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INTRODUCCION

En el campo de las organizaciones educativas y de servicios para los hijos (as) de
los trabajadores, encontramos a los Centros de Desarrollo Infantil (CENDI).

En un sentido amplio un CENDI es una institucion donde se brinda un servicio
educativo y asistencial a nifios(as) con edades desde los 45 dias hasta los 5 afios 11
meses, que son hijos de los padres trabajadores, este servicio es una prestacion
laboral mientras éstos llevan a cabo su jornada de trabajo. Este tipo de servicio
existe en todo el pais y se proporciona por organizaciones publicas o privadas.

Por otra parte, en un CENDI laboran personas que tienen diferentes conocimientos,
niveles de estudio, experiencias y actitudes, que si no son orientadas y dirigidas
apropiadamente podrian ocasionar fallas en los servicios que se dan a los nifios(as).
Adicionalmente, desde mi punto de vista, hace falta conocer y consolidar lo que es el
trabajo en equipo para fortalecer la calidad de la educacion, que los esfuerzos y
compromisos sean para el bienestar de los pequefios que asisten a estos planteles.
El tema de esta investigacion es: Diagndéstico para la formacion de equipos de
trabajo en un CENDI, especificamente en el CENDI No 32 Citlalpilyocan de la
Secretaria de Educacion Publica.

Considerando el planteamiento anterior mi propadsito es identificar la necesidad de la
formacion de equipos de trabajo, es decir, la utilidad, las caracteristicas y los
fundamentos tedricos y practicos que se proponen para crear equipos de trabajo en
esta organizacion.

Como administradora educativa veo que este tema, vinculado con los Centros de
Desarrollo Infantil, se relaciona con las personas y con organizaciones que
proporcionan educacion de tipo inicial la cual es fundamental como sustento en la
formacién futura de los nifios(as). Al mismo tiempo, el tema se vincula con las teorias
del comportamiento organizacional, el comportamiento humano en el trabajo y la
teoria neoclasica de la administracion. De manera que al conocer los principios y
profundizar en tales areas de la teoria administrativa, tendré la posibilidad de llevar a
la practica los conceptos basicos de la administracién, mostrar su aplicabilidad en el



ambito educativo, reforzar mi trabajo como maestra y lograr las metas especificas de
la institucion al utilizar mejores herramientas administrativas.

A través de mi experiencia de trabajo en los CENDI he podido observar que los
manuales normativos y operativos estan formados con bases y fundamentos de lo
qgue deberia ser el trabajo y misién de los diferentes trabajadores que se encuentran
en ellos; sin embargo, la realidad es que no siempre se trabaja como esta indicado.
Considero que esto se debe, entre otros factores a la falta de capacitacion de los
directivos, su tipo de liderazgo, a que los trabajadores tienen diversos perfiles
educativos, a movilidad del personal en algunos casos, a las actitudes que presentan
los agentes educativos, etc.

Esta investigacion me ha permitido confirmar que en muchos casos se ha caido en
una apatia para mejorar la calidad del trabajo, en un conformismo y la tendencia es
no buscar alternativas de superacion. Me interesa la formacion de equipos de trabajo
donde se pueden vincular las habilidades de cada elemento, aceptar las diferencias,
compartir la responsabilidad y mejorar la calidad del servicio, buscando que haya un
compromiso comun por el plantel, que se conozcan los objetivos a seguir, que se
tengan metas claras en comudn y no ser individualistas, ya que la razon de toda esta
organizacion es el bienestar de los nifios(as) que asisten a estas instituciones.

Es de considerar que en este ciclo escolar 2001-2002 se empezO a trabajar
utilizando la estrategia de Proyecto Escolar para lograr la mejora continua, la calidad
en la educacion contempladas en Plan Nacional de Desarrollo 2001-2006 y entre
otras cosas mas, la integracion de la comunidad educativa (educandos, personal y
padres de familia) para lo cual es indispensable el trajo en equipo.

Esta investigacion se realizé a través de la observacion, de la experiencia adquirida
como directora de este plantel, a partir de fundamentos teoricos adquiridos en la
Licenciatura en Administracién Educativa.

Este trabajo esta organizado en cuatro capitulos que dan respuesta al planteamiento
propuesto. En el capitulo | se contempla el origen de los CENDI cuales son sus
antecedentes y conocer como son actualmente, la importancia de la educacion

inicial, sus propdsitos; cOmo es la estructura y organizacion de estos planteles.



En el capitulo Il se hace referencia a la gestion de los centros educativos,
relacionandola con la teoria general de la administracion, el proceso administrativo,
el comportamiento organizacional y el comportamiento humano en el trabajo.

En el capitulo Il se contempla la formacion de equipos de trabajo, ¢qué son?, cual
es la diferencia entre grupo y equipo, por qué las personas forman grupos,
principales caracteristicas para la formacién de equipos de trabajo y diferentes tipos
de equipos de trabajo

En el capitulo IV se presenta el estudio de caso del CENDI Citlalpilyocan, su
estructura, organizacion. Para desarrollar la metodologia se utiliz6 una encuesta
aplicando un instrumento (cuestionario), que permitiera obtener la informacién
necesaria para la deteccion de necesidades de formar equipos de trabajo.

Si bien es cierto que en la aplicacion y seguimiento del Proyecto Escolar de cada
centro educativo una de sus caracteristicas es el trabajo en equipo, confio en que
este trabajo sea de utilidad para aquellas personas que se interesen en mejorar su
interaccion educativa, es decir, que puedan articular las actividades laborales en
torno a un conjunto de fines y resultados a alcanzar en un clima agradable, de
confianza, respeto y compromiso a fin de consolidar las bases de una formacion

educativa de calidad.



CAPITULO |
LOS CENTROS DE DESARROLLO INFANTIL CENDI (SEP)

1.1 El Origen de los CENDI

En el desarrollo histérico, de lo que actualmente se considera como Centros de
Desarrollo Infantil, se pueden distinguir tres etapas relevantes, de acuerdo al tipo de
servicio ofrecido y a los programas educativos vigentes en cada uno de esos
momentos.

La primera etapa se caracterizé como eminentemente asistencial, donde el servicio
proporcionado consistié Unicamente en el cuidado y guarda de los nifios y las nifias
atendidos, a estos establecimientos se les denominé “GUARDERIAS”. La segunda
etapa continué con caracter asistencial pero se enriquecio con procedimientos de
estimulacion al desarrollo de los infantes, a través de la aplicacion de un Programa
de Estimulacion Temprana. En la Ultima etapa prevalece una creciente incorporacion
del aspecto educativo, tendiente a fortalecer la intervencién pedagdgica, dirigida a
promover las interacciones entre los actores sujetos a la educacién® y el medio

ambiente natural y social.

1.2 Antecedentes Historicos de los CENDI.

Para poder comprender el proceso de la integracion de los CENDI como espacios
educativos se requiere hacer una resefia historica. La siguiente relacion cronologica
nos permite distinguir, algunas de las diferentes etapas en el desarrollo histérico de
la educacion inicial en nuestro pais.

Primera etapa.- Servicio asistencial:

En la ciudad de México, (1837) se crea el primer establecimiento de este tipo, se
trataba de contar con un espacio que satisficiera algunas necesidades de los nifios
menores de 4 afios. Es asi como se inicia la atencion a los menores, en un local del
mercado El Volador para que los nifios(as) tuvieran un sitio donde jugar, mientras

sus madres trabajaban.

! |_os actores educativos se consideraran en este trabajo como agentes educativos.



La emperatriz Carlota (1865) crea "La Casa de Asilo de la Infancia”, en donde las
damas a su servicio dejaban temporalmente a sus hijos.

En el aflo de 1869 se funda "El Asilo de la Casa de San Carlos", donde los hijos
pequefios de las mujeres trabajadoras recibian alimentos y cuidado durante la
jornada laboral de sus madres. Este fue el primer intento oficial de brindar este tipo
de servicio.

Para 1887 la sefiora Carmen Romero de Diaz esposa del Presidente Porfirio Diaz,
funda "La Casa Amiga de la Obrera”, en la cual se cuidaba a los hijos menores de
madres trabajadoras.

Asi en 1929, la sefiora Carmen Garcia de Portes Gil, organiza "La Asociacion
Nacional de Proteccion a la Infancia”, la cual da origen y sostiene 10 "Hogares
Infantiles”

Es en 1937 cuando se cambia la denominacion de "Hogares Infantiles por el de
GUARDERIAS INFANTILES" La Secretaria de Salubridad y Asistencia establece
estas guarderias preocupada por el bienestar tanto de sus trabajadoras como el de
los pequefios que dependen de ellas, e inicia un nuevo proyecto para la apertura de
varias guarderias, contando con la ayuda de asociaciones privadas; es como se
funda el Departamento de Asistencia Social Infantil, lo que favorecera a los menores
de trabajadoras dentro del comercio en mercados, a los hijos de comerciantes del
mercado de la Merced, de las vendedoras de billetes de loteria y de las empleadas
del Hospital General.

En el afio de 1939 el Presidente Lazaro Cardenas, a favor de las obreras integra la
fundacién de una Guarderia para los hijos de las Obreras de la nueva Cooperativa
(COVE) antes denominada talleres fabriles de la nacion, lugar destinado a la
fabricacion de uniformes y equipo del ejército.

Después de estos acontecimientos, la creacién de guarderias se difunde, tanto en
dependencias publicas como privadas, ya que la mujer se integra cada vez mas a la
vida laboral del pais.

La Secretaria de Salubridad y Asistencia (1943) implementa Programas de Higiene,

asistencia materno-infantil y desayunos infantiles.
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Durante la gestidn del presidente Miguel Aleman Valdés, (1942-1952) se establecen
varias instituciones de esta indole, las cuales dependen de diferentes instituciones
del gobierno como son: la Secretaria de Hacienda y Crédito Publico, Secretaria de
Agricultura, Secretaria de Recursos Hidraulicos, Secretaria de Patrimonio Nacional y
Presupuesto, entre otras. Mientras que para las paraestatales sélo el IMSS vy
PEMEX ofrecieron este servicio.

Se inaugura la primera "Guarderia del Departamento del Distrito Federal", creada
por iniciativa y sostén de un grupo de madres trabajadoras de la Tesoreria;
posteriormente el Gobierno se hace cargo y promueve la construcciéon de una
segunda Guarderia.

El presidente Lic. Adolfo Lépez Mateos, (1959) promulga la Ley del Instituto de
Seguridad y Servicios Sociales para los Trabajadores al Servicio del Estado
(ISSSTE), ésta contempla el inicio de las "Estancias Infantiles" como una prestacion
para las madres derecho-habientes de esta institucion.

Segunda etapa.- Introduccion de los programas de estimulacién temprana y
desarrollo psicologico:

La diversidad de criterios, la disponibilidad en la prestacion del servicio, la ausencia
de mecanismos efectivos de coordinacion y supervision de las Instituciones que
atendian al menor, origino la creacion de una instancia rectora que se ocupara de su
organizacion y funcionamiento, de esta manera por acuerdo del Lic. Porfirio Mufioz
Ledo,(1976) quien era el Secretario de Educacién Publica, en ese momento, se crea
la Direccion General de Centros de Bienestar Social para la Infancia, con la finalidad
de coordinar y normar, no solo las Guarderias de la SEP, sino también aquellas que
brindan atencion a los hijos de las madres trabajadoras en otras dependencias.
También se cambia la denominacion de “Guarderias” por la de “Centros de
Desarrollo Infantil” (CENDI), estos cuentan con un equipo técnico, (equipo
interdisciplinario), que brinda capacitaciéon a su personal y se crean los programas
encaminados a normar las Areas Técnicas.

En el afio de 1978 se deroga el nombre de Direccion General de Centros de

Bienestar Social para la infancia y se cambia por el de Direccion General de

11



Educacién Materno Infantil, ésta amplia su cobertura en el Distrito Federal, y en el
interior de la Republica Mexicana.

El siguiente afio 1979 la Secretaria de Educacion Publica (SEP), se encarga de la
Escuela para Auxiliares Educativos de Guarderias, que dependia de la Secretaria
del Trabajo; se le cambia el nombre por el de Escuela para Asistentes Educativos
contando con un nuevo Plan de Estudios

En la década de los ochenta la Educacion Inicial se extiende por todo el pais en sus
dos modalidades: escolarizada y no escolarizada.

Para 1985 desaparece la Direccion General de Educacion Inicial para quedar
integrada a la Direccion General de Educacion Preescolar.

Sin embargo, en 1989 se reorganiza y queda la Direccion General de Educacion
Inicial y Preescolar.

Nuevamente hay una reestructuracién debido a los cambios politicos del dmbito
educativo, y en el afio de 1990 se separa la Direccién General de Educacion Inicial y
Preescolar y se conforma como la Unidad de Educacién Inicial, la cual depende
directamente de la Subsecretaria de Educacion Elemental. En el Distrito Federal se
crea la modalidad semi-escolarizada, como una nueva alternativa de atencion a hijos
e hijas de madres que no cuentan con prestaciones laborales.

Tercera etapa.- Intervencion educativa:

Ya en el afio de 1992 y por las caracteristicas propias de este nivel educativo, se
presenta la version experimental del Programa de Educacién Inicial (PEI), el cual se
aplica en los CENDI y son considerados como instituciones que realizan acciones
educativas con caracter formativo.

Durante el afio de 1994 se hacen modificaciones al Reglamento interior de la SEP
donde se establece que la Subsecretaria de Servicios Educativos para el Distrito
Federal depende de la Direcciéon General de Operacion de Servicios Educativos en
el Distrito Federal y de ésta la Direccion de Educacion Inicial®.

La presente administracion como propoésito central y prioritario del Plan Nacional de

Desarrollo 2001-2006, se plantea elevar la calidad del servicio educativo a traves de

2 SEP. Subsecretaria de Servicios Educativos para el Distrito Federal. Direccion General de Operacion de
Servicios educativos en el Distrito Federal. Direccion de Educacion Inicial. (2000)¢Qué es un CENDI? México
p. 9-12
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un proyecto nacional, que cuenta con programas, proyectos y acciones orientadas a
lograr una “educacién para todos, una educaciéon de calidad, y una educacién de
vanguardia”.

En este contexto el Programa de Servicios Educativos para el Distrito Federal 2001-
2006, establece una activa participacion social, promoviendo el fortalecimiento de las
relaciones de la escuela, padres, madres de familia y sociedad; con la finalidad de
que cada uno de estos asuma que la educacion es un compromiso de todos.

Es a partir de estas premisas que los Centros de Desarrollo Infantil brindan la

prestacion del servicio educativo a través de Organismos Publicos y Privados

1.3 Marco Legal de los CENDI

Uno de los propositos de los CENDI es ofrecer un servicio educativo de calidad, por
lo que es necesario considerar el propio desarrollo legal, es decir, hay referencias
legales relevantes que contextualizan la importancia de la Educacion Inicial, tanto
internacionalmente como en nuestro pais.

Muchos paises se han preguntado ¢, Qué pasa con la educacion, se han cubierto los
diferentes propésitos? Es por ello que se han hecho reuniones mundiales a través
de diversos organismos para reflexionar, analizar y presentar propuestas que
permitan mejorar diferentes aspectos del ambito educativo, México ha participado en
estas reuniones, modificando las politicas educativas a través de las instituciones

encargadas de ello.

1.3.1 Contexto Internacional:

La UNESCO (1959) realiza la declaracion de los Derechos del nifio. En dicha
declaracion, los principios 2 y 9 hacen referencia al derecho que tienen los nifios a
recibir cuidado, educacion y la necesidad de protegerlos de todo tipo de abandono.
En la declaracion derivada de la Convencion sobre la eliminacion de todas las formas
de discriminacion contra la mujer, por parte de la ONU (1981), en el Articulo 11-2-d,
se sefala la proteccion de la mujer trabajadora antes y después del parto, incluyendo

el cuidado del nifio (a).
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En la Asamblea General de las Naciones Unidas en 1989 se aprueba la Convencion
de los Derechos de los nifios; amplia, profundiza y aclara los derechos y
necesidades de los infantes, asi como las acciones con las cuales se les debe
proteger.

