.

Se intent6 poner en practica la siguiente actividad:

* Leer y analizar de manera sistematica algunos documentos que forman parte de la
normatividad vigente de la Educacién Publica como son: La Ley General de

Educacion, el manual del Director y la Carpeta unica de Informacion para directores.
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El conocimiento de los documentos mencionados en el parrafo anterior les dio a los
directores la vision de las funciones que deben desarrollar en su centro de trabajo,
ademas de que la reflexidn en grupo posibilitd el reconocimiento de errores y la
forma cdmo solucionarlos para eficientar su labor directiva.

El éxito de estas actividades represento el resultado de la planeacién de las escuelas
mencionadas en este trabajo y el seguimiento que se le dié al mismo, asi como
también el mejoramiento de la calidad en estos planteles.

Para poder crear una alternativa de innovacion que nos ayude a mejorar la calidad
de direccion en la Zona escolar 293 fue necesario disefiar un plan de actividades a
realizar en el periodo de agosto a marzo del ciclo escolar 2000 - 2001.

Propdsito:

Buscar estrategias que mejoren la funcién directiva en la Zona Escolar 293,

implementadas en el espacio de Consejo Técnico consultivo de la Zona .
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4.2 Hacia la Habilitacion “Plan de Trabajo”

ACTIVIDA | OBJETIVOS SECUENCIA SUJETOS RECURSOS TIEMPOS EVALUACION
DES
IDENTIFIC | QUE EL | QUE LOS DIRECTORES | DIRECTORAS DEL | PLAN DE | JUNTAS  DE | RECONOCIMI
ACION DIRECTOR SE  DEFINAN  COMO | TURNO TRABAJO. CONSEJO ENTO DE SU
COMO ANALICE SU | TALES, ESCUCHEN A | MATUTINO, LEY GENERAL | TECNICO PRACTICA
DIRECTO | FUNCION SUS COMPANEROS Y | VESPERTINO, DE EDUCACION | AGOSTO DIRECTIVA
RES COMO ACTO | REFLEXIONEN SOBRE SU | SUPERVISOR Y|Y MANUAL DEL COMO
COTIDIANO 'Y | PRACTICA. SECRETARIO DE | DIRECTOR. ACCION
RECONOZCA | PROPOGAN ELEMENTOS | ZONA. COTIDIANA.
N SUS | QUE INTEGRARIAN Y
PRINCIPALES | CUALES SUPRIMIRIA.
PROBLEMAS. | COMENTE SOBRE EL
DEBE SER PARA
CONTRASTAR CON EL
HACER.
ACTIVIDA | OBJETIVOS SECUENCIA SUJETOS RECURSOS TIEMPOS EVALUACION
DES
A PARTIR | IDENTIFIQUE | A PARTIR DE LA |DIRECTORAS DEL | MANUAL DEL | JUNTAS  DE | EJEMPLIFIQU
DE LA | SUS LECTURA  IDENTIFIQUE | TURNO DIRECTOR CONSEJO E ALGUNOS
LECTURA | PRINCIPALES | SU  FUNCION. ¢QUE | MATUTINO, EJERCICIO TECNICO PROBLEMAS
Y FUNCIONES A | ACTIVIDADES REALIZA? | VESPERTINO, IMPRESO SEPTIEMBRE |Y
ANALISIS | PARTIR DE | ;CUALES LE FALTAN? | SUPERVISOR Y RESUELVANL
DEL LA LECTURA | ;CUALES INTEGRARA | SECRETARIO DE OS TOMANDO
MANUAL Y REFLEXION | PARA  MEJORAR  SU|ZONA. LA
DE DEL ACTIVIDAD  DIRECTIVA? NORMATIVIDA
DIRECTIV | DOCUMENTO. | ENTREGA DE D COMO
o EL CONCLUSION POR PARTIDA.
DIRECTO GRUPO Y CONCLUYA
R SOBRE EL BENEFICIO
RECONOC QUE APORTA EL
ERA SUS CONOCIMIENTO DE ESTE
FUNCION DOCUMENTO.
ES Y
OBSERVA
RA N
ESTA
CUMPLIEN
DO CON
ELLAS
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ACTIVIDA | OBJETIVOS SECUENCIA SUJETOS RECURSOS TIEMPOS EVALUACION
DES
DEFINA CLASIFIQUE | RESUELVA DIRECTORAS DEL | MANUAL DEL | JUNTAS  DE | RESUELVANS
LAS SuUSs CUESTIONARIO PARA | TURNO DIRECTOR CONSEJO E EN GRUPO
CARACTE | CARACTERIS |UBICAR EL USO DE LA |MATUTINO, TECNICO COLEGIADO
RISTICAS | TICAS COMO | NORMATIVIDAD VIGENTE. | VESPERTINO, OCTUBRE
DEL DIRECTIVO. DEFINA SUS | SUPERVISOR Y
DIRECTO | UBIQUE QUE | PRINCIPALES SECRETARIO DE
R A | ELEMENTOS | PROBLEMAS Y EN | ZONA.
PARTIR LE FALTAN | GRUPO COLEGIADO DEN
DE LA | PARA SOLUCIONES PARA
LECTURA | CONSIDERAR | SOLUCIONARLOS.
Y SE UN LIDER|DEFINA QUE ES UN
ANALISIS | EN LA | LIDER. QUE ELEMENTOS
DEL ESCUELA. DEBE APORTAT A SU
MANUAL PERSONAL PARA SER
DEL RECONOCIDO Y
DIRECTIV ACEPTADO.
O. PROPONGA
ALTERNATIVAS PARA
LOGRARLO.
ACTIVIDA | OBJETIVOS SECUENCIA SUJETOS RECURSOS TIEMPOS EVALUACION
DES
DEFINA EL | IDENTIFIQUE | A PARTIR DE LA |DIRECTORAS DEL | ESTILOS DE | JUNTAS  DE | ANALISIS DEL
LIDERAZG | EL TERMINO | DEFINICION DE SU ROL, | TURNO LIDERAZGO Y| CONSEJO DOCUMENTO
O EN SU|DE LIDER Y |HECHA MATUTINO, NECESIDADES TECNICO Y
ESCUELA | UBIQUE LAS | ANTERIORMENTE, VESPERTINO, DE UN BUEN | NOVIEMBRE | EXPLICACION
CARACTERIS | OBSERVE LAS | SUPERVISOR Y | LIDER. DE DUDAS
TICAS DE | CARACTERISTICAS  DE | SECRETARIO DE POR LOS
CADA ESTILO | LOS ESTILOS Y DEFINA A | ZONA. MISMOS
DE ACUERDO | CUAL SE  ASEMEJA COMPANERO
A SU | COMENTEN EN GRUPO S.
PERSONALID | LAS VENTAJAS Y RESCATE
AD Y LAS|BENEFICIOS DE CADA CARACTERIS
NECESIDADE | ESTILO Y PROPONGAN TICAS Y
S DE SU|CUAL SERIA ESTILOS DE
ESCUELA CONVENIENTE LLEVAR FORMACION
EN LA ZONA. DE LIDERES Y
MANEJEN
UNO EN
ZONA.
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ACTIVIDA | OBJETIVOS SECUENCIA SUJETOS RECURSOS TIEMPOS EVALUACION
DES
DEFINA EL | IDENTIFIQUE | A PARTIR DE LA |DIRECTORAS DEL | ESTILOS DE | JUNTAS  DE | ANALISIS DEL
LIDERAZG | EL TERMINO | DEFINICION DE SU ROL, | TURNO LIDERAZGO Y| CONSEJO DOCUMENTO
O EN SU|DE LIDER Y|HECHA MATUTINO, NECESIDADES TECNICO Y
ESCUELA | UBIQUE LAS | ANTERIORMENTE, VESPERTINO, DE UN BUEN | ENERO EXPLICACION
CARACTERIS | OBSERVE LAS | SUPERVISOR Y | LIDER. DE DUDAS
TICAS DE | CARACTERISTICAS  DE | SECRETARIO DE POR LOS
CADA ESTILO | LOS ESTILOS Y DEFINA A | ZONA. MISMOS
DE ACUERDO | CUAL SE  ASEMEJA COMPANERO
A SU| COMENTEN EN GRUPO S.
PERSONALID | LAS VENTAJAS Y RESCATE
AD Y LAS|BENEFICIOS DE CADA CARACTERIS
NECESIDADE | ESTILO Y PROPONGAN TICAS Y
S DE SU|CUAL SERIA ESTILOS DE
ESCUELA CONVENIENTE LLEVAR FORMACION
EN LA ZONA. DE LIDERES Y
MANEJEN
UNO EN
ZONA.
LA QUE EL|EL DIRECTOR COMO | DIRECTORAS DEL | POR MEDIO DE | JUNTA DE | CUESTIONARI
PARTICIP | DIRECTOR GESTOR EN SU | TURNO UNA PELICULA | CONSEJO o} DE
ACION IDENTIFIQUE | ESCUELA. MATUTINO, EL  DIRECTOR | TECNICO DEL | EVALUACION
COMO LA SE IDENTIFICARA LA | VESPERTINO Y | OBSERVARA MES DE | FINAL.
RESULTA | PARTICIPACI | ORGANIZACION  COMO | SECRETARIO DE|LOS FEBRERO ANALISIS DE
DO DE LA | ON COMO LA |PARTE  FUNDAMENTAL | ZONA PRIONCIPALES TRABAJO
ORGANIZ | ACCION QUE|EN LA DELEGACION DE VALORES QUE REALIZADO.
ACION GENERA  EL | RESPONSABILIDADES. DEBE TENER UN CONCLUSION
ESCOLAR | TRABAJO Y |IDENTIFICARA QUE EL LIDER. ES.
LA GRUPO DE TRABAJO
DISPOSICION | RINDE MAS QUE EL
DEL  PERSO | HOMBRE ORQUESTA.
NAL

Este plan de trabajo pretende motivar a los directivos para que se genere en ellos un

cambio de actitud, lo cual les facilitara su labor directiva y aumentara en gran medida

su desempefio profesional.