En la Conferencia Mundial sobre Educacién para Todos (1990), realizada en
Jomtien, Tailandia, se consolida la idea de que tanto los nifios y las nifias, como los
jovenes y los adultos, tienen derecho a la Educacion, afirmandose que el
aprendizaje inicia desde el nacimiento.

La Reunion Hemisférica de Ministros de Educacién en el marco de la Segunda
Cumbre de las Américas (1998) aprueba una Declaracion Politica a favor del
desarrollo infantil y de los programas para la infancia donde se resalta la educacion
como factor determinante para el desarrollo social, cultural, politico y econdmico;
siendo la equidad, calidad, pertenencia y eficiencia, condiciones necesarias para
esto.

En la Segunda Cumbre de las Américas, los jefes de Gobierno acuerdan la
“Declaracion de Santiago”; en donde ratifican la voluntad politica de realizar
esfuerzos nacionales progresivos a favor de la educacion y de alcanzar metas
concretas a través de la cooperacion internacional.

En el afio 2000 se lleva a cabo el Foro Mundial de Educacion (Dakar, Senegal),
donde se evalian los logros, lecciones y desafios de la Educacion para Todos
durante la década recién concluida. Se confirma la Declaracién de Jomtien (1990) y
se establecen diversos compromisos, entre los cuales figuran expandir y mejorar el
cuidado de la primera infancia, particularmente los infantes mas vulnerables y con
desventajas; asi como mejorar los aspectos de calidad de educacion y asegurar su
excelencia.

En la reunion de Ministros de educacién del CIDI (Punta del Este Uruguay) 2001 y el
plan de la Perspectiva sub. regional de Centroamérica (Nicaragua), se establecen
explicitamente los compromisos con la educacion, derivados de la declaracion de la

[l Cumbre de las Américas (Québec, Canada) a favor de los infantes de 0 a 6 afios y
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se registra en el Eje Primero, que menciona los compromisos sobre equidad y
calidad®

1.3.2 Contexto Nacional.

En 1917, en la Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos, en el Titulo
VI, Articulo 123, Apartado A, Fraccion XXIX, se menciona el Servicio de Guarderia
como una prestacion correspondiente a la Ley del Seguro Social; y en el apartado B,
Fraccion Xl, inciso C, establece el “Servicio de Guarderia Infantil” como un derecho
de la mujer trabajadora.

En el afio de 1959 en Articulo 134 Constitucional el Inciso “E” se legislan como
derechos laborales de los trabajadores al Servicio del Estado, (ISSSTE) aspectos
relacionados con la maternidad, la lactancia y servicios de guarderias infantiles,
adquiriendo con esto un cardcter Institucional.

La Ley ISSSTE en el Capitulo V, Articulo 41, hace referencia al establecimiento de
las “Guarderias Infantiles como parte de las prestaciones que brinda a sus
derechohabientes.”

En el Articulo 110 de la Ley Federal del Trabajo, (1961) se menciona que al
establecimiento y funcionamiento de las guarderias Infantiles, le corresponderéa la
prestacion del servicio al “patron” y la regulacién y normatividad a la Secretaria de
Educacion Publica.

En el afio 1962 se modifica la reglamentacion del articulo anterior, asignando la
prestacion de este servicio al Instituto Mexicano del Seguro Social (IMSS) en el rubro
que se refiere a madres trabajadoras del sector.

En 1963 La Ley del ISSSTE, reglamentario del, Articulo 123 Constitucional en el
Apartado B, Capitulo 1V, y del Articulo 43 Fraccion VI, inciso E, sefiala como una
obligacion de ese Instituto, otorgar el servicio de Guarderia a las madres
trabajadoras del Sector Publico.

3 SEP. Subsecretaria de Servicios Educativos en el Distrito .Federal. Direccién Gral. de Operacion de Servicios
Educativos en €l Distrito .Federal. Direccion de Educacion Inicial. (2000)¢Qué es un CENDI? México p.13-14
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En 1971 la Ley del Seguro Social en el Articulo 171, reglamentario del Articulo 123
Constitucional, en el Apartado A, Fracciéon XXIX, menciona que el servicio de
Guarderia Infantil sera una prestacion obligatoria a las madres derechohabientes.

La Ley del Seguro Social, (1973) en su Capitulo VI del Seguro de Guarderias para
los hijos e hijas de aseguradas reglamenta las condiciones en que se brinda este
servicio.

La Ley Organica de la Administracion Publica en el Articulo 38, en la Parte I,
menciona que, recaera en la Secretaria de Educacion Publica la responsabilidad de
regular la tarea educativa, vigilando que se cumplan las disposiciones oficiales.

En 1976 La SEP crea la Direccion General de Centros de Bienestar Social para la
Infancia, con la finalidad de coordinar y normar, no solo las Guarderias de la SEP,
sino también aquellas que brindan atencién a los hijos de las madres trabajadoras
en otras dependencias.

En el periodo comprendido de 1989 a 1994.en el Programa para la Modernizacion
Educativa, se sefilala como accidon principal para la Educacion Inicial, la
reestructuracion y la actualizacion de los programas educativos, los cuales deben
contemplar contenidos sobre ecologia, salud, formaciéon de habitos y nutricion, y la
incorporacion de métodos de estimulacion, creatividad, expresion y formacién
afectiva, que permitan el desarrollo cognoscitivo y fisico fomentando actitudes
positivas hacia la cooperacion y el trabajo.

La Ley General de Educacion,(1993) en el Capitulo Il que trata sobre Federalismo
Educativo, en el Articulo 13-1, resalta la prestacion de los servicios de Educacién
Inicial; en el Articulo 39, se contemplan estos servicios dentro del Sistema Educativo
Nacional. El Articulo 40, menciona como proposito de Educacion Inicial favorecer el
desarrollo fisico, cognoscitivo, afectivo y social de los menores de 4 afios,
incluyendo la orientacion a padres de familia o tutores para la educacion de sus hijos
o pupilos, en el Articulo 46, define la atencion en la modalidad escolarizada, no
escolarizada y mixta.

En la Ley del ISSSTE (1995) en los Articulos 137,140 y 141 Fraccion VI, ratifica el

establecimiento, funcionamiento y regulacion de las Estancias Infantiles.
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En el periodo de 1995 a 2000 se establece el Programa de Desarrollo Educativo
emitido por el poder Ejecutivo Federal, con el fin de dar realizacién plena a los
principios contenidos en el Articulo Tercero Constitucional y en las disposiciones de
la Ley General de Educacion, busca fortalecer los Servicios Educativos y
Asistenciales destinados a la poblacion infantil menor de cuatro afos.

En la presente administracion 2001-2006, el Plan Nacional de Desarrollo plantea
hacer de la Educacion un Gran Proyecto Nacional el cual, contara con programas,
Proyectos y Acciones orientadas al Fortalecimiento de las Escuelas con el fin de que
se consideren “Escuelas de Calidad *

De lo antes expuesto retomaré principalmente los siguientes aspectos y los
relacionaré con el Marco Legal que nos rige con el propoésito de tener muy claro el
sustento y fundamentacion de la Educacion Inicial en nuestro pais y la de fortalecer
mi propdsito en esta investigacion.

En 1981 en la Convencion de la UNESCO (Organizaciéon de las Naciones Unidas
para la Educacion, la Ciencia y la Cultura) se da la Declaracion de los Derechos de
los Nifios y las Nifias, entre éstos se cita que deben recibir educacién y cuidado.

En 1990 en Jomtien Tailandia, en la Conferencia Mundial sobre Educacion
paraTodos se comprometen los paises asistentes a brindar educacién a Nifios (as)
jovenes y adultos y se establece que el aprendizaje se inicia desde el nacimiento.

En 1998 durante la segunda Cumbre de las Américas se aprueba la Declaracion
Politica a favor del desarrollo infantil y de los programas para la infancia donde se
resalta la educacion con equidad, calidad y pertenencia.

En 2000, en Dakar Senegal, se lleva a cabo el Foro Mundial de Educacion y se
acuerda .expandir y mejorar el cuidado de la primera infancia particularmente a los
nifios (as) mas vulnerables y con desventajas.

En 2001 en la Declaraciéon de la Ill Cumbre de las Américas en Québec Canada, se
establecen compromisos con la educacion a favor de los infantes de 0 a 6 afios de

edad con calidad y equidad.

* SEP. Subsecretaria de Servicios Educativos en el Distrito .Federal. Direccion Gral. de Operacién de Servicios
Educativos en €l Distrito .Federal. Direccion de Educacion Inicial. (2000)¢Qué es un CENDI? (México. p.14-16
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En nuestro pais, en la Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos en el
Capitulo | articulo 3° se encuentra lo relacionado con la educaciéon, se establece
que:

... “Todo individuo tiene derecho a recibir educacion. El Estado federacion, estados,
Distrito federal y municipios impartird educacion preescolar, primaria y secundaria.
La educacion preescolar, primaria y secundaria conforma la educacién basica
obligatoria La Educaciéon que imparta el Estado tendera a desarrollar arménicamente
todas las facultades del ser humano”... en el parrafo V dice

:..."El Estado promovera y atendera todos los tipos y modalidades educativos-
incluyendo la Educacién Inicial... necesarios para el desarrollo de la nacién” °

En la Ley Organica de la Administracion Publica en el articulo 38 parte | se
menciona que recaerd sobre la Secretaria de Educacion Publica (SEP) la
responsabilidad de regular la tarea educativa.

En 1993, la Ley General de Educacion en el capitulo I, articulo 13-l resalta la
prestacion de servicios de Educacion Inicial. En el articulo 39 se contemplan estos
servicios en el Sistema Educativo Nacional. En el articulo 40 se menciona como
proposito de Educacion Inicial favorecer el desarrollo fisico, cognoscitivo y social de
los menores de 4 afios, incluyendo la orientacion a Padres de Familia o Tutores para
la educacion de sus hijos o pupilos®

El Programa de Desarrollo Educativo emitido por el Ejecutivo Federal (1995-2000)
con el fin de dar realizacién plena a los principios contenidos en el Articulo 3°
Constitucional y en las disposiciones de la Ley General de Educacion, busca
fortalecer los Servicios Educativos y Asistenciales destinados a la poblacién infantil

menor de cuatro afos.

1.4 La Educacion Inicial en los CENDI
La Educacién Inicial se ocupa de una poblaciébn que se encuentra en una etapa
esencial para la vida de todo ser humano, reconoce las diferencias individuales que

tiene cada nifla y nifio; atiende la creacion de vinculos y actitudes de respeto y

® http://www.cdhcu.gob.mxleyinfo/pdf/I pdf°
® Larroyo H J. (1999) L egislacion Educativa comentada. México, Ed Porriia, 42 ed. p. 249
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responsabilidad, mismos que les permitiran al alumnado establecer una mejor
relacion con los demas miembros de su familia, su comunidad y el ambito social;
propicia la adquisicion de habitos de higiene, salud, auto-cuidado y alimentacion; el
desarrollo de habilidades para la convivencia y participacion social; promueve una
valiosa gama de experiencias y aprendizajes que les permitirdn una formacién solida
para su integracion a la vida escolar.

Para promover el desarrollo integral de los infantes desde temprana edad, se
requiere mantener una intencion educativa clara y sistematizada que ofrezca
ambientes estimulantes con calidad; favorezca el crecimiento y desarrollo en todas
sus dimensiones y aspectos: cognitivo, personal, social, afectivo, comunicacion,
salud, alimentacién y nutricion.

La Educacion Inicial sustenta su quehacer pedagdgico en fundamentos cientificos
acordes con el crecimiento y desarrollo infantil. Desde la concepcion del infante
hasta el nacimiento éste (crecimiento y desarrollo) es acelerado; los infantes, por lo
general poseen una inteligencia con infinitas posibilidades y capacidades para
asimilar la estimulacién del mundo que les rodea, miles y millones de neuronas
estan disponibles para entrar en contacto con el exterior, con la experiencia social
gue la humanidad ha acumulado y que puede ser captada por ellos.

Después, el crecimiento y desarrollo es menos rapido, no obstante, se caracteriza
hasta los tres afios y en la edad preescolar (6 afos), por el crecimiento y los
cambios cotidianos que se suceden ininterrumpidamente, tanto por factores internos
como externos, estrechamente relacionados entre si.

Durante los primeros afios de vida, se adquieren las bases de la madurez
neurologica, el lenguaje, la imagen corporal, la autoestima, la capacidad de
establecer relaciones consigo mismo, con los otros y con el entorno, la nocion del
tiempo y del espacio, habitos y valores, entre otros aspectos formativos para la vida
futura; por lo cual, es necesario que los menores reciban estimulos, cuidado y
atencion por medio de actividades permanentes, diversas y sistematizadas que
comprendan la estimulacion de todas sus sensopercepciones, y que dispongan de

condiciones ambientales basicas, aspectos nutricionales, culturales y de salud.
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Como resultado de la intervencién pedagogica y de acuerdo a sus estilos (del adulto)
o ritmos de aprendizaje (de los nifios), pueden alcanzar un alto grado de confianza y
competencia, expresada en la curiosidad intelectual, el desarrollo de capacidades y
habilidades para conocer y dominar las posibilidades de su cuerpo; usar diversos
tipos de lenguajes, relacionarse con las personas, el entorno y contar con algunos
elementos que le ayudaran a resolver algunos problemas.

El trabajo con infantes implica asumir retos, tomando en cuenta los elementos del
desarrollo: psicoldgico, cognitivo, motor, emocional y afectivo, ademas de las
necesidades sociales.

Los CENDI responden como un espacio educativo que posee identidad propia y una
vida caracterizada por la mision institucional y la de cada plantel, centrada en la
atencion integral del desarrollo, la formacién y los aprendizajes del alumnado.En los
CENDI las nifias y los nifios juegan, observan, aprenden, establecen vinculos que
van mas alla de un horario de trabajo. Se pretende que los infantes integren
aprendizajes fundamentales que son indispensables para la vida:

> Aprender a vivir y convivir juntos.

> Aprender a hacer

> Aprender a conocer.

»  Aprender a ser.’

Esto es que le permitan tener una vision del mundo y que conforman los cuatro
pilares de la educacién

Los aprendizajes enunciados estan ampliamente expuestos en el Programa de
Educacion Inicial el cual tiene como columna vertebral el desarrollo de los infantes,
para orientar el trato y la forma de interaccion entre educadores, nifias y nifios, a

través de medidas formativas sistematicamente aplicadas®

" SEP. Subsecretaria de Servicios Educativos en el Distrito .Federal. Direccién Gral. de Operacion de Servicios
Educativos en € Distrito .Federa Direccién de Educacién Inicia. (2000)¢Qué es un CENDI? p.25

8 SEP. Subsecretaria de Educacion Bésica. Unidad de educacion Inicial. (1992) Programa de Educacion Inicial.
México, p.10
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1.5. Propdsitos de un CENDI

Algunos de los propdsitos de los Centros de Desarrollo Infantil son:

> Brindar una educacion integral a los hijos de las madres trabajadoras cuyas
edades oscilan entre los 45 dias y los 5 aflos 11 meses. Proporcionando tranquilidad
emocional a éstas durante su jornada laboral a fin de obtener mayor y mejor
productividad en su trabajo

> Contribuir al conocimiento y el manejo de la interaccion social del nifio(a)
estimulandolo para participar en acciones de integracidon y mejoramiento en la
escuela la familia, y la comunidad

> Estimular, incrementar y orientar la curiosidad del nifio(a) para iniciarlo en el
conocimiento y comprension de la naturaleza, asi como en el desarrollo de
habilidades y actitudes para conservarla y protegerla.

> Enriquecer las practicas de cuidado y atencion a los nifios(as) menores de 6
afios por parte de los padres de familia y los grupos sociales donde conviven los
menores.

> Ampliar los espacios de reconocimiento para los nifios(as) con necesidades
especiales, en la sociedad donde viven, propiciando un clima de respeto y
estimulacién para su desarrollo.

> Favorecer la participacion de los padres de familia ya que éstos inciden e
instrumentan en gran medida el tipo de condiciones que favorecen y potencial izan
los logros de sus nifios(as) a través de la relacion afectiva que se establece con
ellos. Ademas de permitir la continuidad de la labor educativa del CENDI en el seno
familiar en beneficio de los infantes.