Cabe aclarar que todos ellos estaran sujetos a la observacion directa y que sus

actitudes, habitos y cambios que se generen seran anotados en un diario de campo,

el cual se les leera en las sesiones a fin de que se comprueben los cambios que se

iran gestando mientras dure la aplicacion de este.

Asi mismo la evaluacion se realizara conjuntamente con la aplicacion de la misma.
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4.3.- Evaluacion y Seguimiento de la Alternativa.

A) Evaluacion

Como parte importante de este proyecto la evaluacion constituyd la dimensién
formativa y reflexiva que posibilitd la obtencidn de datos acerca del desarrollo de las
acciones que se dieron en la aplicacion de las actividades; permitiendo realizar
ajustes que hicieron mas factible la aplicacion de la alternativa.
La evaluacion es un proceso que permite conocer de manera continua el avance de
las actividades en la construccion del Proyecto de Innovacidn deseado, significd
asignar un juicio de valor a un hecho (variable), a partir de un parametro
previamente establecido y determinar las medidas correctivas necesarias; las
implicaciones de una adecuada evaluacion, dentro del enfoque de Gestidén Escolar
remiten a que:

@& Los parametros e indicadores de evaluacion, asi como los correctivos

necesarios, debieron tener significacion para todos los involucrados en el

Proyecto de Innovacion.

& EIl colectivo necesitd de un proceso confiable, continuo y permanente de

informacion que le permita tener una explicacion sobre la modificacion de las

relaciones, situaciones y condiciones a partir del proceso de construccién del

Proyecto de Innovacién.

Para lograr resultados satisfactorios se realizaron las siguientes estrategias de
accion:

@ Se involucré a los actores que participan en el Proyecto de Innovacion,

identificacion y construccion de los parametros e indicadores de evaluacién, a

través de las reuniones de trabajo.

@ Se establecieron, como parte de la metodologia de este trabajo, formas de

evaluacion que permitieron analizar los avances alcanzados en cada uno de los

momentos del Proyecto de Innovacion , asi como las modificaciones de la

problematica tratada.
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@ Se determind en el cronograma de actividades, fechas y / o momentos de la
evaluacion parcial y total que reportaron resultados de su avance.
& Se buscaron colectivamente medidas correctivas a desviaciones detectadas

durante el seguimiento de acciones.

Por este motivo en el trabajo que se realizdé con los directivos se evaluaron sus
logros, dificultades, habilidades, destrezas, conocimientos previos, los cuales se
analizaron y permitieron la reflexién de sus propias actividades y al mismo tiempo se
vincularon con la normatividad vigente, para verificar estas actividades se utilizara la
evaluacion formativa pues ésta “hace un seguimiento del programa o actividad; su
funcidén es de manera continua y contribuye a la planificacion y el aprendizaje sobre
la intervencion mientras esta se llevé a cabo™"’.

La valoracion se realizé con base a datos cualitativos, ya que lo que se busco fue
fomentar un cambio de conducta positivo y un interés propio en los directivos por las
acciones de toma de decision y control en su escuela. La evaluacion se realizé al
término de cada sesion y se observo su desenvolvimiento en el transcurso del mes
llevando un diario de campo en el cual se anotaron todas las observaciones
pertinentes para comentarlo en la proxima reunion.

Los instrumentos metodoldgicos que utilizaron para ir registrando los avances o
cambios de conducta, fueron técnicas de observacién, que se llevaron de forma
informal para que los directores no se sintieran presionados, se llevo el diario de
campo, una lista de actividades realizadas y un control personal en fichas para ir
anotando sus avances de forma individual.

El propdsito de la evaluacion en este proyecto es que se cumpliera el objetivo
principal que se puso como meta: Mejorar la calidad de las practicas directivas
fomentando el interés y la motivaciéon por la superacion apoyandose en la
normatividad vigente, proporcionando elementos teérico metodolégicos que

mejoren su trabajo cotidiano.

' Ibedem pag.39
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Que las actividades que se realizaran fueran adecuadas al tipo de proyecto y a los
sujetos.

Que las estrategias propuestas fueran una necesidad de actualizarse para los
directores.

Que la colaboracién de los participantes contribuyera al desarrollo interés,
superacion y autonomia de los directivos.

Dichos propositos se valoraron en base a los criterios de eficacia, eficiencia
congruencia y pertinencia; ya que estos elementos son los que dan forma,

seguimiento y una relacion légica a la alternativa.

“Eficacia: Si consiguen lo que se habia propuesto como metas (si ha
cumplido los objetivos y produce el efecto deseado.

Eficiencia: cuando se consigue bien eso que se habia propuesto(cuanto
tiempo y recursos han sido empleados)".18

“Congruencia se entiende la relacion que existe entre los fundamentos
tedricos conceptuales y de caracter conceptual con los propdsitos que se
persiguen a la alternativa propuesta, las actividades, los tiempos, los
instrumentos, los sujetos y la evaluacion.

Pertinencia es entendida como la relacién que se establece entre los criterios
de trabajo y las condiciones de los sujetos, el contexto, el propdsito, el tiempo
disponible y la estrategia a seguir.

Suficiencia se refiere que al proponer en practica una alternativa de solucion
es necesario que cuente con criterios de trabajo que abarquen las distintas
variaciones, ya que éstas son las que permitiran comprobar el impacto de las

acciones emprendidas”.19

Con base a estos elementos, la evaluacion se llevé a cabo mediante la formulacion
de los siguientes indicadores, los cuales se generaron de los criterios ya
mencionados, respecto al propdsito:
s ¢Se establecid relacidon entre los referentes tedricos y el propdsito principal
que se propuso?
% ¢Se logr6 que los directivos se apropiaran de los elementos tedricos
metodoldgicos que ayudaran a mejorar su practica directiva en las escuela?.

s ¢Las actividades fueron apropiadas?

'® Cembranos, Fernando, La evaluacion en UPN, Aplicacion De la alternativa de innovacién, Antologia Basica.
LE 94" UPN, México, 1997.
' UPN. Aplicacién de la Alternativa de Innovacién. Guia del Estudiante. Pag. 11.
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% ¢Se contd con la participacién de los directivos para la realizaciéon de las
actividades?
% ¢La organizacion de las actividades propuestas dieron buenos resultados?

s ¢Los recursos utilizados resultaron apropiados y suficientes?

Para lograr la aplicacion de la alternativa se tomaron en cuenta los objetivos que se
marcaron en el plan de trabajo, teniendo como punto de partida un cuestionario
inicial (septiembre) aplicado a las cinco directoras obteniendo las siguientes
respuestas: El director debe controlar la aplicacion de los planes y programas de
estudio, 3 dijeron que si y 2 que los maestros son los que los deben manejar puesto
ellos son los que dirigen el proceso de ensefanza aprendizaje. El director debe
prever y organizar las actividades de su centro escolar. Todas dijeron que si, aunque
hubo discrepancia en que se debe tomar en cuenta al personal para realizar las
acciones. ¢Cuales son las funciones del director en materia de control escolar? 3
pensaban que el director debe dirigir y verificar las acciones de control escolar, como
son: revision de avance programatico, boletas, lista de asistencia, elaboracion y
revision del Plan de Trabajo, dos de ellas pensaban que era su obligacion revisar
toda la documentacion que saliera de los salones y llegara a la supervision. ;Como
se debe elaborar el Plan de Trabajo anual? 3 comentaron que el Plan de trabajo era
responsabilidad del director y que deberia conjuntar necesidades y compromisos de
todo el conglomerado escolar, dos de ellas que era su obligacion y que era el
resultado de lo que habian observado durante el afo anterior y que debia ponerse
mayor interés para solucionar los problemas.