> Orientar y fortalecer la funcién pedagdgica, al promover el trabajo colegiado y

colocar a la ensefianza, como eje de las actividades de la escuela®.

® SEP. Subsecretaria de Servicios Educativos para el Distrito Federal. Direccion General de Operacion de
Servicios educativos en €l Distrito Federal. Direccion de Educacion Inicial. (2000)¢Qué es un CENDI? México,
p.25
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1.6 Organizaciéon y Servicios que se brindan en los CENDI
El CENDI, como institucion enfocada a la educacién infantil, requiere de una
organizacion con caracteristicas muy especificas, relacionadas intimamente con las
necesidades y caracteristicas de la poblacién que atiende Las actividades que se
realizan son formativas, debido a que los menores adquieren ensefianzas acerca de
como es el mundo y qué cosas tiene que hacer para integrarse mejor al nicleo
social en el que viven. El aprendizaje fundamental se encuentra en la convivencia
diaria, en las actividades cotidianas que realizan y sobre todo, en la creatividad que
se desarrolla dia a dia, por lo que, el servicio que éstos proporcionan esta en funcion
de esas necesidades e intereses, sin descuidar los procesos evolutivos
caracteristicos de los diferentes momentos en su vida.
Dentro de la estructura social-educativa que se establece en los CENDI, los grupos
se organizan de acuerdo a la edad de los nifios (as):

CLASIFICACION DE NINOS Y NINAS™

SECCIONES ESTRATOS DE EDAD
SECCION LACTANTES DE 45 DIAS A 1 ANO 6 MESES
1 45 DIAS A 6 MESES
2 DE 7 MESES A 11 MESES
3 DE 1 ANO A 1 ANO 6 MESES.
MATERNALES DE 1 ANO 7 MESES A 2 ANOS 11 MESES
1 DE 1 ANO 7 MESES A 1 ANO 11 MESES
2 DE 2 ANOS A 2 ANOS 11 MESES.
PREESCOLARES DE 3 ANOS A 5 ANOS 11 MESES
1 DE3 ANOS A 3 ANOS 11 MESES
2 DE 4 ANOS A 4 ANOS 11 MESES
3 DE 5 ANOS A 5 ANOS 11 MESES

19 SEP. Subsecretaria de Servicios Educativos para el Distrito Federal. Direccion General de Operacion de
Servicios educativos en €l Distrito Federal. Direccion de Educacion Inicial. (2000)¢Qué es un CENDI? México,
p. 27
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Para llevar a cabo las acciones educativas dentro de un CENDI se tiene que tomar
en cuenta que la labor educativa es una responsabilidad de todos los que trabajan en
él a los que llamaremos agentes educativos, y debe ser de manera integral; las
actividades se realizan de forma diferenciada, ubicando las actividades de cada
servicio, a fin de promover el desarrollo de los infantes, tales actividades requieren
de la planeacion, realizacién y evaluacion por parte del personal especializado.
En los CENDI se brindan los siguientes servicios:

Médicos.

Odontoldgicos

Psicologicos

Trabajadores sociales

Pedagogicos

Nutricionales

Generales™,
Servicio meédico.- El proposito de este servicio es promover, mejorar y mantener el
estado Optimo de salud en los nifios y las nifias que asisten al CENDI a través de
acciones medico-preventivas. Las funciones estan encaminadas a vigilar la salud,
prevenir los padecimientos mas frecuentes y contribuir a que se mantenga al
pequefio en las mejores condiciones, mediante la aplicacion de programas de
medicina preventiva y actividades de formacion de higiene.
Servicio odontologico.- El propésito de este servicio es la prevencion de
enfermedades bucales, se propicia una cultura de cuidado y auto-cuidado desde la
edad temprana, mediante la participacion de los miembros de la familia.
Servicio psicolégico: El propdsito de este servicio es el de organizar y coordinar las
acciones formativas que desarrollan los agentes educativos; su tarea es asesorar al
personal que trabaja directamente con los nifios y las nifias; ademas de participar en

las acciones de comunicacion, sensibilizacion y orientacibn a madres y padres de

1 SEP. Subsecretaria de Servicios Educativos para el Distrito Federal. Direccion General de Operacion de
Servicios educativos en €l Distrito Federal. Direccion de Educacion Inicial. (2000)¢Qué es un CENDI?
México,.p.29
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familia. Brinda también atencion especial a los menores que lo requieran, orientar a
los padres de familia, referir a instituciones especializadas, realiza acciones
preventivas tendientes a superar los problemas que se presenten en aspectos
relacionados con la afectividad, socializacion, lenguaje, psicomotricidad,
caracteristicas de la conducta y la integracion de nifios (as) con necesidades
especiales.

Servicio del trabajador social.- El propdsito de este servicio, consiste en propiciar la
interaccion entre el CENDI, el nucleo familiar y la comunidad a través de acciones
sociales programadas que contribuyan al desarrollo integral del nifio(a). Realiza
algunas entrevistas abarcando la dindmica familiar, establece vinculos con otras
instituciones que puedan aportar beneficios menores y aprovechar los servicios de la
comunidad.

Servicio pedagodgico.- El propésito de este servicio, consiste en favorecer el
desarrollo personal, social y ambiental del nifio(a), mediante la aplicacién del
Programa de Educacion Inicial (PEI), el cual permite alcanzar una educacion integral
y armoénica. En la estructura curricular del PElI se contemplan los contenidos
educativos que se derivan de las tres areas de desarrollo que son la personal, la
ambiental y la social, y le corresponde a este servicio verificar que el programa se
lleve a cabo respetando los lineamientos y las diferentes lineas de accion

Servicio de nutricion.- El propdsito de este servicio es, propiciar un estado de
nutricion idéoneo que contribuya a preservar y mejorar la salud del menor. La
alimentacion es una necesidad basica, por lo que es un hecho que una nutricién
adecuada constituye un elemento esencial para la salud, principalmente en las
primeras etapas de la vida. Se propician buenos habitos alimentarios. Se dan
orientaciones a los padres de familia sobre la alimentacion de los nifios en sus
diferentes etapas de desarrollo.

Los servicios generales.- Se refieren al mantenimiento del edificio, mobiliario,
equipos, instalaciones, y servicios; la limpieza, operacion y funcionamiento de los
CENDI. Estos servicios, ayudan a mantener ambientes propicios para el aprendizaje

de los pequefos
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Las acciones educativas, constituyen una labor conjunta entre directivos, docentes,
asistentes educativas y personal de apoyo, por supuesto, no todos van a realizar
todas las actividades, sino que cada uno tiene asignado un trabajo que ayuda y
contribuye tanto al desarrollo educativo como la conservacion y buen funcionamiento
del centro.
Dada la importancia de los diferentes servicios que brinda el CENDI es necesario
contar con un equipo multidisciplinario que reuna las caracteristicas profesionales,
técnicas y humanas que les permitan no soOlo tener los conocimientos para el
adecuado desempefio de sus actividades y competencias, sino una plena conciencia
de la responsabilidad que implica participar en la educacién inicial de los nifios(as).
Todas y cada una de las personas que trabajan en el CENDI son igualmente
importantes y de alguna manera intervienen en los objetivos del mismo, por lo que
es indispensable que se integren como un verdadero equipo de trabajo en el que
impere la adecuada coordinacion entre los diferentes servicios y una buena
disposicion y colaboracion hacia el trabajo de los demas, lo que redundara en
beneficio de los nifios(as)
AGENTES EDUCATIVOS QUE TRABAJAN EN LOS CENDI SEP

1 director.

2 secretarias.

1 médico - doctora.

1 enfermera.

1 psicélogo

1 trabajador social.

1 jefe de area pedagdgica.

1 puericultista por cada grupo de lactantes.

1 educadora por cada grupo de maternales.

1 educadora por cada grupo de preescolares.

1 asistente educativa por cada 7 nifios lactantes.

1 asistente educativa por cada 12 nifios maternales.

1 asistente educativa por cada grupo de preescolares.

1 profesor (a) de ensefianza musical.
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1 economa, o dietista.

1 cocinera para nifios.(as)

1 cocinera para personal.

1 auxiliar de cocina por cada 50 nifios (as).

1 encargado del banco de leche.

1 auxiliar de mantenimiento.

1 auxiliar de lavanderia.

1 auxiliar de intendencia por cada 50 nifios (as).

1 conserje

Para conocer la ubicacion de este personal en las diferentes areas de servicio, asi
como la estructura organizacional bajo la cudl operan, se incluye el organigrama
estructural®® (Organigrama 1)

Cabe sefalar que esta clasificacion es la ideal, sin embargo se puede ajustar a las
necesidades de cada centro educativo, dependiendo de la cantidad de nifios que se

atiende.

12 SEP. Subsecretaria de Servicios Educativos parael Distrito Federal. Direccion General de Operacion de
Servicios educativos en el Distrito Federal. Direccion de Educacion Inicial. (2000) ¢Qué es un CENDI? México,
P.34

13 SEP. Subsecretaria de Servicios Educativos para el Distrito Federal. Direccion General de Operacion de
Servicios educativos en €l Distrito Federal. Direccion de Educacion Inicial. (2000)¢Qué es un CENDI? México,
p.35
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CAPITULO I
ENFOQUES DE LA TEORIA ADMINISTRATIVA

2.1 La Administracion en los Centros Educativos

Es importante considerar los cambios que se han dado ultimamente en el Sector
Educativo del pais. Principalmente se utiliza hoy dia la Gestién Escolar para describir
un aspecto de la administracion escolar.

Al inicio de su gobierno, el actual Presidente de los Estados Unidos Mexicanos,
Vicente Fox Quezada, dio a conocer el Plan Nacional de Desarrollo (PND) el cual
constituye un instrumento base de la Planeacion del Ejecutivo Federal, con un
horizonte de seis afios (2001-2006) y presenta los principios del actual gobierno, sus
objetivos y sus estrategias.

En el PND, para encaminar los esfuerzos del gobierno en forma eficaz, se reorganizé
la oficina de la presidencia en tres comisiones: Desarrollo Social y Humano,
Crecimiento con Calidad, Orden y Respeto; el PND establece como columna
vertebral el desarrollo a la Educacion, por lo que habra de impulsarse una revolucion
educativa que permita elevar la competitividad del pais en el entorno mundial, asi
como la capacidad de todos los mexicanos para tener acceso a mejores niveles de
calidad de vida.**

El gobierno de la Republica considera a la educacion como la primera y mas alta
prioridad para el desarrollo del pais y esta comprometido con la reforma necesaria
para alcanzar un sistema educativo informatizado, estructurado, descentralizado y
con instituciones de calidad.

La situacién actual en materia educativa, y las condiciones demogréficas, politicas y
econdmicas del pais demandan un gran Proyecto Nacional a favor de la educacion y
este proyecto supone una revision integral de los objetivos, procesos, instrumentos y
organizaciéon de la educacién en México. Implica que la educacién sea considerada,
como un bien publico, y en consecuencia gue la sociedad mexicana se comprometa

con su funcionamiento.

¥ Plan Nacional de Desarrollo 2001-2006 (extractos sobre educacion)Revista educacion 2001 No 77, oct 2001, p.
13
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Para ello se requiere contar, entre otras cosas, con un ambiente propicio para la
educacién y que todos los grupos sociales concurran a facilitarla y asegurarla: el
magisterio, los educandos, los padres de familia, las autoridades, los sindicatos, las
empresas, los medios informativos, las organizaciones culturales, artisticas y
deportivas; organizaciones no gubernamentales y los diferentes Ordenes de
gobierno.
Como consecuencia de ésta vision, el propésito central y prioritario del PND, es
hacer de la educacion el gran proyecto nacional; lograrlo implica contar con
proyectos y programas que permitan:
» Educacién para todos
» Educacion de calidad
»= Educacion de vanguardia.
También el actual Secretario de Educacion Reyes Taméz presentdé el Programa
Nacional de Educacién (PNE) 2001-2006, en el cual se presentan tres objetivos
estratégicos:
= Ampliar la cobertura con equidad.
» Proporcionar una educacion de calidad a todos los mexicanos.
» Reorganizar el sistema educativo.
A su vez el Programa de Desarrollo Educativo del Distrito Federal 2001-2006 de la
Subsecretaria de Servicios Educativos para el Distrito Federal, (SSEDF) parte de los
siguientes ambitos de accidén para alcanzar un sistema de educacion bésica de
calidad, que brinde igualdad de oportunidades a todos los grupos de la poblacion:
El primer ambito es crear escuelas de calidad definidas como aquéllas que se asume
de manera colectiva la responsabilidad por los resultados del aprendizaje.
El segundo ambito, corresponde a cobertura con equidad, se busca una atencion
educativa diferenciada para todos los demandantes, de acuerdo con sus
necesidades.
El tercer ambito, participacion social y vinculacion institucional, tiene como propdosito

hacer realidad la aseveracion de que la educacion es un asunto de todos

29



El cuarto ambito, administracion al servicio de la escuela, tiene como finalidad crear
un sistema educativo gobernable y eficaz, que esté cerca del beneficiario y responda
a las particularidades territoriales del distrito federal.*®
Para el proposito de este trabajo, llama mi atencién el Udltimo ambito: La
Administracion al servicio de la escuela.
Sus objetivos y estrategias son:
1. Orientar los procesos administrativos en funcion de los propositos educativos.
2. Planear adecuadamente los servicios educativos para una mejor asignacion
de recursos.
3. Evaluar y difundir los resultados del desempefio administrativo.
Las estrategias para cumplir estos objetivos son:
Orientar la administracion al servicio de la escuela.
Fortalecer un didlogo ordenado y sustantivo con la autoridad.
Ampliar la capacidad de autogestion de los centros escolares y asignar de manera
eficiente los recursos materiales, humanos y financieros.
Mejorar la administracion del personal y capacitar al mismo para ofrecer servicios de
calidad y trato digno.
Crear un sistema integral de indicadores sobre cobertura, calidad y eficiencia de los
servicios para la toma de decisiones que permita rendir cuentas a la sociedad de
manera ordenada y sistematica.
Acercar los servicios administrativos a los beneficiarios, a través de un proceso de
desconcentracién que se realice de manera ordenada y gradual para establecer un
mecanismo de mejora continua al servicio en el que se repartan las tareas y

responsabilidades de manera que cada quien haga lo que mejor sabe hacer.

2.2 La Gestion Educativa
La educacion bésica en el Distrito Federal, se ha propuesto promover una cultura
organizacional en la que se trabaje con estrategias que permitan detectar problemas

y prever acciones para su resolucion, asi la gestion escolar involucra la organizacion,

1> SEP Subsecretaria de Servicios Educativos para el Distrito Federal 2001-2006 Revista Educacion 2001 No 82
marzo 2002.p.3
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la administracion, lo pedagdgico, lo comunitario y el disefio de un proyecto. La
gestion escolar se entiende como un conjunto de acciones articuladas entre si que
posibilitan la consecucion de la intencionalidad de la institucion El centro del
guehacer educativo esta en la escuela como unidad basica del sistema educativo en
la atencién de los procesos, practicas y actores del hecho educativo.'®

La gestion escolar (ahora participativa) plantea lineas generales que pueden dar
sentido y significado al como y qué hacer desde los diferentes lugares del proceso
educativo mexicano, demanda generar y fortalecer una cultura de trabajo colegiado,
de colaboracién y corresponsabilidad que conlleven a cambios en la tarea de la
educacion entendiendo por ello intervenir de manera diferente en la organizacion,
planeacion, desarrollo, administracion, supervision y evaluacion.

La gestion escolar permite la toma de decisiones acerca de las politicas educativas
de un pais, se desarrolla por cada escuela, adecuandolas a su contexto y a las
particularidades y necesidades de una comunidad educativa

La gestion escolar tiene condicionantes como la autonomia, la democracia de la
escuela y el trabajo en equipo, siendo en éste las funciones directivas clave para la
organizacion y desarrollo de la tarea educativa y es de suma importancia contemplar
la corresponsabilidad de los diferentes integrantes de la comunidad educativa. *’
Autonomia.- es un proceso que implica delegar, propiciar y hacer efectivas la toma
de decisiones por parte de los involucrados. La autonomia escolar consiste en el
ejercicio compartido de la comunidad en la funcion educativa

Democracia.- Es una forma de vida y de gobierno y por tanto de cultura en la que se
tienen derechos y obligaciones, se inspira en la participacion, equidad y justicia para
los integrantes de la sociedad.