Las respuestas de los directivos denotan poco conocimiento de sus funciones,
existen diferencias en sus respuestas y la forma como desarrollan su funcién.

Este cuestionario de inicio nos brind6 la oportunidad de homogenizar criterios y partir
de la misma base, ademas que sirvié de motivacion para todos los involucrados.

A continuacion se describen brevemente las sesiones de trabajo y los resultados que

se obtuvieron:
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1° Sesion:

En esta sesidon se pretendid que los directores ubicaran su funcion dentro de su
cotideanidad, qué actividades realizan, como las llevan a cabo, que impacto tenian
con los maestros, padres de familia y comunidad.

Cada uno expres6 como se desenvuelven en su plantel y entre ellos fueron
detectando puntos que pueden ser modificados, cabe aclarar que algunos de ellos al
escuchar a los demas temieron comentar su papel y trataron de omitir algunos
detalles, pero se generé un ambiente de trabajo agradable que entre ellos fueron
describiendo las caracteristicas de cada uno de ellos.

Fue muy importante ver que algunos quitaban cosas que ya habian corregido y que
fue producto del analisis de su funcion.

Se escribieron en una hoja cuales serian las principales actitudes y valores que
deberan tener para considerarse unos buenos directores.

Resolvieron el cuestionario 1 para ver hasta que punto conocen algunas de sus

funciones y los valores que predominan en sus escuelas. (ANEXO 1)

Tabla 1

SUJETOS CONOCIMIENTO | TECNICO CONTROL |PLANEACION | ORGANIZACION

DE LA | PEDAGOGICO |ESCOLAR

NORMATIVIDAD
SUJETO 1 REGULAR REGULAR | REGULAR POCO REGULAR
SUJETO 2 REGULAR REGULAR | REGULAR POCO POCO
SUJETO 3 BUENO REGULAR | REGULAR | REGULAR REGULAR
SUJETO 4 BUENO BUENO BUENO BUENO BUENO
SUJETO 5 REGULAR BUENO BUENO BUENO BUENO

El analisis de estas respuestas nos brindaron la oportunidad de saber que las
directoras no manejan al 100% la normatividad, que desconocen parcialmente las
funciones y responsabilidades del director, razén por la cual, se les entregd copia del
manual del director con el compromiso de leerlo y analizarlo para comentarlo la

préxima sesion.
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En cuanto a los valores que imperan en su escuela tuvimos los siguientes datos:

Tabla 2
RESPETO |CONFIANZA |[SEGURIDAD |VERDAD |AUTOESTIMA | COMPROMISO

SUJETOS

SUJETO 1 X X
SUJETO 2 X X X X
SUJETO 3 X X X X X
SUJETO 4 X X X X X X
SUJETO 5 X X X X X X

Algunas de las directoras manifiestan sus valores al relacionarse con sus
companeros, por lo que su interaccidon es mas completa, otras se comportan con
prepotencia y despotismo, haciendo a un lado sus valores lo cual fricciona las
relaciones con su personal.

2° Sesion:

La lectura y analisis del Manual del Director nos sirvié para conocer las funciones
que debe realizar un director en su escuela y contrastar las que ellos realizan
adecuadamente y algunas que no se llevan a cabo, lo importante fue posibilitar
algunas actividades que no se realizaban y que funcionaron dependiendo de la forma
como se realizan y el impacto que causan, el apartado de delegacion de
responsabilidades fue muy importante, porque tienen que conocer a su personal para
saber a quien encomendarle ciertas responsabilidades.

Se anotaron en una hoja las principales funciones del director:

Planeacion

Técnico pedagodgico

*Organizacién Escolar

*Control escolar

*Supervision

*Extension Educativa y

¢ ¢ ¢ 9 ¢ 9 ¢

*Recursos Materiales.
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A través de la lectura se fueron definiendo las caracteristicas de cada uno de los
aspectos que deberan tener en cuenta para un buen desarrollo de sus funciones, lo
importante fue la posibilidad de ponerlas en practica y las sugerencias que dieron
para tal propdsito que fueron:

» En el aspecto de la planeacion y organizacién, revisar y conjuntar por grado los
planes de trabajo de los companeros de sus escuelas y unificar criterios y ver los
avances de todos los grupos, para esto se propuso que se apoyarian en la 1er.
Semana de la Supervisidén, que les dio la oportunidad de tiempo para revisar
cdmo estan trabajando los docentes en los salones.

» En lo técnico pedagdgico se buscd la posibilidad de aportar conocimientos,
estrategias o actividades que le permitieran reconocer al director como maestro,
con capacidades para aportar y mejorar su practica docente, para tal efecto se
unificaron criterios para buscar una forma de revisar el avance programatico el
cual deberia coincidir con el plan de trabajo que presentd el docente, asi mismo la
importancia de que el maestro se de cuenta que su trabajo fue revisado y que
algunas ocasiones tuvo la satisfaccion de ser felicitado o motivado para mejorar
su trabajo, siempre con cordialidad y buen trato. Se acordé dar un reconocimiento
por escrito bimestral a los profesores que cumplieran con todos los
requerimientos de la direccion (entrega de documentacion completa, para
motivarlos a seguir cumpliendo y platicar con los que no cumplen para motivarlos
y convencerlos)

» En el aspecto de Control Escolar es importante que no sélo se llevara a cabo la
revision de documentacion, sino la implementacion de estrategias que permitan al
docente llevar a cabo un seguimiento de las actividades que realiza. Se acordd
que los directores llevarian un seguimiento de los alumnos con rezago escolar y
periodicamente se interesarian por esos problemas ( se anexan datos de zona del
Plan de Intervencion Educativa de las directoras para abatir la reprobacién en
alumnos de 1° grado ANEXO 2)

Los compromisos adquiridos por las directoras se posibilitd gracias a la 2° semana

de la supervision, dedicada a los primeros afios, en las cuales se verificd el

aprendizaje de los alumnos, implementado actividades que beneficiaran el
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aprendizaje de los alumnos. Se entregaron resultados y disminuyé en numero de
posibles reprobados, una de las principales estrategias fue hablar con los padres de
familia para comprometerlos en ayudar a sus hijos.

Este cambio de actitud por parte de las directoras hizo sentir a los maestros que
contaban con ellas para solucionar sus problemas.

3° Sesion:

Retomando los comentarios de la sesidén anterior sobre la base de los contenidos del
manual del director se comentaron las caracteristicas que deben tener para ser un
buen lider entendiendo que un liderazgo requiere de un cambio en tu forma de
actuar, precedido de una transformacion de cédmo se piensa y se siente. El liderazgo
requiere de un reenfoque mental. El liderazgo significa una forma unica y a menudo
nueva de percepcion, es un cambio radical. El lider demuestra una profunda
apreciacion por la libertad humana, entiende el milagro, misterio y necesidad de
transformacién, sabe que el desempeio debe acelerarse, la verdadera
transformacién requiere de un acto de voluntad: la libre decisién de convertirse en
adulto y en un ser humano maduro. Liderazgo significa GRANDEZA, que a su vez
significa el RENUNCIAR A LA MEDIOCRIDAD para SIEMPRE. La verdadera
motivacion resulta del sentido de orgullo, honor, autoestima y valor propio y algo mas
importante el LIDERAZGO NO SE ENSENA, SE APRENDE.

Se comentaron actitudes y valores que pueden poner en practica para mejorar las
relaciones con su personal, es importante que el director sea el lider, que tenga la
capacidad de apoyar y estimular a su personal docente y que conlleva a dar prueba
de cierta experiencia en el trabajo en equipo para definir los objetivos y determinar
prioridades, poner en practica la aplicacion de programas y proyectos.

Se enlistaron las actividades y trataron de enlistar algunas de las cualidades que
tienen y como poder obtenerlas.

Resolvieron el cuestionario 3 Y 4 (ANEXOS 3 Y 4)

¢ Visita los grupos de sus profesores?

¢ Aporta elementos tedrico metodoldgicos al realizar sus visitas?

¢ Resuelve los problemas que le presentan los maestros?
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¢ Apoya los acuerdos que se toman en juntas de Consejo Técnico?
¢ Genera la participacién en el trabajo?

¢ Se tiene seguimiento de las actividades propuestas?

¢, Se genera un vinculo entre director y docente?

¢ Existe cordialidad en el trato?

Tabla 3
FRECUENCIA SIEMPRE A VECES NUNCA
PREGUNTA 1 2 3
PREGUNTA 2 1 3 1
PREGUNTA 3 2 3
PREGUNTA 4 2 3
PREGUNTA 5 1 3 1
PREGUNTA 6 5
PREGUNTA 7 4 1
PREGUNTA 8 3 2

Los resultados de este cuestionario nos refleja el poco contacto de las directoras con
sus docentes, la falta de compromisos generados a partir de las relaciones con ellos,
denotan la poca integracidon que existe en sus escuelas.