Trabajo en equipo.- Es un modo de articular las actividades de un grupo humano, en
torno a un conjunto de fines, de metas, trazadas en un clima de confianza y de apoyo
reciproco entre sus miembros.

Considero importante por todo esto presentar el enfoque de la Teoria General de la

Administracion.

1® Subsecretaria de Servicios Educativos para el Distrito Federal El Proyecto Escolar, una suma de acuerdos y
esfuerzos, p. 8
" Ibid. 9
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2.3 Teoria General de la Administracion.

La administracion se ha convertido en una de las tareas mas importantes de la
actividad humana. Hoy dia, el esfuerzo cooperativo del hombre es la base
fundamental de la seguridad, eficiencia y eficacia.

La eficiencia significa “la correcta utilizacion de los recursos (medios de produccion)
disponibles, se relaciona con la mejor manera de hacer o realizar las cosas (métodos
de trabajo) a fin de que los recursos (personas, maquinas, materias primas, etc.) se
apliquen de la manera mas racional posible

La eficiencia se preocupa por medios y los métodos mas indicados que deben
tenerse en cuenta durante la planeacion para asegurar la optimizacion de los
n 18

recursos disponibles.

La eficacia” es una medida del logro de resultados. La consecucion de los objetivos
» 19

propuestos.
EFICIENCIA EFICACIA
ENFASIS EN LOS MEDIOS ENFASIS EN LOS RESULTADOS.
HACER CORRECTAMENTE LAS COSAS HACER LAS COSAS CORRECTAS
RESOLVER PROBLEMAS ALCANZAR LOS OBJETIVOS
SALVAGUARDAR LOS RECURSOS OPTIMIZAR EL EMPLEO DE RECURSOS
CUMPLIR TAREAS Y OBLIGACIONES OBTENER RESULTADOS.

En el estudio de la administracion, existe la Teoria Neoclasica conocida también
como la escuela operacional o del pensamiento administrativo, ya que se concibe a
la administracion como un proceso de aplicacion de principios y funciones para la
consecucion de objetivos.

La teoria principal de la administracion, consiste en llevar a cabo las diferentes
actividades de una organizacion, con la participacion de las personas, por ejemplo,
en las industrias, el comercio, las organizaciones de servicios publicos, los

hospitales, las universidades, o cualquier forma de empresa humana.

18 Chiavenato | dalberto (2000), Introduccién ala Teoria General de la Administracion. México. Ed McgrawHill
52ed p. 58
9 |bid. 208

32




La eficacia con que las personas trabajan en conjunto para lograr sus objetivos
comunes, depende de la capacidad de quienes ejercen la funcién administrativa.
Toda organizacion, necesita ser administrada.
La palabra “administracion” se forma con el prefijo ad hacia, y con ministratio, ésta
proviene da su vez de minister, vocablo compuesto de minus, comparativo de
inferioridad, y el sufijo ter, que funge como término de comparacion. La etimologia
del vocablo, es pues, opuesta a la de magister, de magis comparativo de
superioridad, y de ter. Si “magister” (magistrado) indica una funciéon de preeminencia
o autoridad — el que ordena o dirige a otros en una funcién - minister expresa
precisamente lo contrario: subordinacién u obediencia, el que realiza una funcion
bajo el mando de otro, el que presta un servicio a otro.*
Es asi, que la palabra administracion da la idea de que se refiere a una funcion que
se desarrolla bajo el mando de otro, de un servicio que se presta.
Es un proceso a travées del cual se coordinan los recursos de un grupo social con el
fin de lograr la maxima eficiencia calidad y productividad en el logro de los objetivos.
Henry Fayol define el acto de administrar como planear, organizar, dirigir y controlar.
PLANEAR: Visualizar el futuro y trazar el programa de accion.
ORGANIZAR: Construir las estructuras materiales y sociales de la empresa.
DIRIGIR: Guiar, orientar al personal.
CONTROLAR: Verificar que todo suceda de acuerdo con las reglas
establecidas y las ordenes dadas.
La Teoria General de la Administracion (TGA) estudia la organizacion de las
empresas desde el punto de vista de la interaccion e interdependencia
Hay cinco variables principales que son: las tareas, la estructura, las personas, el
ambiente y la tecnologfa. %
Estas variables son los componentes esenciales en el estudio de la administracion.
Su comportamiento es sistémico y complejo, cada una de ellas influye en las demas
y a su vez es influenciada por la otra.

Como se observa en la siguiente figura:

% ponce Agustin (1994). Administracion Moderna.México, Ed Limusa, p.2
2! Chiavenato |dalberto (2000) Introduccién General ala Teoriade la Administracion. México, Ed. McGrawHill,
52 Ed. p. 11
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TAREAS

AR

ESTRUCTURA ~  ORGANIZACION PERSONAS
AMBIENTE < » TECNOLOGIA

La Teoria General de la Administracién (TGA) enfoca su estudio en los siguientes
aspectos:
ENFASIS EN LAS TAREAS: Es decir, las actividades ejecutadas por los obreros en
las fabricas, conocida como la Teoria Cientifica de Taylor.
ENFASIS EN LA ESTRUCTURA: Es la teoria clasica de Henry Fayol y la teoria de la
burocracia de Weber.
ENFASIS EN LAS PERSONAS: A través de las relaciones humanas, ampliada méas
tarde por la
TEORIA DEL DESARROLLO ORGANIZACIONAL: Es decir, como esta organizada la
empresa.

o ENFASIS EN EL AMBIENTE: Se inici6 con la teoria de sistemas,

perfeccionada por la...
0 TEORIA SITUACIONAL.
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El enfoque Neo Clasico de la Administracion consiste en identificar las funciones
del administrador y la aplicacion de los principios fundamentales de la
administracion.

Para los autores neoclasicos, de ésta teoria como: Peter F. Drucker, William
Newman, Ernest Dale Louis, Harold Koontz.; la administracion consiste en
orientar, dirigir, y controlar los esfuerzos de un grupo de individuos para lograr un
objetivo comun.

Las diferentes funciones que realiza un administrador en conjunto forman el
proceso administrativo, como son: la planeacién, la organizacion, la direccion y el
control.

Si estas funciones se toman por separado, es decir, una por una, se les
consideran simplemente funciones del administrador, pero si se consideran en su
totalidad, para el logro de los objetivos, se le llama proceso administrativo.

Todo fendmeno que presente cambios en el tiempo se le llama proceso, esto
implica que los acontecimientos sean dinamicos, que estén en evolucion y

cambio.

2.4 El Proceso Administrativo, principales caracteristicas.

Al conjunto de fases 0 etapas sucesivas a través de las cuales se efectua la
administracion, mismas que se interrelacionan y forman un proceso integral se le
conoce como proceso administrativo.??

“El proceso administrativo esta formado por cuatro funciones basicas que realiza el
administrador, son: la planeacion, organizacion, direccion, y control. Es un proceso

dinamico e interactivo”. 2

2 Miinch Lourdes (2001) Fundamentos de Administracion, casosy précticas. México. Ed Trillas. p. 26.
% Chiavenato |dalberto. (2001) Administracién, proceso administrativo. México. Ed McGrawHill 32 Ed. p. 132.

35



PLANEACION

CONTROL < > ORGANIZACION
DIRECCION.

PLANEACION.- Es la funcién administrativa que consiste en tomar decisiones en
forma sistematica acerca de las metas y actividades que una persona, un grupo, una
unidad de trabajo o toda la organizacion persiguen en el futuro.

ORGANIZACION.- Es la funcién administrativa que consiste en ensamblar y
coordinar recursos humanos, financieros, fisicos, de informacién y otros que sean
necesarios para lograr las metas.

DIRECCION.- Es la funcién administrativa que comprende los esfuerzos del gerente
para estimular un desempefio elevado por parte de los empleados.

CONTROL.- Es la funcién administrativa de monitorear el progreso y realizar los

cambios necesarios.

2.5 Teoria del Comportamiento Organizacional
Keith Davis en su obra “El comportamiento Humano en el Trabajo” indica que: “El
comportamiento organizacional es el estudio y la aplicacion de los conocimientos
sobre la manera en que las personas (en calidad tanto de individuos como en
grupos), actuan en las organizaciones.” Su meta es hacer mas eficaces a los
administradores.
Tiene cuatro propésitos:
Descubrir sistematicamente el medio en que se conducen las personas.
Comprender el porqué las personas se comportan como lo hacen.

Predecir la conducta futura de los empleados.
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Controlar (al menos parcialmente) y procurar ciertas actividades humanas en

el trabajo.

El comportamiento organizacional estudia e identifica las actividades administrativas

gue promueven la eficacia de los empleados, a través del entendimiento de la

compleja naturaleza de los procesos individuales, grupales y organizacionales.?*

Una de las cualidades mas importantes del comportamiento organizacional es su

interdisciplinariedad ya que se integran algunas ciencias sociales y ciencias de la

conducta (conjunto sistematico de conocimientos sobre motivos y manera en que la

gente se comporta).

Los elementos clave son:

v

Las personas.- La gente compone el sistema social interno de las
organizaciones (0 empresas) este sistema esta formado por individuos o
grupos y. éstos pueden ser grandes o reducidos, formales o informales; y la
razon se existir de una organizacion es servir a las personas, mientras que la
razon de las personas no es servir a las organizaciones.

La estructura.- Define las relaciones formales y el trabajo que se da a las
personas en las organizaciones. La realizacion de las diversas actividades
supone la existencia de puestos muy diversos, esto explica que haya
gerentes, directores, empleados trabajadores, etc. Todas estas personas
deben relacionarse en forma estructural para hacer posible coordinar
eficazmente su trabajo.

La tecnologia.- Aporta los recursos con los que trabaja la gente e influye en
las tareas que ésta ejecuta. Permite trabajar mas y mejor.

El entorno externo.- Todas las personas trabajan en un entorno interno y
externo, es decir, no estan solas, forman parte de un sistema mayor como
puede ser la familia, el gobierno, otras organizaciones, es muy importante por

ello, el comportamiento de la conducta humana en las organizaciones.

2 Bateman Thomas Snell Scot A. (1999) Administracion, una ventaja competitiva. México, Ed. McGrawHill. 42

ed p. 46
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2.6 El Comportamiento Humano en el trabajo

Todas las organizaciones tienen un comportamiento organizacional, el cual incluye la
Filosofia, la mision, la vision y las metas de la organizacién, ya sea expresos o
tacitos, la calidad del liderazgo, la comunicacién y la dinamica de grupos; la
naturaleza de la organizacién ya sea formal o informal y la influencia del entorno
social.

Todos estos elementos, se combinan entre si para crear la cultura organizacional en
la cual, las actitudes personales de los empleados y los factores situacionales
puedan producir motivacion y el cumplimiento de las metas.

Hay cuatro modelos principales de comportamiento organizacional como se ilustra en

el siguiente cuadro %°
CUATRO MODELOS DE COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

AUTOCRATICO DE DE APOYO COLEGIAL
CUSTODIA
Base del Poder Recursos Liderazgo Asociacion
modelo econdémicos
Orientacion Autoridad Dinero Apoyo Trabajo en
Administrativa equipo
Orientacién de Obediencia Seguridad y Desempefio Conducta
los empleados prestaciones laboral responsable

Resultado
psicologico de
los empleados

Dependencia

del jefe

Dependencia
de la

organizaciéon

Participacion

Autodisciplina

Necesidades
de los
empleados
satisfechas

Subsistencia

Seguridad

Categoria 'y

reconocimiento

Autorrealizacion

Resultado de

desempefio

Minimo

Cooperacion

pasiva

Animacion de

impulsos

Entusiasmo

moderado.

% Davis Keith, Newstrom John (1999) Comportamiento humano en el trabajo. México. Ed. McGrawHill. 102

ed.p.36.
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El modelo autocratico.-Tiene sus origenes en la historia, y fue un modelo
prevaleciente en la revolucién industrial, este modelo depende del poder. Quienes
ocupan el mando deben poseer poder suficiente para ordenar “Haz esto o esto otro”
lo que significa que el empleado que no cumpla sus ordenes sera sancionado. La
orientacion administrativa dominante apunta a la autoridad oficial formal, que se
delega por derecho de mando a las personas que corresponda, la direccidn cree
saber qué es lo mejor y es obligacion de los empleados cumplir 6rdenes, se parte del
supuesto que los empleados deben ser dirigidos, persuadidos y empujados a cumplir
cierto nivel de desempefio. Y por lo tanto se tiene una obediencia al jefe
incondicional y no un respeto como persona. Puede ser un medio util para el
cumplimiento del trabajo.

Modelo de custodia.- Un segundo paso que no tardo en ocurrir fue cuando los
administradores emprendieron un estudio formal de sus empleados ya que éstos
cuando perdian los estribos, decian cosas que en condiciones normales no lo podian
hacer por el temor de ser despedidos y perderian los recursos para su subsistencia.
Un medio que hiciera posible mayores satisfacciones y un mas alto grado de
seguridad para los empleados éstos desarrollarian mayor gusto por su trabajo y se
elevaria la calidad de la vida laboral. Algunas compafiias instauraron programas de
bienestar a finales del siglo XIX y principios del XX fueron identificados con el
paternalismo. Estos programas evolucionaron y dieron origen a las “prestaciones” en
beneficio de la seguridad de los empleados. Es asi como el gobierno y los sindicatos
aplicaron un modelo de comportamiento organizacional de custodia. Debe depender
de recursos econdémicos, ya que con ello paga los salarios y las prestaciones. Como
las necesidades ya estan satisfechas, el empleador se remite a la seguridad como
fuerza de motivacion. Es asi como este modelo da como resultado la dependencia de
los empleados respecto de la organizacion.

Modelo de Apoyo.- Tuvo sus origenes en el principio de” las relaciones de apoyo”
formulado por Rensis Likert:

“El liderazgo y otros procesos de las organizaciones deben garantizar la maxima
probabilidad de que, en funcién de sus antecedentes, valores y expectativas, cada

uno de sus miembros conciba como sustentadora y alentadora su valor e importancia
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personales la experiencia que recibe de todas y cada una de sus interacciones y
relaciones con la organizacion.”

Elton mayo y J Roethlisberger investigadores de la administracién y que otorgaron la
estructura académica al estudio del comportamiento humano en el trabajo al aplicar
sus experimentos industriales legaron a la conclusion que “una organizacion es un
sistema social cuyo elemento mas importante es el trabajador” éste no es un simple
instrumento sino una personalidad compleja y a menudo dificil de comprender. Estos
estudios indicaron también la importancia de poseer conocimientos de dinamica de
grupos y de aplicar la supervisién de apoyo.

Este modelo depende del liderazgo en lugar del poder y el dinero. A través del
liderazgo la direccion de una organizacion ofrece un ambiente de ayuda a los
empleados a ofrecer y a cumplir a favor de la organizacion aquello de lo que son
capaces. El lider parte del supuesto que los trabajadores no son pasivos por
naturaleza ni se oponen a las necesidades de la organizacién, sino en todo caso
adoptan actitudes como éstas a causa de las deficiencias del ambiente de apoyo en
su trabajo. Si la direccion les da la oportunidad de hacerlo, asumirian
responsabilidades, desarrollaran algunas habilidades y se superarian; en
consecuencia se incrementa el apoyo del desemperfio laboral de los empleados. Y no
solo al apoyo de las prestaciones a los empleados como en el modelo de custodia.

El comportamiento de apoyo no precisa de recursos econdémicos forma parte de un
estilo de vida de trabajo y en particular de su modo de tratar a los demas, es ayudar
a los empleados a resolver sus problemas y cumplir con el trabajo.