Que el director se integre a los docentes como referente tedrico metodolégico que
aporte elementos para mejorar su labor en sus grupos provocaria una vision
diferente de su director y posibilitaria que lo vieran con la personalidad para
ayudarles a resolver sus problemas.

En esta sesiébn se comprometieron a realizar visitas a los grupos, apoyados en el
seguimiento de la semana de la supervisiéon y brindar a los maestros pruebas de sus
habilidades como docentes al sugerirles estrategias y metodologia para ensefar
algunos conocimientos.

Este momento posibilité la integracidn de algunos de ellos con su personal, ya que se

acercaron a preguntarles dudas y a consultarles problemas de los alumnos.
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Esto a su vez les brindd confianza a los directores de que estaban cambiando las
cosas Yy a sentirse con mayores responsabilidades dentro de la escuela.

Una directora presentd problemas de comunicacion con su personal y sé conflictuo
aun mas. Se dialogd sobre el modo como lo realizé y la supervisora platico con los

maestros a fin de entender el nuevo propésito.

4° Sesion
Esta sesion fue muy importante ya que partimos de las caracteristicas de cada uno
para identificar las caracteristicas de un buen lider, cuales ya tenian y las que
necesitarian para desarrollar mejor sus actividades directivas, primero definimos el
término y llegamos por acuerdo que el que mas acerca a nuestra realidad seria:
El liderazgo es la actividad que consiste en influir sobre las personas para que
voluntariamente se aboquen al logro de objetivos del grupo.
Y las caracteristicas que deben de lograr son:

» Habilidad para utilizar el poder eficientemente y de manera responsable.

» Habilidad de comprender que los seres humanos tienen diferentes fuerzas

de motivacion segun las ocasiones y las situaciones.
» Habilidad de actuar en forma tal que desarrolle un clima que conduzca a
responder a las motivaciones y suscitarlas.

Todo esto nos llevaria a estimular el logro de niveles aceptables , despertando la
conciencia y el actuar con una visién comun del futuro con los mismos intereses para
todos los que laboramos en un plantel educativo.
Al realizar el analisis de los estilos de liderazgo comentaron que cada uno tiene algo
rescatable y que seria conveniente tomar actitudes de cada uno de ellos para crear
uno mas completo y funcional dentro de sus escuelas.
Del Autocratico se recupera que se tiene la necesidad de resolver problemas
mediante la informacién que se posee, del Autocratico |l que es importante recopilar
la informacion de los subordinados ya que ellos son los que la manejan, del
Consultivo que es importante compartir con los subordinados como grupo para llegar
a soluciones y el de Grupo para que juntos lleguen a acuerdos y busquen la solucion

de los problemas.
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El que mejor se adapta seria el de grupo, pero a veces es necesario utilizar los
distintos estilos y que se tratara en el futuro de involucrara todos para mejorar las
condiciones laborales de los integrantes.

Cabe aclarar que los directivos manejaron cierto temor al intentar cambiar ciertas
actitudes que segun ellos les daba fuerza, el cambiar el autoritarismo por el dialogo,
nos les resultaba agradable, pero quedaron de intentarlo, asi mas adelante cuatro de
ellas estuvieron de acuerdo que fue un buen cambio, que se sentian menos
presionadas y empezaban a confiar mas en su personal.

La observacion directa de su trabajo nos condujo a que habia un interés de cambiar,
en algunos casos los maestros estaban descontrolados, porque habia dos tipos de
trato, en ocasiones amable y otras autoritario, fue normal puesto que estamos
empezando el cambio, pero se le recordaba a la persona en cuestion y trataba de
retomar lo acordado.

Se generé un cambio en el trato con los docentes, creando un ambiente de
amabilidad y cordialidad, cosa que no existia en algunas escuelas, se empezo6 a
brindarles la oportunidad de sugerir actividades y lo mas importantes el realizarlas,
ya no como tu lo propusiste, tu lo realizas, sino de organizarlo haciendo participes a
todos los involucrados.

5° Sesion:

La importancia de esta sesion consistia en ubicar las relaciones con el personal,
docente, las formas de interactuar con ellos y la forma como veian su liderazgo
reflejado en su personal.

Comentar el por qué se suscitan las fricciones y de que manera se solucionarian.

A partir de su rol comentaron como dirigian a sus maestros y el tipo de respuestas
que tenian cuando se les encomendaba alguna tarea o comision especifica,
asignacion del Concurso de Interpretacion del Himno Nacional.

En dos de las escuelas no existié problema ya que las directoras habian tomado esta
comision desde principios de afo, las otras tres, argumentaron que los docentes se

habian quejado por la premura del tiempo y que les iba costar mucho trabajo, de
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esas tres, dos lo aceptaron , con una de ellas el maestro no aceptd, y tuvo que
batallar para que alguien lo aceptara.

Se comentd que la organizacion de los eventos obligatorios deben ser contemplados
en el Plan de Trabajo anual desde el principio del afio escolar, esto evitaria
problemas futuros

Otro de los problemas fue que algunos Maestros se dirigen en forma grosera a los
directores cuando no les agrada algun trabajo, dos de las directoras, comentaron que
en los Lineamientos 2000-2001, especifica la forma de hacer un llamado de atencion
a los docentes basado en la norma para que no incurran nuevamente en esta falta,
pero que lo importante no es llegar a sancionar, sino por medio del convencimiento y
la motivacion, lograr que realicen la parte del trabajo que les corresponde,

sintiéndose participes del trabajo que estan realizando.

6° Sesion:

En esta sesién se tomdé como primer elemento la participacion de la comunidad

educativa, para resolver los problemas que se generan dentro de la misma

institucion, como resultado de las relaciones interpersonales que prevalecen.

De acuerdo a los resultados de evaluacion de los cuestionarios 3 y 4 en los

apartados de participacion y relaciones con el directivo podemos argumentar que

existia un ambiente hostil, que se reprimia la participacion, no se tomaban en cuenta

en su totalidad los acuerdos a que se llegaban en las juntas de Consejo Técnico de

las escuelas, esto nos sirvié para :

» ldentificar el nivel de participacién de sus profesores en la creacién de objetivos
por escuelas identificando los principales problemas.

» La aceptacion por parte de los directivos de las propuestas, asi como apoyo o
respaldo para poder lograrlo.

» La division del trabajo, asi como el compromiso de los demas para lograrlo.

» Se propusieron estrategias para hacer que todo el personal se involucre en el

proyecto creando motivaciones para todos los involucrados.
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La deslindacion del trabajo en la gente que colabora con uno es un factor importante
para poder tomar diferentes criterios y formas de trabajo distintas.

Se acordo la organizacion de la fiesta del mes de abril “DIA DEL NINO”, para que los
maestros propusieran estrategias para realizarla de manera distinta a como se habia
llevado a cabo. se discutieron ventajas y problemas que pudieran surgir.

Las reuniones con los maestros, a las que asistimos, fueron cordiales y agradables,
las directoras comentaron la posibilidad de cambiar la forma de festejar a los
alumnos en su dia, para lo cual los maestros sugirieron que podia ser por medio de
kermesse , algunos argumentaron que era mucho trabajo, pero otros trataron de
convencerlos de lo conveniente de la accion, por lo que se voté y se organizé con
rapidez. El dinero para tal efecto provendria de los propios maestros y los alumnos
no aportarian nada.

Tal dia llegd y se celebrd ese dia con armonia y felicidad por parte de todos, existid
mas cansancio, pero estaban contentos, ya que ellos habian elegido lo que querian
hacer.

Las relaciones del personal con los directivos cambiaron; al tomar en cuenta a los
docentes, involucrandolos en el trabajo, posibilitd la participacion y la interaccion;
fortaleciendo el trabajo en equipo, dandole a las directoras la posicion de lider, la
cual asumieron con responsabilidad. Esto como resultado de la mejoria que han

demostrado en el manejo de sus funciones y responsabilidades directivas.

7° Sesion:

Esta sesion pretendié reconocer los cambios que se gestaron durante la aplicacion,
realizando un balance de todos los cambios generados, como objetivo teniamos el
ver la participacion como resultado de las actividades realizadas, participacién en la
cual ya no se desvirtua lo planeado, sino de enriquecer las actividades por quienes
las llevaron a cabo. Que no se vea como perdida de tiempo al recoger informacion,
sino como interés de los participantes, sin el costo de perder el tiempo.

Se realiz6 una evaluacién (ANEXO 5) con los directivos de la cual se extrae lo

siguiente:
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Tabla 4

DIMENSIONES CARACTERISTICAS
INICIO FINAL
ESTRUCTURA RIGIDA, SE DEDICA MUCHO TIEMPO | FLEXIBLE. USO DE GRUPOS DE TRABAJO
EN MANTENER LA AUTORIDAD. | EN COMISIONES. POSIBILIDAD DE CAMBIO
HABITOS ESTABLES, JERARQUICA, | EN LAS FORMAS DE TRABAJO.
CADENA DE MANDO. CADA QUIEN EN | DIFERENTES VINCULOS BASADOS EN LA
SU PUESTO. PARTICIPACION. DELEGACION DE
RESPONSABILIDADES.

ATMOSFERA CENTRADA  EN LAS  TAREAS, | CENTRADA EN LAS PERSONAS,
IMPERSONAL, FRIA FORMAL | FACILITADORA, CALIDA, INFORMAL,

RESERVADA. CONFIANZA.
FUNCIONES Y ACTITUDES [LA FUNCION DE LA DIRECTORA ERA|LA FUNCION DE LA DIRECTORA ES
DE LA DIRECCION CONTROLAR AL PERSONAL | ESTIMULAR LA ENERGIA DEL PERSONAL,

MEDIANTE EL PODER. PRECAUCION,
POCOS RIESGOS. AUTOSUFICIENCIA.

USO DEL PODER COMO APOYO A LOS
DOCENTES. SE ASUMEN RIESGOS.
ACTITUD DE LOS ERRORES: APRENDER
DE ELLOS.

TOMA DE DECISIONES

MUCHA PARTICIPACION DE ARRIBA Y
POCA ABAJO. CLARA DISTINCION
ENTRE EL ESTABLECIMIENTO DE
NORMAS EN SU EJECUCION. TOMA
DE DECISION POR MECANISMOS
LEGALES

POSIBLE PARTICIPACION DE LAS
PERSONAS  AFECTADAS. TOMA DE
DECISIONES MEDIANTE EL ANALISIS DE
PROBLEMAS, CREATIVIDAD.

PARTICIPACION

FLUJO RESTRINGIDO,
UNIDIRECCIONAL, SENTIMIENTOS
REPRIMIDOS U OCULTADOS.

FLUJO ABIERTO,
MULTIDIRECCIONAL

FACIL ACCESO,

ERRORES Y CONFLICTOS

SE ACEPTAN, SE APRENDE DE
ELLOS.

SE AFIRMAN LAS POSTURAS PARA
CONTROLAR Y GANAR, SIN
CUESTIONAR.

SE VIVEN COMO UN FRACASO Y SE
RETOMAN COMO UN RETO, UN DESAFIO A
VENCER.

SE NEGOCIAN LAS DIFERENCIAS.

El plan de trabajo se modifico debido al tiempo que en ocasiones resulté insuficiente,

también a que algunos de los objetivos de cada reunion no estaban bien definidos,

algunos eran generales, pero su aplicacion fue satisfactoria.
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b) Resultados de la aplicacion:

De acuerdo a los resultados de los instrumentos de la aplicacion de la alternativa las
directoras han aprendido un 90% los contenidos normativos, estilos de directivo,
liderazgo y los han vinculado con su quehacer gestivo en sus escuelas, el cambio
que se ha generado ha sido satisfactorio ya que el impacto en su plantel ha sido
provechoso. El 10% restante falté en actitudes y valores ya que se esta gestando un
cambio y tal problema es de continuidad.

Las directoras han mejorado en su planeacion, ya que involucran a sus docentes en
la organizacion de actividades, ademas de que delegan responsabilidad en su equipo
de trabajo, el trato con sus docentes es de confianza y camaraderia, o que provoca
la participacion. ElI conocimiento de sus funciones les hizo recapacitar sobre sus
obligaciones y la forma de llevarlas a cabo de la mejor manera; cuentan con el
espacio de Consejo Técnico para comentar situaciones especiales y seguir
actualizando tomando experiencias de los demas companeros.

Para conocer los avances que se lograron se aplicé un cuestionario final y se revisé
el diario de campo, donde se anotaron todos sus comentarios y actitudes desde el
principio hasta el final de la alternativa, se revisaron las fichas de cada una de ellas
para que notaran los cambios que se han generado en el transcurso de la aplicacién.
En el cuestionario las preguntas fueron contestadas con los conocimientos
adquiridos en el proyecto acertadamente, demostraron seguridad al contestar, lo que
demuestra que conocen normativamente su funcién, saben quienes son, cuales son
sus funciones y responsabilidades, que hacen, porque estan en la escuela, también
estan conscientes que un buen trato posibilita buenas relaciones, ademas de que
permite la participacion.

Indican también que la planeacion es una actividad que requiere organizacion,
responsabilidad, innovacion y entusiasmo por todos los involucrados.

Que la evaluacion y el seguimiento de todas las actividades realizadas brindara

posibilidades de éxito.
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La participacion de las directoras indica que un 60% realizaron un trabajo positivo, el
40% se considera su participacion regular, ya que los acuerdos no fueron cumplidos
en su totalidad.

En cuanto a actitudes y valores se examinaron por medio de un diario de campo y la
observacion directa en las sesiones, en especial en el transcurso de cada mes.

Dos de las directoras, mostraron mucho interés al relacionarse con sus docentes;
que su trato ha cambiado, que los motivan y convencen de buen grado para
desarrollar algunas comisiones, que toman en cuenta a su personal para planear y
organizar actividades. Otra trata de mejorar pero a veces las cosas no concluyen
como lo habia planeado, esta en proceso de cambio, ha modificado conductas y
saberes, que poco a poco le brindan seguridad y confianza. La otra genera confusion
en el trabajo, trata de implementar actividades de lider participativo, y en otras
ocasiones se le olvida seguir lo planeado.

Este cambio ha significado mucho para ellas, se auxilian, se apoyan, se motivan para
seguir concretizando el cambio con armonia y compafierismo.

Se puede afirmar que existio eficacia, eficiencia, congruencia y pertinencia debido a
que:

Se lograron los objetivos que nos propusimos como meta, y se posibilité el cambio
deseado en las directoras: que mejoraran las condiciones de trabajo en sus escuelas
y conocieran sus funciones y responsabilidades

Existio relacion entre la teoria y la practica, el Manual del Director, Lineamientos
2000-2001, y la Antologia de Gestion Escolar aportaron la fundamentacion tedrica
necesaria para el cumplimiento de los objetivos propuestos.

Se establecid relacion entre los criterios de trabajo y las condiciones de los sujetos
que participaron, ya que se tomaron en cuenta sus necesidades y las caracteristicas
de su contexto.

El tiempo en la planeacion general no fue suficiente, a veces caus6 premuras y
presion, al no concretarse las sesiones en el tiempo programado, la disposicion fue
buena y se hicieron reuniones extraordinarias para concretar.

Este tiempo permiti6 el desarrollo de las actividades planeadas para el mejor

funcionamiento de las actividades directivas y proporciond la oportunidad de construir
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aprendizajes significativos a través de sus experiencias y los materiales que tienen
en su poder, los cuales fueron analizados e interpretados llegando a tomar acuerdos
para su aplicacion en las escuelas.
En relacion con el proposito planteado: Mejorar la calidad de las practicas
directivas fomentando el interés y la motivacién por la superacion apoyandose
en la normatividad vigente, proporcionando elementos teérico metodolégicos
que mejoren su trabajo cotidiano, considero que si se logré debido a que los
directores se apropiaron de conocimientos ( normativos y teorias sobre liderazgo,
valores y actitudes) necesarios para revalorar su funciébn y conocieron lo que
representa ser un buen director y lider capaz de dirigir su plantel escolar.
Realizando una valoracion general de la alternativa, considero que se le aplico a una
poblacién ya conocida, razén que la facilitd, que coincidia en costumbres, estilos de
direccién, habitos y algunos valores; los resultados superaron en mucho las
expectativas ya que aparte de involucrarse en la labor educativa, asumieron
participativamente su rol, con interés de aprender y mejorar en el manejo de sus
escuelas.
Las relaciones interpersonales permitieron confianza y seguridad, que resulté de la
planeacion de actividades, involucrando a todos y haciéndolos sentir pertenencia
hacia la escuela.
A partir de los resultados de la evaluacion realizada a los contenidos programados, al
propésito de la alternativa, recursos utilizados, tiempo y tipo de evaluacion puedo
sugerir las siguientes observaciones:
+ Es necesario en medida de lo posible incluir todos los factores de la
planeacion que intervienen en el desarrollo de las sesiones.
+ Lo positivo de haber interactuado anteriormente con los sujetos que
modificaron sus practicas directivas propici6 un ambiente cordial y de
camaraderia.
+ Es conveniente tener a la mano los recursos utilizados con anterioridad, para
su analisis y planeacion de las actividades.
+ Se necesita tener un tiempo disponible para recuperar los tiempos perdidos o

muertos.
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+ Propiciar el compromiso y responsabilidad de los participantes.
Puedo concluir que la alternativa, dio excelentes resultados que se concretizan en el
mejor manejo de las funciones directivas de los involucrados.
Estoy seguro que no hicimos algo tan complicado, pero sé que lo que realizamos fue
un avance significativo para la reconceptualizacién de la funcion directiva en la Zona
Escolar 293 basado en la reflexion y el analisis sobre nuestro quehacer educativo,
ademas nos aporto responsabilidad y compromiso para afrontar las politicas actuales

que requieren calidad en la educacion.
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4.4 PROPUESTA

Para la futura aplicacion de esta alternativa considero necesario tomar en cuenta los
siguientes aspectos:

CONTEXTO:

Es importante que los directivos pertenezcan al mismo contexto, ya que esto
posibilitara la homogeneidad de los participantes, partiendo del mismo punto para
tener resultados similares en cada uno.