El modelo colegial.- Es una util prolongacion del modelo de apoyo. El término
“colegial” alude a un grupo de personas con un proposito comun. Encarnaciéon del
concepto de equipo. Depende de la generacion por parte de la direccion de una
sensacion de “compaferismo” con los empleados y el resultado es que éstos se
sienten Gtiles y necesarios. Y los jefes en vez de ser vistos como tales se consideran
como colaboradores. La administracion se dirige al trabajo en equipo y la direccion
funge como entrenador a cargo de la creacién de un equipo de gran calidad y la
respuesta de los empleados es la responsabilidad. y la autodisciplina dado que se
saben responsables de sus actos.
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Si en un momento dado uno de los modelos es el mas amplio en su uso no por ello
los demas dejan de ofrecer sus usos apropiados. Cada organizacion tiene sus
caracteristicas y politicas propias quiza lo mas importante sea la diferencia existente
en las condiciones de las tareas. Hay que examinar el modelo, cual es el apropiado y
mantener cierta flexibilidad en el uso de nuevos y diferentes modelos. Cada

organizacion tiene su cultura organizacional.

2.7 Direccién de Educacion Inicial.
Conocer la organizacion educativa sobre la cual se tratara el caso especifico de este
estudio, corresponde a la Direccion de Educacién Inicial ya que mas adelante se
retomara en particular el CENDI no 32 de quien depende directamente.
La Direccion de Educacion Inicial (DEI) es una instancia que depende de la Direccion
General de Operacion de Servicios Educativos del Distrito Federal, de la
Subdireccion de Servicios Educativos para el Distrito Federal y a su vez de la
Secretaria de Educacion Publica; presta atencion educativa y asistencial a nifios y
nifias, de 45 dias a 5 afios 11 meses., abarca tres modalidades: escolarizada, semi-
escolarizada y no escolarizada. Forma parte de la educacion basica en el Sistema
Educativo Nacional.
La estructura general es la siguiente:
La Direccion General coordina todas las acciones de cada una de las
subdirecciones y departamentos
Subdireccion de Integracibn Programatica, tiene a su cargo tres
departamentos que son el Departamento de Planeacion y Programacion, el
Departamento de Control Escolar y el Departamento de Informética, esta
subdireccion se encarga de elaborar el POA (Programa Operativo Anual)
sobre los procedimientos de trabajo y se fijan las metas a seguir.
Subdireccion de Administracion y Personal con los departamentos de
Recursos Financieros, (presupuestos, ingresos y egresos), de Personal
(contrataciones, altas, bajas incidencias, etc.) y de Recursos Materiales y

Servicios (adquisiciones, mantenimiento inventarios, vigilancia).
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Subdireccion de Operacion con los departamentos de Gestion Escolar
(operacion del servicio de las tres modalidades) Supervision,(coordina las
jefaturas de sector y supervision, verifica y asesora el funcionamiento
administrativo y pedagdgico, de alimentacion, e infraestructura de cada uno de
los centros educativos tanto de SEP como de otros organismos).
Subdireccion de Apoyo Técnico Complementario con los departamentos de
Documentos y Materiales Didacticos (se elaboran diferentes documentos de
difusién, manuales tripticos etc. y de apoyo para las tres modalidades),
Departamento de Investigacion y Enlace Interinstitucional (se realizan
diferentes tipos de investigaciones, enlace con otras instituciones vy
coordinacién de Carrera Magisterial); el Departamento de Operacion para la
Capacitacion y Actualizacion (se encarga de programar y elaborar diferentes
talleres y cursos de actualizacion para el personal que labora en cada una de
las modalidades de operacion).
Subdireccion de Coordinacion con el Departamento Juridico (se encarga de
coordinar todas las acciones y asuntos legales de los centros educativos de
las tres modalidades) (Organigrama 2)

En el Plan Nacional de Educacion se contempla la estrategia de trabajo con un

Proyecto Escolar, y cada direccién, sub-direcion y departamento elaboraron su

Proyecto Escolar

La Direccion de Educacion Inicial tiene como Mision:

“Ofrecer servicios educativos con base en el programa vigente para el desarrollo de

competencias en los nifios y las nifias de 45 dias

La vision es:"Ser lideres en mejores practicas de educacion inicial a nivel nacional”.

Valores: Honestidad.- Manejo escrupuloso de los recursos, asi como el ser

coherentes entre el hacer y el decir.

Responsabilidad.- Cumplir con las funciones encomendadas atendiendo las

necesidades de nuestros beneficiarios.

Actitud de servicio.- Ofrecer nuestros servicios con amabilidad y respeto.?

% Subsecretaria de Servicios educativos parael DF. Direccién General de Operacion de Servicios Educativos en
el DF. (2004). El Proyecto Escolar, una suma de acuerdos y compromisos p. 42
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En la estructura de operaciéon de la DEI (Direccion de Educacioén Inicial) y de acuerdo
a lo establecido, la atencion que se brinda a la nifiez mexicana abarca tres
modalidades que son:
MODALIDAD ESCOLARIZADA:
Actualmente se considera a la educaciéon inicial (desde el nacimiento hasta la
educacién primaria), como un derecho de los nifios y las niflas y una etapa
fundamental en la vida de las personas. En ella se asientan las bases del aprendizaje
y la formacion de valores; asi como las actitudes que favorecen la capacidad del
dialogo y la tolerancia en las relaciones interpersonales.
La educacién inicial, constituye uno de los ejes sobresalientes que promueven la
consolidacion de la equidad social, entendida como la igualad de las oportunidades
en el acceso de los servicios educativos, la permanencia en ellos y el logro de
aprendizajes relevantes. Tiene identidad, funcién propia y un sentido en si misma, en
relacion con el crecimiento, desarrollo y aprendizaje de los infantes como sujetos de
derecho y protagonistas de su propia vida.
La educacion inicial de calidad, impacta en la eficacia interna del sistema educativo,
contribuye a mejorar los aprendizajes, a disminuir los indices de reprobaciéon y
fracaso escolar. Su funcion social tiene diversas vertientes estas son:
Funcion asistencial: en la cual se asume la tarea de dar respuesta a las
necesidades basicas de la poblacién infantii como los son la alimentacion,
prevencion y tratamiento de la salud
Funcién socializadora: se refiere a aquellas acciones que se proponen lograr a
través de dos tipos de objetivos: por un lado, la formacién de pautas de
convivencia y de interaccion grupal y comunitaria; por el otro, la formacién de
habitos de alimentacion e higiene.
Funcion pedagogica: hace referencia a la ensefianza intencional y sistematica
de un conjunto de contenidos curriculares especificos y a la construccion de
estrategias de exploracion del medio y el fomento de aprendizajes distintos de
los familiares. De manera general se podria afirmar que todas las funciones

sefialadas tienen una dimensiéon pedagdgica, sin embargo, se pretenden
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delimitar en esta funcidn los procesos cognitivos propios de este tramo de la
escolaridad.
La funcion preparatoria para el nivel primario, constituye una especificacion de
la funcién pedagogica, trata de enfatizar el caracter propedéutico del nivel de
cara al ingreso a la escolaridad elemental, éste se manifiesta en dos
vertientes: a) desarrollar habilidades especificamente para la introduccion a la
lecto-escritura y la matematica elemental y b) introducir los codigos y las
reglas propias de la cultura escolar.
En este sentido es interés de la Secretaria de Educacion Publica que el trabajo
educativo que se realiza con los infantes en el ambito de la Educacion Inicial,
trascienda cada vez mas de las acciones de guarda cuidado y atencién diaria, en
practicas educativas que favorezcan mediante la ensefianza, el desarrollo de
competencias en los educandos; de tal forma que los conocimientos, habilidades,
destrezas, actitudes y valores aprendidos, sean herramientas utiles en la resolucion
de problemas y para enfrentar los retos que se les presentan dia con dia.
La Educacion Inicial, constituye la base del proceso de aprendizaje a largo plazo;
siendo vital la estimulacion y cuidados que reciben los infantes en ambientes
propicios y organizados, como en el caso de los Centros de Desarrollo Infantil
(CENDI), los cuales pretenden ser cada vez mas verdaderos espacios de interaccion
gue proporcionen a los pequefios los medios para una formacion integral mediante
acciones educativas organizadas y sistematicas, que encuentran su normatividad e
intencionalidad en el marco de un programa pedagogico adecuado.
Con base a lo anterior la modalidad escolarizada a través de los Centros de
Desarrollo Infantil (CENDI) ofrecen servicios asistenciales y educativos a nifios y
nifias que van desde los 45 dias a los 5 afios 11 meses, quienes son hijos de padres
y madres trabajadoras '
MODALIDAD SEMI ESCOLARIZADA:
En el caso particular de esta modalidad ésta tiene sus origenes en la Ultima década
del siglo XX cuando se crearon los Centros Infantilies Comunitarios (CIC) que

2" http://www.sep.gob.mx/wh2/sep/sep_M odalidad-Escol arizada.



después de dos afios de funcionamiento se les cambia la denominacion por Centros
de Educacion Inicial (CElI)

Estos centros proporcionan asistencia educativa a los nifios y nifias de 2 a 4 afos de
edad que viven en las comunidades urbano-marginadas del Distrito Federal y que a
su vez sus madres no gozan de prestaciones laborales, razén por la cual esta
modalidad de educacion inicial encierra una gran importancia en la satisfaccion de
las necesidades de los grupos mas vulnerables de la ciudad de México. Los CEI se
instalan en espacios proporcionados por la comunidad y en ellos se conforman
grupos de 15 a 20 nifios, y en caso de rebasar dicha cantidad, debera de contar con
un espacio adecuado y, por lo menos, con dos responsables de grupo. El horario de
atencion puede ser de 3 a 5 horas en los CEI regulares y de hasta 8 horas los CEl
mixtos.

A través de la ayuda de los padres y madres de familia es que realmente se conciben
los CEl, ya que éstos proporcionan los recursos materiales y humanos para apoyar el
servicio que se presta que son de caracter auto-gestivo. Asi mismo los integrantes de
la comunidad, se seleccionan a las personas que se van a desempefiar como
agentes educativos de esta modalidad. La metodologia de operacion une tanto a las
actividades educativas programadas y libres como el trabajo de rutinas fijas o en
escenarios. Toda esta combinacién tiene como finalidad favorecer el desarrollo de
las habilidades de los infantes, asi como propiciar la consolidacion de buenos habitos
en relacion con la alimentacion, higiene, salud y educacion entre otros. Es necesario
gue estos agentes educativos cuenten con conocimientos del desarrollo infantil ya
que de ello dependera en gran medida la forma en que se aborda el proceso de
enseflanza aprendizaje al interior de los CEI. La DEI brinda apoyo a través de la
supervision pedagogica y en algunos casos le ayuda con el suministro de diversos
materiales. %

MODALIDAD NO ESCOLARIZADA:

Esta Modalidad es una alternativa educativa que ofrece orientacion y atencion a
madres y padres de familia, a través del trabajo en modulos por medio de técnicas

grupales, que propician aprendizajes sobre pautas y practicas de crianza. Estas

% http://www.sep.gob.mx/wb2/sep/sep_Modalidad Semi_Escolarizada.
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sesiones de trabajo sirven para apoyar la formacion y educaciéon de nifios y nifias
desde su nacimiento hasta los cuatro afios de edad. Estas sesiones sirven para
apoyar la formacion y educacion de nifios y nifilas desde su nacimiento hasta los 4
afios de edad. Esta modalidad impulsa la creacion de marcos educativos que
beneficien a los pequefios, a partir de que las familias y demas miembros de la
comunidad orienten sus actividades cotidianas en el hogar y fuera de él con una
intencidon educativa, a través de relaciones de calidad entre personas adultas e
infantes .Asi, esta modalidad no escolarizada busca promover la educacion, la
atencion equitativa, la participacion comprometida de los adultos que conviven
directamente con nifios y nifias y la sensibilizacion de la comunidad hacia la cultura a
favor de la infancia. Para lograrlo, atiende las necesidades propias de madres y
padres de familia, al llevarlos a la reflexibn y reconocimiento de su potencial
educativo, enriqueciendo sus pautas y practicas de crianza e impulsando las
relaciones con calidad entre los integrantes de las familias. Las sesiones de trabajo
se realizan con los responsables de modulo, con el apoyo de educadores
comunitarios y bajo la guia de la supervisora, facilitan que los padres y madres de
familia obtengan informacion y tomen conciencia, lo que les permitira comprender las
razones por las cuales sus hijas e hijos piensan y actian de cierta manera, para asi
convertirse en un apoyo que fortalezca el desarrollo integral.

La familia es considerada como la fuente educadora mas importante ya que
promueve la formacion de conocimientos, habilidades, actitudes y valores que seran
de utilidad en la vida diaria. Este propdsito requiere para su concretizacion, que la
comunidad en su conjunto participe activamente en las decisiones y acciones que
beneficien a nifias y nifios. La participacion comunitaria implica todo un proceso que
abarca periodos de tiempo mas o menos extensos, asi como fases que van de lo
simple a lo complejo. En este proceso, el punto de partida se refiere a la
sensibilizacién, es necesario que la comunidad esté informada de las condiciones
reales en que viven y desarrollan los menores, asi como aquellos aspectos que

requieren atencion prioritaria y los que pueden ser abordados posteriormente. La
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informacion oportuna contribuye a la sensibilizacion, permite organizarse y construir
objetivos comunes que se traduciran en acciones concretas a favor de la nifiez. %°

Se han presentado las bases administrativas de cualquier organizaciéon. De una
organizacion educativa también es importante conocer sus principales
caracteristicas. Llama mi atencion para el propdsito de este trabajo la formacion de
equipos de trabajo, como una estrategia para lograr los propésitos educativos de

calidad y eficiencia y el trabajo con el Proyecto Escolar

2 http://www.sep.gob.mx/wb2/sep/sep_Modalidad No_Escolarizada
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CAPITULO llI
LOS EQUIPOS DE TRABAJO EN LAS ORGANIZACIONES

3.1 Los Equipos de Trabajo.

A partir de la década de los 1990, las organizaciones empezaron a desarrollar
medios para la creacion de equipos patrticipativos y lograr un mejor compromiso de
las personas en su trabajo. Todas las organizaciones estan constituidas por
personas que trabajan juntas para alcanzar diversos fines.

El enfoque de equipo flexibiliza las organizaciones y las hace mas agiles en el
ambiente global y competitivo, sin embargo, los grupos y los equipos no son la
misma cosa; para realizar determinados objetivos y desempefiar mejor algunas
actividades, el trabajo en equipo es una forma que sabemos, puede ayudarnos, lo
tenemos claro en la mente, pero llevarlo a la practica resulta complejo.

La cooperacion en el trabajo debe predominar sobre la competencia.

En la practica se encuentran diversas estructuras organizativas que alientan
precisamente, la competencia, con estructuras socializadoras dentro de un esquema
individualista y en ocasiones con fines de obtener poder. Es asi que el trabajo en
equipo suele ser una situacion dificil de lograr.

El trabajo en equipo es una estrategia, los equipos de trabajo son las acciones que
realizan las personas, es decir, son el medio para lograr que se haga el trabajo.

El trabajo en equipo realiza o alcanza determinados objetivos en un clima de buenas
relaciones interpersonales en las organizaciones en las que se participa. El trabajo
en equipo es una de las formas mas eficaces para potenciar la accion social. Se ha
hablado mucho del trabajo en equipo pero es dificil encontrar verdaderos equipos de
trabajo.

La capacidad de resolver problemas y proponer soluciones en un equipo de trabajo
es mejor que la de una sola persona. Determinadas tareas no se pueden realizar si
no es por la accion conjunta mediante la convergencia de diferentes actividades,

habilidades y conocimientos.
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3.1.1 Concepto de Grupo.

Con un superficial punto de vista, los grupos humanos no son siempre homogéneos,
hay diferentes clases de grupos: familiares, de negocios, politicos, religiosos
deportivos, laborales, culturales, etc. En los grupos encontramos una diversidad en
cuanto al numero de personas que los forman, asi tenemos grupos de 3 0 mas
personas hasta grupos millonarios como los grupos raciales, religiosos, consorcios
industriales, etc. que no se concentran en determinado punto geografico. Algunos
psicologos y sociologos definen al grupo en términos como estos o parecidos: “Un
grupo es un conjunto de personas en relacion relativamente estrecha con conciencia
de “nosotros” con disposicion a aportar esfuerzos para la consecucién de
determinados objetivos comunes y la aceptacion de ciertas normas como obligatorias
para todos los integrantes.”°

Literalmente la palabra “grupo “viene del francés groupe y del italiano grupo y a su
vez ambos vienen del germanico kropf con el significado original de bulto, o buche.®
De esta forma las dos palabras se prestan para designar diversos grados de
organizacion.