TIEMPO DISPONIBLE:

Contar con mayor tiempo, ya que de siete reuniones programadas de dos horas, a
veces se convertian en tres o se programaba una extemporanea para concluir.
COMPROMISO DE LOS SUJETOS:

El compromiso de los sujetos fue de vital importancia, ya que otorgaron el tiempo y la
dedicacion que se requeria y a veces mas, ya que sacrificaron su hora de comida
con tal de mejorar su funcion directiva.

INTERES DE LOS PARTICIPANTES:

Se debe fomentar el interés de los participantes para que no lo vean como un trabajo
mas, sino como una necesidad que les facilitara la toma de decisiones a corto y
mediano plazo, asi como también, las herramientas que facilitaran su labor gestiva
de la mejor manera posible.

APLICACION DE INSTRUMENTOS DE EVALUACION:

La aplicacion de los instrumentos debera aportar resultados que brinden la
oportunidad de saber cual es el problema, asi como también para marcar los
cambios que deben generarse a través de la aplicacion de la misma, en algunos
momentos, estos deben marcar la pauta a seguir, retomando algunas acciones para
reforzar las actividades realizadas, ademas que aporta elementos para un

seguimiento de las acciones que finalmente nos aportaron resultados positivos.
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CONCLUSIONES

¢ Qué es un proyecto de innovacion? Desde mi punto de vista la defino como la
herramienta teorico practica que se utilizé para valorar un problema significativo en
mi practica docente, permitiendo proponer mejoras con relacion a ese problema, en
condiciones concretas para su aplicacion, ademas de constatar mediante el
seguimiento, reflexion y evaluacidn los aspectos propositivos aplicados; ademas de
que me permiti6 pasar de cuestionar el quehacer directivo a construir una

perspectiva critica de cambio, que permitié desarrollar una practica creativa.

Por medio de esta alternativa, las directoras conocieron sus limitaciones y alcances
con lo que obtuvieron confianza y seguridad en si mismas, logrando mejorar sus
capacidades y habilidades de director, por la via de la reflexion y el analisis de sus
funciones y responsabilidades, se apropiaron de elementos normativos, capacidades,

estilos y los elementos que deben tener como lideres en sus escuelas.

Los logros obtenidos reforzaron sus capacidades como directores, ademas de crear
la identidad del plantel, que fue manifestado con reconocimiento de la comunidad de

trabajo.

Se lograron beneficios para todos: el trabajo de la zona es mas dinamico, existe un
ambiente de cordialidad y respeto, se asumen compromisos y se llevan a cabo, en
las escuelas las directoras se relacionan de mejor manera con sus docentes,
empiezan a reconocerlas como lideres, estan en un proceso de cambio, aunque en

diferentes niveles, lo principal es que el cambio se ha dado.

Para la aplicacion de este proyecto es necesario realizar una funcidn gestiva
principalmente, sin embargo, como secretario de la zona, se pudo lograr
involucrandome participativamente.

La zona escolar es una organizacion burocratica, cuyo objetivo es brindar un servicio

a la sociedad, esta sujeto a reglamentos, normas y acuerdos que le dan legalidad,
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este dominio es mas palpable en el aspecto administrativo, aqui lo establecido se
enmarca dentro del deber ser, caracteristica que justifica el darle la importancia que

tiene el proceso administrativo.

Los trabajos administrativo y docente, se encuentran estrechamente vinculados, el
primero es un apoyo al segundo al proporcionarle los diversos materiales para
recabar informacion y facilitar su adquisicién, en el segundo el profesor de grupo
realiza los trabajos con su grupo para proporcionar los resultados que la

administracién escolar requiere para la realizacion de sus funciones.
La realizacidon de este proyecto fue gracias a los directores, quienes me brindaron el

apoyo, el tiempo y el entusiasmo para lograrlo, ademas de que resultaron

beneficiados al reconceptualizar su funcion directiva.
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ANEXO 1

I.- Escriba verdadero (v) o falso (f) segtin corresponda.
A) EL DIRECTOR DEBE CONTROLAR LA APLICACION DE LOS PLANES Y

PROGRAMAS DE ESTUDIO. . . .. .\ o\ ot ()
B) EL DIRECTOR DEBE PREVER Y ORGANIZAR LAS ACTIVIDADES DE
CONTROL ESCOLAR. . . . . o o e e e e e ()
C) DIRIGIR Y VERIFICAR LA EJECUCION DE ACTIVIDADES DE CONTROL
ESCOLAR SON FUNCIONES GENERALES DEL DIRECTOR. . ... .......... ()
D) UN BUEN DIRECTOR DEBE EVALUAR EL DESARROLLO DE LAS
ACYIVIDADES PLANEADAS. . . . . .\ oo ()

E) DEBE GENERAR SU PLAN ANUAL DE TRABAJO EN BASE A SUS CRITERIOS
Y OBSERVACION DEL PERIODO ANTERIOR. . ... ........... ()
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ANEXO 2

SECRETARLA DE
EDURCACION

SUPERVISION ESCOLAR 293
ESC. PRIM. 41-1987-293-39-x-017
“JUAN B. MOLINA”

AV. SUR 16 No. 553

COL. AGRICOLA ORIENTAL.
IZTACALCO, D. F. C. P.0800

C. C. T.09F1Z0514J

| PLAN DE INTERVENCION EDUCATIVA APLICADO EN LA ZONA ESCOLAR 293. |

A partir de la encuesta aplicada a los docentes de primer afo, los dias 20 y 21 de
febrero de 2001, se establecieron compromisos educativos para superar los
problemas encontrados y abatir el rezago escolar.
Con el propdsito de apoyar a los alumnos con riesgo de reprobacion, se propusieron
las siguientes acciones:
€ Se envid citatorio a los Padres de Familia de los alumnos afectados para
sensibilizarlos sobre las problematicas de sus hijos y poder tomar acciones
conjuntas para apoyar a los menores.
# Los padres de familia se comprometieron a revisar y firmar los trabajaos
diarios, asi como también apoyar en los trabajos no terminados en el salén de
clases y las tareas.
€ Los directivos de las escuelas se comprometieron a llevar un seguimiento de
los alumnos con rezago escolar.
# Se solicitdo el apoyo de USAER y UPRE para atender a los alumnos con
necesidades especiales, la cual fue otorgada y en buena medida nos ayudo a
resolver problemas.
&+ Algunos alumnos fueron canalizados a instancias médicas para su revision

fisica y psicologica.
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€ En el caso especifico del alumno LUIS ANGEL CABRERA HERNANDEZ Ia

mama se comprometio a llevarlo a revision médica y psicologica vy llevarlo

cuantas veces sea necesario al tratamiento.

La matricula de la Zona respecto a los primeros afos es de 311 alumnos en

escuelas oficiales:

A continuacion se detallan los casos con atraso escolar:

N.P. | ESCUELA | GRUPO | NOMBRE DEL |CARACTERISTICAS |RESULTADOS SITUACION
ALUMNO
1.- (411986 |1°B GAMBOA PROBLEMAS DE SE HABLO CON
HERNANDEZ |LENGUAJE, ASISTE |LOS PADRES DE |N.P.
LORENZO A UPRE, SU FAMILIA'Y SE LE
DANIEL PROBLEMA HACE DIO ATENCION
QUE CASI NO PERSONALIZADA
HABLE, ES FUE CANALIZADO
DISTRAIDA A UPRE
2.- |41-1986 |1°B JOSE DANIEL |SE ENCUENTRA EN |POCO APOYO DE |N.P.
JUAREZ EL NIVEL LOS PADRES NO
RODRIGUEZ PRESILABICO SE ASISTIERON A
HA TRABAJADO LAS REUNIONES
CON EL PROGRADAS.
INDIVIDUALMENTE.
3.- |41-1986 |1°B CESARR ALUMNO NO EXISTIO N.P.
DAVID PRESILABICO, COMPROMISO
GALICIA ATENCION CON LOS PADRES
ALVAREZ DISPERSA DE FAMILIA. SE
NO PONE TRABAJO
ATENCION. INDIVIDUALMENTE
CON EL NINO
PERO NO SE
CONSOLIDO
NINGUN AVANCE
4- (411986 |1°B CRUZ NEYRA |PRESENTA UN SE HA N.P.
CLAUDIA TRASTORNO POR | TRABAJADO
ANGELICA DEFICIT DE INDIVIDUALMENTE
ATENCION POR CON ELLA, NO
HIPERACTIVIDAD, EXISTE APOYO
SE PIDIO LA AYUDA | POR LOS PADRES
DE UPRE PERO EL |ACUDE LA
PADRE NO SE HA ABUELITA, SE
PRESENTADO. EL CANALIZO AL
PADRE NO ACEPTA |CENTRO DE LA
EL PROBLEMA, SE | COMUNICACION
TIENE EL PASE HUMANA, EL
PARA EL INSTITUTO | PADRE NO LO
DE LA ACEPTA.
COMUNICACION
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HUMANA.

5- [41-1986 [1°C GALICIA NINO AGRESIVOY |[SUBIO AL NIVEL [N.P.
ALVAREZ ES GOLPEADO EN |[SILABICO
CESAR DAVID |SU CASA ALFABETICO SE
PROBLEMAS DE TRABAJO
LENGUAJE, SOLO | INDIVIDUALMENTE
IDENTIFICA CON EL POR
VOCALES. PARTE DE LA
MAESTRA Y EL
APOYO DE
PRONALEES.
6.- [41-1986 [1°C CASTILLO ES UN NINO QUE HA EXISTIDO N.P
CEBALLOS NO LE PONEN COMPROMISO
ADRIAN AXEL |ATENCION EN SU POR PARTE DE
CASA, ES HIJO LOS PADRES Y
UNICO DE MADRE | MAESTRA HA
SOLTERA. LOGRADO
SUPERAR
ALGUNAS DE SUS
DEFICIENCIAS.
7- |41-1988 [1°A DIAZ ALVARES |LE FALTA|EL ALUMNO CON|P
OSCAR MADURACION, LA AYUDA DE LA
ESTA EN EL NIVEL |[MAESTRA Y SUS
SILABICO, CARECE |PADRES  SALIO
DE APOYO EN SU|ADELANTE.
CASA, SE CANALIZO | MEJORO Su
A UPRE, PERO NO|CAPACIDAD DE
HA ASISTIDO. RAZONAMIENTO.
8- [41-1988 [1°A RAMIREZ EL NINO TIENE|CON LA AYUDADE [P
MORENO PROBLEMAS DE |LA MAESTRA,
JONATHAN ALIMENTACION, UPRE Y SUS
FALTA MUCHO. SE|PADRES  SALIO
CANALIZO A UPRE. |ADELANTE.
MEJORO SuU
CAPACIDAD DE
RAZONAMIENTO.
9- [41-1988 [1°B GARNICA PRESENTA LOS PADRES NO/N.P.
CALZADA PROBLEMAS DE | COLABORARON Y
ALEJANDRO |MADURACION, DE|A PESAR DE LOS
APRENDIZAJE ,|ESFUERZOS DE
LATERALIDAD, LA MENTORA LA
COORDINACION NINA NO ACCEDIO
MOTRIZ FINA Y|A LOS
GRUESA, ADEMAS | CONOCIMIENTOS
DE PROBLEMAS DE [ MINIMOS  PARA
LENGUAJE. PASAR A 2°
GRADO
10.- [41-1988 |1°B SANTIAGO P.[NO PRESENTA |LOS PADRES NO|N.P.
JAVIER A. INTERES DE | COLABORARON Y
ASISTIR A  LA|A PESAR DE LOS
ESCUELA, FALTA|ESFUERZOS DE
CON LA MAESTRA
REGULARIDAD, EN
SuU CASA NO
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MUESTRAN
INTERES, SE HA
PLATICADO EN
VARIAS OCASIONES
CON LA MADRE
PERO POR
PROBLEMAS DE
SALUD ELLA NO
PUEDE ATENDER
AL MENOR.

11.-

41-1988

1°B

PAULIN
ESPINOZA
CRISTIAN
FERNANDO.

NO PONE
ATENCION EN LA
CLASE, SE DISTRAE
CON FACILIDAD,
PRESENTA FATIGA

EL ALUMNO CON
LA AYUDA DE LA
MAESTRA Y SUS
PADRES SALIO
ADELANTE.
MEJORO SuU
CAPACIDAD DE
RAZONAMIENTO.

12.-

41-1988

1°C

NOVOA
CASTILLO
PAOLA ITZEL

DEL

FALTA CON
REGULARIDAD, NO
HAY CONTINUIDAD
EN SU TRABAJO,
NO EXISTE APOYO
EN SU CASA, HACE
FALTA INTERES Y
COMPROMISO DE
SUS PADRES.

HA EXISTIDO
COMPROMISO
POR PARTE DE
LOS PADRES Y
MAESTRA HA
LOGRADO
SUPERAR
ALGUNAS DE SUS
DEFICIENCIAS

13.-

41-1988

1°C

FIGUEROA
SANCHEZ
JESUS
IGNACIO

PROBLEMAS DE
CONDUCTA QUE NO
PERMITEN
CONCENTRARSE Y
PONER ATENCION,,
PROBLEMAS
FAMILIARES QUE
REPERCUTEN CON
Su
COMPORTAMIENTO.
FALTA APOYO E
INTERES DE SU
PAPA PARA QUE EL
NINO SIGA REGLAS
Y QUE LO AYUDEN
CON LAS TAREAS.

HA EXISTIDO
COMPROMISO
POR PARTE DE
LOS PADRES Y
MAESTRA HA
LOGRADO
SUPERAR
ALGUNAS DE SUS
DEFICIENCIAS

14.-

42-1987

1°A

REYES
BARRERA
ISMAEL

PROBLEMA VISUAL
SEVERO POR LO
CUAL TIENE
PROBLEMAS CON
LA
LETOESCRITURA.

ALUMNO
CANALIZADO A
USAER MEJORO
Su
RAZONAMIENTO
MATEMATICO
PROBLEMAS DE
COORDINACION
MOTRIZ FINA Y
GRUESA.

15.-

42-1987

1°A

GARCIA
SOLORIO

PROBLEMAS DE
MADURACION, SE

EL ALUMNO CON
LA AYUDA DE LA
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JAVIER ARIEL

TRABAJA CON EL

MAESTRA Y SUS

INDIVIDUALMENTE, |PADRES  SALIO

SE DISTRAE CON |ADELANTE.

FACILIDAD. MEJORO Su
CAPACIDAD DE
RAZONAMIENTO

16.- |42-1987 [1° A TORRALBA PRESENTA CANALIZADA  A[N.P.
CAMACHO PROBLEMAS DE |USAER. NO SE
LIZBETH APRENDIZAJE, ES|GENERO EL

REPROBADA Y | COMPROMISO
CARECE DE | POR PARTE DE LA
MADUREZ PARA EL | FAMILIA.
APRENDIZAJE DE|NO ALCANZO A
LA LECTO | MADURAR EN
ESCRITURA, TIENE |ESTE CICLO
PROBLEMA FUERTE | ESCOLAR

DE LENGUAJE.

17.- |42-1989 [1°B GAONA NO SABE|A PESAR DEL|N.P.
BANDA EXPRESARSE, NO|APOYO DE LA
RAQUEL PARTICIPA EN | MAESTRA LA NINA

CLASE, NO HA|[NO MEJORO, NO
LOGRADO SE LE CONSIDERA
INCORPORAR PRESILABICA, NI
ELEMENTOS DE | TIENE

LECTO ESCRITURA | REPERTORIO FIJO
XCARCE DE | VARIABLE. NO SE
MADUREZ Y|[LE LLEVO A
ATENCION. EXAMEN MEDICO.

18.- |42-1989 [1°C CABRERA PROBLEMAS DE|EL ALUMNO CON|N.P
HERNANDEZ | APRENDIZAJE, LA AYUDA DE LA
LUIS ANGEL |LENGUAJE Y |MAESTRA Y SUS

CONDUCTA. PADRES MEJORO
ES MUY INQUIETO,|PERO SON FUE
TRABAJA PERO LE |SUFICIENTE.
CUESTA TRABAJO | PROBLEMAS CON
APRENDER. SU  CAPACIDAD
DE
RAZONAMIENTO.