El grupo tiene una estructura flexible con X numero variable de miembros por
ejemplo, un grupo de trabajo es un grupo que interactia principalmente para
compartir informacion y tomar decisiones que ayuden a cada miembro a
desempeiiarse dentro de su area de responsabilidad. No tiene la necesidad de
comprometerse en el trabajo colectivo que requiere del esfuerzo conjunto asi que su
desemperio es simplemente la suma de la contribucion individual de cada uno de sus
integrantes. No hay una sinergia positiva que pudiera crear un nivel total de
desempefio mayor que la suma de las contribuciones.® La sinergia es un término
utilizado en biologia que se refiere a la accién de dos o mas sustancias en un efecto
que es diferente de la suma individual de las sustancias

El equipo es bastante organizado, como un equipo de futbol, que implica un nimero

fijo de sus miembros, con tareas muy bien determinadas y con metas claras y

% Rodriguez Estrada Mauro. (1998) Serie Capacitacion Integral. Integracion de equipos. México. 22 Ed. Manual
moderno p. 8
%! |bid. P.10
22 Stephen P Robbins. (1999) Comportamiento Organizacional. México. Ed. Printece Hall, p. 287
Ibid p.265.
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definidas, por ejemplo, no decimos un grupo de fatbol, ni decimos un equipo de
vecinos que se retnen para tomar una merienda, decimos un equipo de futbol y un
grupo de vecinos que se reunen para tomar una merienda.

Los grupos pueden ser formales o informales.

Grupos Formales.- son aquellos definidos por la estructura organizacional, con
asignaciones de trabajo disefladas que establecen tareas, en estos grupos, los
comportamientos en los que uno debiera comprometerse estan estipulados por y
dirigidos hacia las metas organizacionales. Por ejemplo los seis miembros que
forman una tripulacién de vuelo, son un ejemplo de grupo formal.

Grupos Informales.- son alianzas que no estan estructuradas formalmente ni
determinadas por la organizacién. Son formaciones naturales en el ambiente de
trabajo que aparecen en respuesta a la necesidad de un contacto social. Tres
empleados de departamentos diferentes que casi siempre comen juntos son un
ejemplo de un grupo informal.

Es posible sub-clasificar a los grupos como grupos de mando, de tarea, de interés o
de amistad.

Grupo de Mando.- Se determina por el organigrama de la organizacion, esta
compuesto por sub-ordinados que reportan directamente a un gerente dado, un
director de una escuela primaria y sus 12 maestros forman un grupo de mando.
Grupos de Tarea.-Estan determinados por la organizacion, representan aquellos
trabajadores encargados de una tarea laboral determinada, sin embargo, las
fronteras de un grupo de tarea estan limitadas a su superior inmediato en la
jerarquia; puede cruzar las relaciones de mando. Todos los grupos de mando, son
también grupos de tarea.

Grupos de Interés.-La gente que pudiera estar o no alineada con grupos de mando
comun o de tarea podria afiliarse para lograr un objetivo especifico con el cual esté
interesado. Los empleados se unen para alterar sus horarios de vacaciones, para
apoyar a un comparfiero que ha sido despedido o para buscar mejores condiciones
de trabajo.

Grupos de Amistad.- Los grupos con frecuencia se desarrollan debido a que los

miembros tienen una o mas caracteristicas en comUn. Las alianzas sociales, las
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cuales se extienden frecuentemente fuera de la situacion de trabajo, pueden basarse

en edad similar o en herencia étnica 3

RAZONES POR LAS QUE LA GENTE FORMA GRUPOS.

SEGURIDAD Al unirse a un grupo, los individuos pueden reducir la
inseguridad de “ser uno solo”. La gente se siente mas fuerte,
tiene pocas dudas de si mismo y son mas resistentes a las

amenazas cuando son parte de un grupo.

ESTATUS Inclusién en un grupo que es visto como importante por los
demas, proporciona reconocimiento y estatus a sus

miembros.

AUTOESTIMA Los grupos pueden proporcionar a la gente sentimientos de
auto-evaluacion. esto es, ademas de transmitir el estatus a
aquellos fuera del grupo, la membresia también da

sentimientos mayores de valor a los mismos, miembros del

grupo.

AFILIACION Los grupos pueden satisfacer las necesidades sociales, la
gente disfruta la interaccion regular que viene con la
pertenencia al grupo, para mucha gente, estas interacciones
en el trabajo son la fuente principal por cubrir sus necesidades

de afiliacion.

PODER Lo que no puede lograrse individualmente a menudo se vuelve
posible por medio de la accion del grupo. hay poder en el

ndmero.

LOGRO DE LA META. | Hay ocasiones en que se necesita mas de una persona para
lograr una tarea en particular, es decir, existe una necesidad
de agrupar los talentos, el conocimiento o el poder a fin de
determinar un trabajo. en tales instancias, la gerencia se

apoyara en el uso del grupo formal.

% Ander Egg Ezequiel, Aguilar Ma José.(2001) El trabajo en equipo, México, Ed Progreso, p. 5
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3.1.2 Concepto de Equipo.

La definicidn que propone la Real Academia Espafiola en la acepcion que vale para
este contexto no es muy util por ser limitativa y un tanto elitista, dice asi: "Grupo de
personas profesionales o cientificas, organizadas para la investigacion o un servicio
determinado.” De acuerdo a esta definicion pareciera ser que soélo los profesionales o
cientificos pueden constituir un equipo de trabajo y no es asi, para conformar un
equipo no necesariamente hay que integrarlo con profesionales y técnicos o
cientificos.

En cuanto a la etimologia del término, equipo proviene del escandinavo skip que
significa barco; y del francés equipage término que se designa a la tripulacion, es
decir, a las personas organizadas para el trabajo de navegacion

Se trata de un pequefio nimero de personas que con conocimientos y habilidades
complementarias unen sus capacidades para lograr determinados objetivos y realizar
actividades orientadas hacia la consecucién de los mismos.*

El alto grado de organizacion que se requiere en el equipo de trabajo, determina una

relacion bastante precisa de puestos y actividades como condicion y eficiencia

®1bidp7
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El equipo como una sub - clase de la categoria grupo.

Siendo mayores las exigencias de un equipo, se afirma la siguiente premisa:

“Todo equipo es un grupo, pero no todo grupo es un equipo”

Un equipo de trabajo genera una sinergia positiva a través del esfuerzo coordinado.
El resultado de sus esfuerzos individuales es un nivel de desempefio mayor que la
suma de aquellas contribuciones individuales. Hay un compromiso individual, pero
también un compromiso colectivo.

El siguiente cuadro nos muestra las diferencias entre los grupos de trabajo y los

equipos de trabajo °

% Stephen P Robhins.(1991) Comportamiento Organizacional, México, Ed.Printece Hall p. 288




COMPARACION DE LOS GRUPOS DE TRABAJO CON LOS EQUIPOS DE
TRABAJO.

GRUPOS DE TRABAJO EQUIPOS DE TRABAJO.

Compatrtir informacion <«—META > Desempefio
Colectivo.

Neutral (en ocasiones «—  SINERGIA——» Positivo.

Negativo)

Individual < RESPONSABILIDAD——» Individual y

Mutua.
Aleatorias y variable =~ «——— HABILIDADES »  Complementarias.

3.2 Laimportancia de los Equipos de Trabajo en una organizacion

El trabajo en equipo surge como el planteamiento I6gico que permite adaptarse a
esta era de la competencia. La razon de su éxito continuo, radica en la importancia
gue da al ser humano que realiza el trabajo. En un articulo reciente sobre el trabajo
en equipo de la revista Business Week se sefal6:"Ahora las empresas

norteamericanas estan descubriendo lo que los japoneses saben desde hace mucho
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tiempo: que la gente - no la tecnologia por si misma, ni las estrategias de
mercadotecnia - es la clave para tener éxito en la competencia laboral *’

De manera casi imperceptible un modo nuevo y distinto de administracion de
personal, esta tomando forma en el mundo de los negocios, el trabajo en equipo,
esta reemplazando el planteamiento existente entre la mano de obra y la
administracion.

“Reunirse es comenzar. Permanecer unidos es progresar. Trabajar juntos es triunfar”
(Henry Ford).

Douglas McGregor refiriéndose a su pais decia “la mayor parte de los equipos
administrativos, como se les llama, no son equipos ni mucho menos, sino un
conjunto de relaciones individuales con el jefe, en que cada uno lucha con los demas
por conquistar el poder, prestigio reconocimiento y autonomia personal %

Es importante en las empresas lograr la productividad y eficiencia, pero se debe
lograr la dificil pero necesaria meta de que la empresa u organizaciéon trabaje mas
como comunidad humana que comparte con entusiasmo la vida y el interés por las
metas comunes, que como una estructura jerarquica.

En una organizacién educativa como lo es en Educacion Inicial es muy importante el
trabajo en equipo. La gestion escolar es un proceso que enfatiza la responsabilidad
del trabajo en equipo e implica la construccion, el disefio y la evaluacion del
quehacer educativo; involucra a toda la comunidad escolar con formas de
participacion que se apoyan en el desempefio de docentes y directivos a través del
desarrollo de proyectos educativos adecuados a las caracteristicas y necesidades de
cada escuela, involucra la generacion de diagndsticos, el establecimiento de
objetivos y metas, la definicion de estrategias y la organizacion de los recursos
técnicos y humanos para alcanzar las metas propuestas. Es posible identificar
grandes areas de la gestion escolar: gestion académica, gestion directiva, gestion
administrativa y gestion de la comunidad. La gestion directiva es la capacidad de
generar y poner en operacion las condiciones favorables para que el proyecto de la

institucién tenga lugar y se realice.*®

3" Montebello Anthony R. (1968) Equipos De trabajo extraordinarios, México, Ed. Pax, p 11
¥ Mc Gregor Douglas. (1995) El aspecto Humano de |as empresas. México, Ed.Dianap 277
% http://www.redacademica.edu.co/export/REDA CADEM | CA/ddirectivos/gestionescol ar/
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El trabajo en equipo privilegia el trabajo colaborativo y colegiado, porque se concibe
como un espacio definido por un saber-hacer colectivo, asi mismo, implica una red
de conversacion, comunicacion e intercambio de ideas que contribuyen a concretar
una tarea. *°

Con frecuencia encontramos en los equipos la competencia en contra de la
colaboracion. La competencia se da en lo externo, un equipo contra otro como en el
futbol; pero en lo interno, en un equipo se debe dar la colaboracion, la

corresponsabilidad.

3.3. Caracteristicas de Los Equipos de Trabajo

Para desempefarse eficazmente, un equipo requiere de tres tipos diferentes de
habilidades.

Primero, necesita gente con la experiencia técnica. Segundo, necesita gente con las
habilidades de solucion de problemas y de toma de decisiones suficiente para ser
capaces de identificar problemas, generar alternativas, evaluar éstas y elegir
opciones competentes. Y tercero, los equipos necesitan gente que sepa escuchar,
gue ofrezca retroalimentacion, que busque la solucién de conflictos y posea otras
habilidades interpersonales. **

Ningun equipo puede lograr su potencial de desempefio sin desarrollar estos tres
tipos de habilidades, su mezcla correcta es crucial, demasiado de una a expensas de
las demas dard como resultado un desempefio menor en el rendimiento; pero los
equipos no necesitan tener funcionando todas estas habilidades desde el principio,
es un proceso de crecimiento. Es comun que al inicio uno o0 mas miembros asuman
la responsabilidad de aprender las habilidades en las cuales el grupo es deficiente,
con lo que se favorece que el equipo alcance todo su potencial.

Los mejores equipos de trabajo suelen ser pequefios. Cuando tienen de 10 a 12
miembros, se vuelve dificil llevar cabo el trabajo ya que los miembros tienen
problemas al interactuar constructivamente y ponerse de acuerdo en multiples

asuntos. Los grandes grupos de gente por lo general no pueden desarrollar la

“0 Subsecretaria de Servicios Educativos para el Distrito Federal, Direccién General de Operacion de Servicios
Educativos para el Distrito Federal, (2003). El Proyecto Escolar una suma de acuerdosy compromisos, pl2.
“! Stephen P Robbins. (1999) Comportamiento Organizacional. México, Ed.Printece Hall p 290
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cohesion, el compromiso ni la responsabilidad mutua necesaria para lograr un alto
desempefno. Si se requiere trabajar con un grupo grande, se puede organizar en
sub.-equipos.
Los equipos de trabajo tienen como caracteristicas principales las siguientes:
» Trabajan hacia metas comunes.
» El éxito personal de los miembros del equipo depende de otros.
» Estan de acuerdo en un enfoque coman.
» El conocimiento y las habilidades de los miembros del equipo son
complementarios.
> Es un grupo pequefio de personas por lo comin menos de 10 *?
“Todos los grandes equipos y todas las grandes organizaciones estan construidos
alrededor de un suefio compartido o un propésito motivador” (Warren Bennis.)
Metas comunes.- Se debe tener muy claro sobre lo que el equipo pretende lograr, es
decir, contar con una meta comun y factible que se pueda llevar a la practica. Resulta
muy util entender la diferencia entre propdésito y metas. Un propdsito comun es el que
se establece en el tono y las aspiraciones de su equipo; una meta le da algo para
hacer y, por lo general, es una solucion para el proposito
Los integrante del equipo entienden por qué estan juntos, cudl es el propdsito del
equipo, cuales sus aspiraciones y perspectivas y como van a lograrlas. Las metas
son alcanzables y reales, son congruentes con los propositos.
Caracteristicas de las metas:
Creibles
Concretas
Motivadoras
Que convoquen a las personas a la accion
Generan compromiso.
Coherentes entre si

Factibles de ser evaluadas.

“2 Caracciolo Annemarie. (2002) Smart Lo fundamental y 1o mas efectivo acerca de |os equipos. México, Ed.
McGrawHill, p 22
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El éxito depende de los dem&s. En nuestra cultura, el individualismo esta
profundamente arraigado y, en gran sentido, sobrealimentado. Confiar el propio
destino, (como se hace en un grupo), en los demas, no es algo sencillo, A medida
que el equipo trabaja en conjunto, se ganara la confianza y compromiso, la
responsabilidad, la energia y la accién para lograr lo esperado.

“Todos los que estan comprometidos con el servicio tienen la responsabilidad de
garantizar que el grupo esté funcionando en forma apropiada” Thomas Kayser,
Mining Group Gold.

Estar de acuerdo con un enfoque comun.-Contar con un enfoque claro, y con el
gue se encuentre de acuerdo, significa cooperar y reunir recursos, significa
entender quién esta haciendo qué, cuales son los limites de tiempo y como se
adapta a ellos. Se debe saber desde el comienzo de las restricciones que existan.
Los equipos necesitan limites dentro y fuera de ellos. Establecer puntos de
acuerdo sobre condiciones especificas del trabajo y la manera como el conjunto
de habilidades, talentos y puestos de trabajo se ajustaran a lo que se pretende
llegar.

Conocimiento y las habilidades son complementarios.-Todos tenemos una mezcla
de habilidades y destrezas que podemos emplear, algunas son técnicas, otras
son toma de decisiones, otras interpersonales. Es importante que en el equipo de
trabajo se tenga en el lugar adecuado las técnicas, las destrezas para la solucion
de problemas y la toma de decisiones. Hay habilidades complementarias., a
menudo, los equipos no estan constituidos sobre la base del buen complemento
que se logra entre las habilidades individuales, sino lo bien que las personas
parecen llevarse. La diversidad puede ser una oportunidad de aprendizaje
crecimiento y desarrollo. Tal vez no se tengan todas las habilidades desde el
principio pero se desarrollaran dentro del equipo o se llevaran a él.