19.- [42-1989 [|1°C MONROY TIENE PROBLEMAS | MEJORO SU|P
MERINO DE CONDUCTA, | CAPACIDAD  DE
KARLA ADEMAS QUE [ ATENCION Y ESTO
GUADALUPE |MIENTE CON [ PROVOCO UN

FACILIDAD, ES | MEJOR
INSEGURA, RENDIMIENTO. SE
TODAVIA NO LEE Y| COMPROMETEN
NO ESCRIBE. LOS PADRES A
SEGUIR
AYUDANDOLO EL
ANO QUE ENTRA.

20.- [41-1990 [1°A GUADARRAMA | POCA LOS PADRES | P.
SANTIAGO COLABORACION DE | COLABORARONR
DULCE LOS PADRES. NO |DE LOS
MICHELLE TRABAJA EN CLASE | ESFUERZOS DE

Y EN SU CASA.
POCA

LA MENTORA LA
NINA NO ACCEDIO
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MADURACION Y|A LOS
PROBLEMAS DE | CONOCIMIENTOS
COORDINACION MINIMOS PARA
MOTRIZ FINA Y|PASAR A 2°
GRUESA. GRADO

SECRETAR:A DE
EDUCATION
FURLICA

. MEXICO
\¥

L
FIRAY
S 7

.J\"‘-'

RESUMEN ESTADISTICO
DE ALUMNOS DE PRIMER GRADO
ZONA ESCOLAR 293
CICLO ESCOLAR: 2000-2001
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No. DE No. DE
ALUMNOS | ALUMNOS NO
NOMBRE Y| INSCRIPCION | INSCRIPCION PROMOVIDOS | PROMOVIDOS
No. CLAVE DE INICIAL SEMESTRAL | EXISTENCIA
PROG. LA % % NO
ESCUELA PROMOVIDOS | PROMOVIDOS
H{M|T| H|M|T|H|M|T|H|M|T|H|M|T
ESC. OFIC.
MAT.
1.- 41-1986
“JUAN B. 49 | 44 | 93 |3 |3 |6
MOLINA” | 52 | 47 | 99 | 52 | 48 | 100 | 52 | 47 | 99
94.293.6|93.9|5.8 |6.4 |6.1
2.- 41-1988
“AUGUSTO 35 |3 652 |0 |2
COMTE” | 38 | 30 | 68 | 38 | 31 | 69 | 37 | 30 | 67
94.5| 100 |97.0|5.5 |00 |3.0
DOS
SUB 84 | 70 |154 |5 (3 |8
TOTAL 90 | 77 |167| 90 | 79 | 169 | 89 | 77 | 166
94.3|95.8(95.0 5.7 |42 |5.0
ESC. OFIC.
VESP.
1.- 42-1987
“JUAN B. 13 | 10 | 24 |0 |1 1
MOLINA” | 12 | 9 | 21 [ 13 | 13 | 26 | 13 | 11 | 24
100 [90.9/95.8/00 [9.1 |4.2
2.- 42-1989
“AUGUSTO 8 | 9 |17 |1 |1 |2
COMTE 9 |10 19|10 |11 |21 | 9 | 10| 19
88.890.0 89.4|11.2(10 |10.5
SUBTOT DOS
AL 21 |19 |40 |1 (2 |3
21 |19 | 40 | 23 | 24 | 47 | 22 | 21 | 43
95.3|90.4|93.0 4.6 |9.6 |7.0
ESC.
PART.
1.- 41-1990
“COLEGIO 35 | 37 | 72 ({00 (00 |00
BEAUMONT” | 35 | 36 | 71 | 35 | 37 | 72 | 35 | 37 | 72 [100 | 100 | 100 |00 |00 |00
SUB UNA
TOTAL 35 | 37 | 72 |00 |00 |00
35 |36 | 71 |35 |37 | 72 |35 | 37 | 72 [100 | 100 | 100 |00 |00 |00
TOTAL CINCO
146 | 132 | 278 | 148 | 140 | 288 | 146 | 135 | 281 | 140 | 126 | 266 |6 |5 |11
95.8|96.1/96.0 4.2 [3.9 4.0
TABLA 5
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ANEXO 3

Il.- SUBRAYE LA RESPUESTA CORRECTA:
1.- VISITA LOS GRUPOS DE SUS PROFESORES

SIEMPRE A VECES NUNCA

2.- APORTA ELEMENTOS METODOLOGICOS AL HACER SUS VISITAS A GRUPO
SIEMPRE A VECES NUNCA

3.- RESUELVE LOS PROBLEMAS QUE LES PRESENTAN LOS MAESTROS
SIEMPRE A VECES NUNCA

4.- APOYA LAS DECISIONES TOMADAS EN CONSEJO TECNICO

SIEMPRE A VECES NUNCA

5.- GENERA LA PARTICIPACION DEL TRABAJO COLEGIADO

SIEMPRE A VECES NUNCA

6.- LOS ACUERDOS QUE SE TOMAN EN CONSEJO TECNICO SE CUMPLEN
SIEMPRE A VECES NUNCA

7.- SE TIENE UN SEGUIMIENTO DE LAS ACTIVIDADES PROPUESTAS
SIEMPRE A VECES NUNCA

8.- BUSCA CREAR UN VINCULO PERSONAL CON SUS MAESTROS
SIEMPRE A VECES NUNCA

9.- EXISTE CORDIALIDAD EN EL TRATO CON SU PERSONAL

SIEMPRE A VECES NUNCA

10.- CUANDO SURGE UN PROBLEMA, A QUIEN CONSULTA
SIEMPRE A VECES NUNCA
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ANEXO 4

.- RESPONDA BREVEMENTE A LAS SIGUIENTES CUESTIONES

Z.- (QUE ELEMENTOS LE PROPORCIONA EL MANEJO DE LA NORMATIVIDAD
EN LA RESOLUCION DE PROBLEMAS EN SU CENTRO DE
TRABAJO?

Y.- CONSULTA USTED LA NORMATIVIDAD CUANDO EXISTE UN PROBLEMA O
RECURRE A UNA INSTANCIA PARA QUE LO
ASESOREN

X- EXPLIQUE CUAL ES LA FINALIDAD DE LA NORMATIVIDAD
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INSTRUCCIONES: USTED ENCONTRARA UAN SERIE DE AFIRMACIONES QUE
DEBERA LEER Y SEGUN LA FRECUENCIA CON LA QUE USTED REALICE LAS
ACTIVIDADES DEBERA ENCERRAR EN UN CIRCULO EL NUMERO QUE
CORRESPONDA A LA RESPUESTA QUE DARA, LOS NUMEROS LOS

ANEXO 5

ENCONTRARA A LA DERECHA DE CADA AFIRMACION.

A

&1 SIEMPRE

& 2 FRECUENT
+ 3 A VECES

& 4 CASI NUNCA
& 5 NUNCA

El directivo revisa la planeacion semanal de cada uno
de los profesores por lo menos tres dias de anticipacion
a su puesta en préactica.

Asiste semanalmente a visitar las aulas de cada uno de
los profesores durante clase para verificar lo que se
realiza y su correspondencia en la planeacion elaborada.
Entrega los planes y programas correspondientes a cada
uno de los grados al inicio del ciclo escolar.

Se realiza una evaluacién de las actividades llevadas a
cabo por los profesores a través de reuniones
mensuales.

La supervision entrega oportunamente las indicaciones
administrativas correspondientes a cada ciclo escolar y
durante el mismo.

La direccion escolar atiende de manera oportuna las
sugerencias y reclamos de los padres de familia.

El director recibe capacitacion acerca de las funciones
que debe realizar estando al frente de un plantel

educativo.
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8. Se logra la coordinacion entre los profesores y los
directivos para la realizacion de actividades escolares

9. Los directores realizan aquellas funciones que la SEP
establece en sus reglamentos

10.El director establece la relacion con los alumnos del
plantel educativo de manera directa.

11.Los directores programan y promueven la realizacion de
acciones que propician el desarrollo de las actividades
académicas, tecnoldgicas, -culturales, deportivas y
Sociales del plantel.

12.Los directores distribuyen las tareas encaminadas a
atender los servicios técnico pedagogicos, asistenciales,
administrativos y de intendencia del plantel, entre los
miembros del personal, con criterio de equidad y
conforme a las responsabilidades y a las obligaciones
que implican sus respectivos nombramientos.

13. El director realiza reuniones con su personal acadéemico
para orientarlo, instruirlo 'y motivarlo para el
cumplimiento de sus funciones y responsabilidades,
ademas de resolver todos los problemas que se
presenten en la labor educativa

14 El director informa a las autoridades sobre las
irregularidades que se presentan con cada uno de los
miembros del personal en el plantel educativo.

15 EI director establece trabajos coordinados con la
representacion sindical los asuntos relacionados con la

situacion laboral del personal de la escuela
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