De acuerdo con Katzenbach y Smith, los equipos con mas de 20 personas son
mas dificiles de dirigir. No es posible manejar todas estas ideas, opiniones, y
personalidades y llegar a una sola. Los grupos grandes se dividen con facilidad,
hay demasiada informacion por recibir, se debe escuchar a todo mundo, el equipo

necesita un sistema que garantice esta condicion.
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Es importante sefalar que al trabajar en equipo se desarrollan diversas
competencias como:

Dialogo

Confianza

Respeto

YV V V V

Armonia

» Participacion.
En una palabra hacen que la con-vivencia sea calida, viva, que rebase a la simple
co-existencia inerte, fria, descarnada.
Etapas de desarrollo de los equipos.-Los equipos pasan a través de etapas de
desarrollo, no se puede agrupar a un monton de personas y esperar que evolucionen
como una maquina bien aceitada después de unas cuantas reuniones. Debido a que
es dificil fundir las necesidades de las personas y de la organizacion, en ocasiones
se puede sentir un poco caodtico. De tal forma que estas etapas ayudaran a
comprender que es lo que esta sucediendo.
FORMACION:- El equipo apenas se esta reuniendo, orientandose, estableciendo
metas, aclarando expectativas. Es una etapa importante para los equipos porque
ofrece la oportunidad de establecer metas y cuales pueden ser los enfoques. El
conflicto es bajo pero las personas exploran cuales son los comportamientos que se
permiten.
TORMENTA.- Surgen la frustracién y el desacuerdo Pueden sobrevenir el caos y la
confusién, el equipo se encuentra confundido y presionado por las exigencias de la
tarea y el conflicto interno. Esto se presenta cuando se estan exponiendo los roles, lo
cual conduce a grandes discusiones y razonamientos. Resulta importante que
algunos de los temas en conflicto salgan a la luz para que el equipo tenga éxito; de
otro modo, pueden presentarse mas adelante haciendo retroceder el camino
recorrido.
NORMAS.- EIl conflicto y los temas se empiezan a resolver y surgen las normas de
comportamiento y liderazgo. Se acepta la diversidad y se comienza a formar un lazo
inicial dentro del grupo. Es en este punto donde el equipo puede establecer cuales

son las normas (reglas de comportamiento), como cuando es el momento de colocar
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musica, qué tipos de chistes se permiten o quién va a hacer la investigaciéon. Es
tiempo de establecer esos limites.
DESEMPENO.-El equipo esta trabajando bien hacia las metas comunes,
productividad y su propio desarrollo. Las cosas han tomado su lugar. El equipo
comienza a presentar soluciones, sigue adelante con el trabajo que se debe hacery
comienza a disfrutar el trabajo en unidad.
Los equipos necesitan dedicar tiempo y esfuerzo a establecer los medios para
trabajar juntos es un proceso. No es necesario permanecer mucho tiempo en cada
etapa, se debe evolucionar y avanzar, y pasar por cada etapa, de tal forma que los
miembros del equipo respeten las diferencias individuales,
Los integrantes han creado los valores del equipo como:

Escuchar a los demas

Conceder el beneficio de la duda.

Ofrecer respaldo cuando alguien lo necesita.

Valorar las contribuciones y logros de las personas.
“Los elementos clave en el arte de trabajar juntos son: cOmo manejar el cambio,
como manejar el conflicto y como lograr desarrollar todo nuestro potencial... las
necesidades de un equipo se llenan mejor cuando se satisfacen las necesidades
personales de los individuos” Max DePree, Leadership is an art.
Si se quiere pensar en las necesidades y motivaciones humanas, en la jerarquia de
necesidades de Abraham Maslow la motivacion es una caracteristica importante.
Las teorias sobre la motivacion funcionan sobre el supuesto de que, con la
oportunidad y el estimulo correctos, las personas trabajan bien y en forma positiva.
Maslow crey0 que si nuestras necesidades se satisfacen en orden, a medida que uno
se acerca mas a la satisfaccion completa de una, la prioridad de la siguiente se
vuelve mas alta y una vez que se ha cubierto una necesidad ya no existe un
estimulo. La jerarquia de las necesidades de Maslow es la siguiente:
NECESIDADES FISIOLOGICAS. Calor, alimento, sexo, sustento, casa. etc.-
NECESIDADES DE SEGURIDAD.-Un sentido de seguridad, ausencia de temor.
NECESIDADES SOCIALES.- Interaccién con otras personas, tener amigos.
NECESIDADES DE ESTIMA.- Ser bien apreciado por los demas; estimacion.
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AUTORREALIZACION.- Darse cuenta del potencial individual, ganar, lograr.

La jerarquia de Maslow es un punto de inicio, ya que toma en cuenta el hecho de que
la gente va a trabajar no solo porque necesita dinero y recompensas, sino también
en busca de respeto e interaccion.

Cada uno de nosotros cuenta con su propio y particular conjunto de habilidades y
perspectivas que nos convierten en seres excepcionales

La Cultura.- Es otra caracteristica necesaria para la formacioén de equipos de trabajo.
Senge desarrollo el concepto de “organizacion que aprende”, en su libro “The Fifth
Discipline, The Art and Practice of the Learning organization,” la organizacion que
aprende valora y cree que la ventaja competitiva se deriva del aprendizaje continuo,
tanto individual como colectivo. Senge ha definido el aprendizaje como “expandir
continuamente nuestra capacidad para crear los resultados que verdaderamente
deseamos”

Una de las areas fundamentales de la organizacion que aprende es el aprendizaje en
equipo. Sange cree que los logros del equipo pueden determinar el tono y establecer
un estandar de aprendizaje para la organizacion en conjunto.

El aprendizaje en equipo tiene tres aspectos importantes:

1. La necesidad de puntos de vista sobre temas complejos.- aprovechar el
potencial de que muchas gentes agrupadas son mas inteligentes que una
sola, porgue con demasiada frecuencia lo contrario también se presenta.

2. La necesidad de accion innovadora y coordinada.- desarrollar una relacion
interna en donde cada miembro sea consciente de los demas, y se puede
contar con €l para actuar en formas que complementen las acciones de las
otras personas.

3. La influencia de los miembros del equipo en otros equipos.- un equipo que
aprende fortalece continuamente a otros equipos que aprenden, influyendo de
un modo mas amplio en las practicas y habilidades del equipo que aprende.

4. La cultura que conduce al trabajo en equipo cree en el aprendizaje.- los
equipos necesitan constantemente del entrenamiento y desarrollo, porque en
una estructura de equipo se requieren mas habilidades para ser productivo y

tener éxito que en una estructura administrativa tradicional. Una organizacién
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gue crea una cultura en donde los individuos tienen la oportunidad de
aprender, no so6lo sobre si mismos, sino acera de otras personas y el trabajo
que ellas hacen, es un estupendo sitio de trabajo, sin embargo, estar en ese
ambiente no siempre significa que uno vaya a aprender, se tiene que querer
aprender y ser capaz de asumir las situaciones de esa manera, en parte es
tener una actitud de esponja o de mentalidad abierta lo mismo que ser capaz
de filtrar y digerir lo que sucede alrededor.
El liderazgo es otra caracteristica muy importante que se debe considerar.
Los lideres son importantes para los equipos porque pueden aclarar las metas,
crean compromisos, confianza, y oportunidades en el interior del grupo. Es
alguien que puede tomar algunas decisiones dificiles que el equipo no podria
asumir por su propia cuenta.
El liderazgo es el proceso de influir y apoyar a los demas para que trabajen
entusiastamente a favor del cumplimiento de los objetivos. **
Es el factor decisivo que contribuye a que individuos o grupos identifiquen las
metas establecidas y que después los motiva y asiste en el cumplimiento de
éstas. Se puede decir que los principales efectos de esta definicion son la
influencia/apoyo, esfuerzo voluntario y cumplimiento de las metas
Sin liderazgo una organizacion no pasaria de ser una confusion de personas y
maquinas, como una orquesta sin director seria solo un conjunto de musicos o
instrumentos. Una orquesta y todas las organizaciones requieren del liderazgo
para el pleno desarrollo de sus mas preciados bienes. La capacidad de liderazgo
puede adquirirse mediante la observaciéon de modelos a seguir, la capacitacion
administrativa y el aprendizaje de experiencias de trabajo.
El modo en que un lider utiliza el poder también establece un tipo de liderazgo
Cada estilo (autocratico, participativo y permisivo) posee beneficios y limitaciones.
Es comun que los lideres empleen los tres estilos a lo largo de cierto periodo,

pero uno de ellos tiende a dominar sobre los demas.

“3 Davis Keith, Newstrom John W. (1999) Comportamiento Humano en el trabajo. México, 102 ed. Ed
McGrawHill, p. 216
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El liderazgo autocratico es cuando se centraliza el poder y la toma de decisiones,
estructuran en su totalidad el trabajo de sus empleados de quienes esperan que
hagan lo que les dicen y no piensen por si mismos. Asumen plena autoridad y
responsabilidad. Este estilo de liderazgo es habitualmente negativo ya que se
basa en amenazas y castigos. Una posible ventaja es que permite tomar
decisiones rapidas, hace posible la utilizacion de empleados poco competentes y
ofrece seguridad y estructura a los empleados. Su principal desventaja es que
desagrada a los empleados especialmente si es tan extremoso que genera temor
y frustracion

Los lideres participativos descentralizan la autoridad, las decisiones participativas
no son unilaterales, como es el caso del autécrata, porque surgen de la consulta
a los seguidores y de la participacion de éstos.Lider y grupo actian como una
unidad social. Los empleados son informados de las condiciones que afectan a
sus labores y alentados a expresar sus ideas y hacer sugerencias, este estilo es
congruente con los modelos de apoyo y colegial del comportamiento
organizacional.

Lideres permisivos.- Evitan el poder y la responsabilidad, dependen en gran
medida del grupo para el establecimiento de las metas propias de éste y la
resolucidn de sus problemas. Los miembros del grupo se capacitan a si mismos y
aportan su propia motivacion. El lider apenas desempefia una funcién menor.

La siguiente figura nos ayudaré a comprender objetivamente lo anterior. **

“|bid, p.223.
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ESTILO DE PODER.

Autocratico Participativo Permisivo
Empleados Empleados Empleados
En el lider En el grupo En los empleados
ENFASIS

La comunicacion también es un factor importante en cualquier relacién grupal.

La comunicacioén es inevitable, no importa lo que hagamos, nos comunicamos. Nos
comunicamos para compartir informaciéon con otras personas Dicha informacion
abarca ideas, pensamientos o sentimientos, expuestos ante una audiencia grande o
pequeia, en donde uno transfiere algo y hace que lo escuchen (y entiendan los
demas). Hay dos elementos principales de la comunicacién, (entre otros), el
contenido (lo que uno dice) y el proceso (como lo dice) Se puede equilibrar el
contenido y el proceso en forma apropiada: Contenido (el qué): pensamientos y
sentimientos y el proceso (el como): verbal o no verbal.

El contenido es lo que decimos, por ejemplo si un colega asiste a una conferencia
informa de que tratd, en ese contenido se pueden incluir hechos acerca de lo que

escuchd y vio y/o sus pensamientos y sentimientos.
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El proceso lo usamos para comunicarnos e incluye sefales verbales y no verbales,
las verbales implican no sélo palabras que se dicen, sino el tono, la inflexién y el
énfasis que se pone en las palabras. Las sefiales no verbales se relacionan con el
seguimiento respecto a lo que se comunica y en ellas se incluye el lenguaje corporal
se cree que sélo el 7% de nuestra comunicacion esta representada por las palabras
que usamos en realidad y el 93% restante por nuestras sefiales no verbales *°

Los miembros de un equipo dependen de la informacion que se proporciona y si no
se presenta con eficiencia ellos no tendran la oportunidad de darle a sus ideas la
consideracion que merecen. Los siguientes métodos pueden ayudar a mejorar la
capacidad para presentar la informacién e ideas:

La barrera que con mas frecuencia se presenta y resulta la mas dificil de manejar
para un trabajo en equipo es la ruptura de la comunicacion en el grupo. Los equipos
de trabajo resuelven sus rupturas y desarrollan un comunicacion abierta y
constructiva, cuando no lo hacen, los problemas de falta de entendimiento generan
un exceso de tension entre el equipo y hace que disminuya la cohesion y confianza.
La comunicacion abierta, eficaz, tiene como caracteristica ser relevante y estimular la
respuesta. Por ser relevante esta enfocada, es concisa y se orienta a las tareas. En
muchas ocasiones una persona no puede desempefiarse con éxito debido a su
comunicacion, es decir, no es debido a su capacidad para manejar los aspectos
técnicos del trabajo o la voluntad para trabajar mucho, el problema es la capacidad
para manejar a las personas, saber como escuchar, hablar, escribir, presentarse,
obedecer, establecer armonia, en una palabra: comunicacion.

La capacidad de saber escuchar es una habilidad que se puede aprender y

desarrollar ya que con ello se podra entender lo que los demas comunican

3.4 Condiciones que favorecen la formacion de Equipos de Trabajo
El trabajo individual y colectivo del equipo de trabajo se realiza dentro de un contexto
socio afectivo, caracterizado por un clima de respeto y confianza mutua, satisfactoria

y gratificante.

“ Caracciolo Annemerie. (2001)SMART lo fundamental y |o més efectivo acerca de | os equipos. México, Ed
McGrawHill, 102 ed, p216
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La caracteristica de un equipo es su espiritu de complementariedad en la realizacién
de actividades y tareas de las que todos se consideran mutuamente responsables.
Desde este punto de vista operativo, la distribucion de responsabilidades individuales
y del trabajo conjunto se realiza mediante una adecuada coordinacion y articulacion
de las tareas.*
Las condiciones necesarias para que un trabajo en equipo sea posible destacan
principalmente las siguientes:

= Un trabajo que se ha de realizar conjuntamente.

» La existencia de una estructura organizativa y funcional.

» Un sistema relacional.

= Un marco de referencia comuan

= Asumir la constitucion de formacion de un equipo de trabajo es un proceso

que lleva tiempo *’

El trabajo se ha de realizar conjuntamente.- tiene que haber una responsabilidad e
implicacién personal. Se estructuran los objetivos generales y especificos que dan la
direccionalidad de actividades y tareas encaminadas al logro de los mismos, es decir,
la forma de organizar y realizar el trabajo, es como el esqueleto del equipo.
El sistema relacional.- se produce en la dinamica del equipo, sus elementos son
participacion, comunicacion, complementacion, forma de resolver conflictos y
tensiones, todo un clima organizacional (procesos socio-afectivos). Es un proceso
gue requiere tiempo, no basta con decirlo o querer hacerlo, la madurez personal de

cada miembro, ni tener solo la voluntad, es necesario el tiempo.

3.5 Diferentes tipos de Equipos de Trabajo.

Los equipos se configuran en muchas formas diferentes, pueden ser clasificados con
base a sus objetivos. Dado que la tecnologia ha cambiado mucho la naturaleza del
trabajo, ya no podemos decir que los miembros de un equipo estan siempre en el

mismo lugar

j‘: Ander Egg Ezequiel, Aguilar Ma. José (2001).El trabajo en equipo. México., Ed.Progreso, p.23
Ibid. p. 35.
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Hay diferentes tipos de equipos de trabajo, segun diferentes autores tenemos
algunos de ellos:
Caracciolo Annenarie en su libro “Smart lo fundamental y lo mas efectivo acerca
de los equipos” menciona:
Equipos Funcionales.-Unen personas con una misma capacidad o
especialidad para lograr un objetivo especifico: como el equipo de
produccion de un libro, o el equipo de edicion de un periddico, que forman
parte de una empresa editorial.
Equipos Inter funcionales.- Incluyen a un grupo de personas de distintas
divisiones o departamentos de la compafiia, con un diferente rol funcional
por ejemplo un equipo con personas de ventas, marketing, produccion y
finanzas que son responsables, en conjunto de la factibilidad del producto.
Equipos de Proyecto.- Aluden a un grupo de personas que se encaminan a
lograr una tarea en particular, por lo general a corto plazo, y después se
desintegran, por ejemplo, un equipo para estudiar procedimientos de
seguridad laboral.
Equipo Autodirigidos.- Son responsables de la totalidad de productos o
procesos; su planeacion, desarrollo, implementacion, coordinacion y
mejoras
Equipos Adaptables.- Son similares a los equipos funcionales, excepto que
operan turnos que cubren 24 horas, por ejemplo un equipo de enfermeras.
de la seccién de cardiologia.
Equipos Multiculturales.- Incluyen personal de diferentes paises/culturas; a
medida que las organizaciones siguen creciendo para llegar a ser globales,
estos equipos seguiran aumentando.
Equipos Virtuales.- Sus miembros estan localizados en distintos lugares y
conectados por correo electrénico, teleconferencia y/o reuniones a través
de Internet
Borrell Francesc en su libro “Cémo trabajar en equipo y crear relaciones de

calidad con jefes y compafieros” menciona:
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Equipos de Alto Rendimiento (EAR) es aquel capaz de optimizar los
recursos de los que dispone (materiales y humanos), para producir bienes
0 servicios por encima de la media producidos por similares
Guizar Montufar Rafael en su libro “Desarrollo organizacional principios y
aplicaciones” menciona:
Equipos de Trabajo Autodirigidos. (ETA) tienen su antecedente inmediato
en el concepto de los circulos de calidad, ademas de analizar y proponer
soluciones a los problemas, tiene auto administracion permanente. Son
auténomos y se involucran y comprometen totalmente con la alta direccion
para lograr un producto o brindar un servicio con mayor calidad.
Montebello Anthony R en su libro “Equipos de trabajo extraordinarios”
menciona:
Equipos de Asesoria/Participacion.- Son equipos formados por personas
con vasta experiencia que identifican oportunidades para mejorar los
procedimientos de trabajo o resolver problemas por ejemplo, circulos de
calidad, participacion del empleado, etc.
Equipos de Produccion/Servicio.- Equipos formados por personas que
llevan a cabo las tareas relacionadas y coordinan sus esfuerzos para
generar productos o proporcionar servicios, por ejemplo grupos de trabajo
autbnomos, equipos de productos/servicios, equipos de trabajo con
direccién propia, células, equipos centrales de procesos de negocios.
Equipos de Proyectos Especiales.- Expertos en &reas especiales o
personas que trabajan temporalmente en trabajos asignados con el
propésito de aplicar ideas innovadoras o soluciones a problemas por
ejemplo fuerzas de tareas, comités
Equipos Funcionales.- Personas con responsabilidades funcionales en
comun que desarrollan y llevan a cabo planes y toman e implantan
decisiones operativas, por ejemplo, equipos departamentales.
Equipos Interdependientes.-Personas que comparten los recursos,

anteponen las metas colectivas a los compromisos personales.
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Davis Keith y Newstrom John W en su libro” Comportamiento Humano en el
trabajo” mencionan:
Equipos Autodirigidos.-También se les conoce como equipos
independientes, habitualmente los miembros de estos equipos adquieren
una extensa variedad de habilidades relevantes (multihabilitacion), como
resultado de ello los miembros pueden pasar flexiblemente de una tarea a
otra, dependiendo de donde se les necesite mas; son grupos dotados de
autoridad a los que se les concede capitacion y recursos para asumir la
responsabilidad de muchas funciones de nivel directivo.
Chiavenato Idalberto, en su libro “Introduccion a la teoria general de la
administracion” expresa:
Equipos Multifuncionales.-Estan conformados por personas de varios
departamentos que resuelven problemas mutuos. Cada persona reporta a
su departamento funcional, pero también reporta al equipo, uno de los
miembros es el lider del equipo, crean una atmdésfera de trabajo en equipo
y representan un enfoque multidisciplinario en la departamentalizacion,
aungue no constituyen érganos propiamente
Equipos Permanentes.- Se constituyen como si fuesen departamentos
formales en la organizacion, sus miembros trabajan juntos para resolver
problemas de interés comun, y reportan al mismo gerente.
Stephen P Robbins, en su libro’"Comportamiento Organizacional’; menciona que:
existen tres tipos principales de equipos de trabajo
1°.- Equipos Solucion de Problemas.
2°.- Equipos Auto dirigidos
3°.- Equipos Interfuncionales.
1°.- Los equipos Solucion de problemas.- los miembros comparten ideas u ofrecen
sugerencias sobre la forma de mejorar los procesos y los métodos de trabajo, pocas
veces, sin embargo, tienen autoridad para poner en practica unilateralmente
cualquiera de sus acciones sugeridas. Son de 8 a 10 integrantes.
2°.-Los equipos Auto dirigidos.- Se constituyen como si fuesen departamentos

formales en la organizacion. Sus miembros trabajan juntos para resolver problemas
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de interés comudn y reportan al mismo gerente. En los niveles mas bajos, el equipo
permanente semeja el enfoque divisional, aunque con un numero menor de
miembros. Los equipos constan de 20 a 30 miembros, cada uno de los cuales trabaja
en su especialidad. La reingenieria transformé los departamentos funcionales en
equipos orientados hacia procesos empresariales.

3°.- Los equipos Interfuncionales.- Tienen caracteristicas comunes, por ejemplo: tienden a ser
pequerios, sus integrantes son empleados del mismo nivel jerérquico pero de diferente area de
trabajo, que se relinen para llevar a cabo una tarea, son un medio para permitir a la gente de
diversas éreas dentro de una organizacion intercambiar informacién desarrollar nuevas idess,
solucionar problemas. *®

TRES TIPOS DE EQUIPOS DE TRABAJO

O_ 10O

SOLUCION DE AUTODIRIGIDOS INTERFUNCIONAL
PROBLEMAS

3.6 Requisitos fundamentales para la formacion de equipos de alto desempefio.
Los mejores equipos de trabajo tienden a ser pequefios, no mas de 10 o 12
miembros, porque mas grandes es dificil que puedan realizar muchos trabajos,
pueden tener problemas al interactuar de manera constructiva y tomar acuerdos.

Los equipos tienen diferentes necesidades, los equipos de alto desempefio, hacen
que la gente se ajuste adecuadamente a varios tipos de papeles o roles, se
identifican nueve, y estos equipos tienen gente para cada uno de estos roles con
base a sus habilidades y preferencias:

1. Creadores.-, inician las ideas creativas.

“8 Stephen P Robbins. (1999) Comportamiento Organizacional. .México, Ed. Printece Hall, p 287,288
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Promotores.- Defiende las ideas después de que son emitidas.

Asesor.- Ofrece un analisis de la perspectiva interna sobre las opciones.
Organizador.- Proporcionan estructura.

Productor.- Proporciona direccion y seguimiento.

Contralor.- Examina los detalles y hace valer las reglas.

Defensor.- Pelea las batallas externas.

© N o 0o B~ WD

Consejero.- Alienta la busqueda de mas informacion.

9. Conector.- Coordina e integra.*”.
La mayoria de la gente puede desempefiarse en cualquiera de estos nueve papeles
y tiene preferencia por 2 o 3 papeles a la vez, por lo que es necesario conocer las
fortalezas de cada miembro e igualar las preferencias individuales con las exigencias
del papel del equipo. Los equipos sin éxito han tenido un desequilibrio de talentos
individuales, que gastan demasiada energia en un area y no la suficiente en otras.
El equipo debe tener una vision, es decir, un propdsito significativo al que aspiran
todos sus integrantes, ésta es mas grande que las metas especificas
Los equipos eficientes tienen un propdsito comun significativo, que proporciona
direccion, impulso y compromiso a sus miembros, generalmente los miembros de un
equipo de trabajo exitoso dedican tiempo y esfuerzo a la discusion, desempefio y
logros de acuerdo a los propoésitos que les pertenecen tanto en lo individual como en
lo colectivo.
Estos propésitos en comun son las metas de desempefio realistas, medibles y
especificas. Las metas llevan a un mejor desempefio a los individuos y dan energia
al equipo. También las metas facilitan la comunicacion clara y ayudan a mantenerse
enfocados a obtener resultados. Las metas definen el blanco final del equipo.
El alto desempefio de los equipos exitosos necesitan de un liderazgo y estructura
para proporcionar direccion, esto da seguridad al equipo de que esta unificado en los
medios para alcanzar sus metas.
Los integrantes de un equipo saben lo que debe hacer cada quien y asegurarse de

gue todos conozcan y tengan el mismo nivel de trabajo.

“ |bid. p. 291

72



Existen conflictos y desacuerdos pero se enfocan en ideas y métodos, no en la
personalidad y la gente.
El grupo es conciente e introspectivo, con respecto a su operacion y procesos.
Las decisiones generalmente se basan en el consenso, no por voto de la mayoria o
control de la minoria.
Cuando se deciden las acciones se realizan, aceptan y aplican asignaciones claras
por parte de los miembros.
El valor de los equipos ahora se conoce muy bien, los principales beneficios que los
expertos estan de acuerdo en sefialar como el resultado de introducir los equipos de
trabajo son:

Mayor motivacion de los empleados.

Niveles mas elevados de productividad o de servicio.

Mayor satisfaccion del empleado.

Un compromiso comun con las metas.

Mayores habilidades para el puesto.

Flexibilidad organizacional. (Se enfocan mas a los procesos que a las

funciones o tareas
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CAPITULO IV
ESTUDIO DE CASO.

4.1 CENDI No 32 Citlalpilyocan SEP.

El CENDI tiene el nombre de Citlalpilyocan, que quiere decir “Lugar donde los nifios
se hacen estrellas.” Se encuentra en la delegaciéon Xochimilco en la ciudad de
México. Esta ubicado al sur, en la calle de Maiz s/n, Esq. Redencion, col. Jardines
del Sur.

Fue inaugurado por el Lic. Manuel Bartlett Diaz en junio de 1991, siendo la directora
de Educacion Inicial la C. Guadalupe Elizondo Vega y la directora del plantel MA
Concepcion Fernandez Guerrero.

4.1.1 Estructura.

Este CENDI es un edificio que fue construido exprofesso para ello, es decir, no es
una casa adaptada, es de mamposteria, seguro, con buena iluminacién, ventilacion y
los salones son amplios; con el mobiliario y equipo para el tipo de servicio que se
brinda. Tiene un desnivel amplio por lo cual consta de tres niveles, cada nivel
mantiene el espacio plano, entre éstos hay escaleras que conducen al siguiente piso.
En el primer nivel, esta la entrada con una pequefia explanada; del lado derecho esta
el area administrativa, es decir, la direccion; el area secretarial, un salon para juntas
y un sanitario.

Del lado izquierdo se encuentra el consultorio médico, es una pequefia oficina, con
un cuarto de aislamiento y un sanitario; subiendo unos 5 escalones esta una Jefatura
de Sector, es un espacio que se comparte donde se reunen la jefa de sector IX y sus
supervisoras, cuenta con dos sanitarios independientes; también en este espacio se
encuentran los cubiculos del area de psicologia y el de trabajo social.

Para llegar al segundo nivel se encuentra un espacio (2.5 x 3.5 m) que es el “filtro”
lugar donde son revisados los menores por la doctora y/o enfermera antes de entrar
a sus salones para verificar que entren en buenas condiciones de higiene y salud.

En el segundo nivel en medio hay una jardinera a lo largo de éste, a cada lado un
pasillo; del lado derecho, se encuentra el comedor de personal, la cocina, separada

en cocina de niflos y cocina de personal con su mobiliario y equipo independiente
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donde se preparan los alimentos de los nifios y del personal; a los menores se les
brinda el desayuno, la comida y una pequefia colacion para los nifios(as) que se van
después de las tres de la tarde.;al personal se le proporciona un pequefio almuerzo
para que esté en condiciones Optimas para atender a los menores; también esta un
“almacén” donde se guardan los abarrotes para los alimentos y un escritorio donde la
“economa” o “dietista” realiza sus actividades administrativas; hay una barra que
divide la cocina y el comedor de nifios(as), es amplio y por la cantidad de nifios solo
se utiliza para los nifios (as) preescolares; con sus mesas, sillas, y barra de auto
servicio. Luego estan los sanitarios de nifias (5 w.c) y a un lado el de nifios (4 w.c. un
migitorio) a la salida se encuentra una tarja dividida en dos (5 llaves para nifios y 5
para nifias con un espejo a lo largo de ésta)

Sobre el lado izquierdo, se encuentra un salén amplio que es el de cantos y juegos o
también se le llama de usos multiples ya que sirve para diversas actividades como la
de cantos y juegos para los menores, reuniones con todo el personal, reuniones con
padres de familia, cursos o talleres, etc. A. continuacion se encuentran dos salas
muy amplias, la primera corresponde a la sala de lactantes 1 y 2 esta area cuenta
con un gimnasio para las actividades psicomotoras de los pequeios. Esta sala se
comunica por medio de un cambiadero (area destinada para el aseo y cambio de los
nifos(as)) con muebles adaptados para ello, bafio de artesa (tarja de acero
inoxidable con agua caliente y fria con una llave mezcladora y regadera movible). En
la parte de abajo se adapto un mueble de guarda ahi se guardan las pertenencias de
los nifios, (pafaleras, cobertores, suéteres, etc.). De un lado es para la sala de
lactantes 1-2 y del otro para la sala de lactantes 3 que es la sala que sigue, es amplia
y tiene un sanitario ya que los menores al cumplir 2 afios llevan su programa de
control de esfinteres Entre estas salas por fuera se encuentra un “lactario” o “banco
de leche” que es una cocina pequefia donde se preparan los alimentos para los nifios
de 45 dias hasta los de 1 afio 3 meses (biberones, jugos, papillas, o alimentos
picados y mixtos y el equipo y mobiliario necesario para ello). A continuacion esta la
sala de maternal 1 también con un cambiadero y bafio de artesa.

En el tercer nivel se tienen dos accesos, unas escaleras subiendo por el filtro y otras
en la parte posterior entre la sala de maternal 1 y los bafios de los nifios(as)
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preescolares. Subiendo por éstas se llega a una explanada grande donde se
encuentra el area de juegos, la casa del conserije.
Del lado derecho estan tres salas (maternales 2, 2-A y 2-B) cada una con su sanitario
y una tarja para el aseo de los menores, un cubiculo para la jefe del area
pedagdgica, un pequefia bodega para el material del profesor de educacion fisica,
los sanitarios de los caballeros, los sanitarios de damas
Del lado izquierdo se encuentran tres salas que corresponden a los grupos
preescolares (1, 2, 3) respectivamente; una bodega de material didactico, una de
enseres y la lavanderia.
4.1.2 Organizacion.
Este plantel es de un solo turno, el horario de servicio es de 7.30 am a 16.00 hrs.
Se reciben nifios cuyas madres de familia trabajan en alguna dependencia de la
SEP. En su mayoria son maestras del nivel basico (inicial, preescolar o secundaria),
también algunas mamas son trabajadoras administrativas. Los menores son
recibidos desde las 7.30 hasta las 8.00 hrs. Dando una tolerancia de 10 minutos. Se
les brinda desayuno y comida, que son proporcionados por la DEI, a partir de las
13.00 hrs. es la hora de salida, donde de acuerdo al horario laboral de la mamé se
recogen a los nifios, hasta las 16.00 hrs. Si la madre por alguna razdn necesita
llevarse a su hijo antes lo puede hacer, solicitandolo al area de trabajo social.
La plantilla del personal esta completa consta de 54 personas, esto es:

o 1 Directora.
2 Secretarias.
1 Médico.
1 Enfermera.
1 Jefe de area Pedagdgica.
1 Psicéloga.
1Trabajadora Social.
1 Ec6noma.
2 Puericultistas.

7 Educadoras.

O O O 0O O o o o o o

23 Asistentes Educativas
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2 Cocineras

7 Auxiliares

6 Auxiliares de Intendencia.
1 Auxiliar de lavanderia.

1 Conserje.

Apoyo de una Odontéloga.

O O O o o o o

Maestra de ensefianza musical.

0 Maestra de Educacion Fisica.
La poblacion infantil que se atiende en este ciclo escolar 2001-2002 es de 247
nifios(as) y de 217 madres beneficiarias. La capacidad de atencion de los menores
es de 250. Se tienen 9 grupos:
LACTANTES I-IIl: Con una puericultista y 4 asistentes educativas hay 24 nifios(as).
LACTANTES lll: Con una puericultista y 4 asistentes educativos hay 25 nifios(as).
MATERNAL I: Con una educadora y 4 asistentes educativas hay 27 nifios(as).
MATERNAL II: Con una educadora y tres asistentes educativas hay 24 nifios(as).
MATERNAL II-A: Con una educadora y tres asistentes educativas hay 23 nifios(as)
MATERNAL Il_B: Con una educadora y tres asistentes educativas hay 31 nifios(as).
PREESCOLAR I: Con una educadora y una asistente educativa hay 31 nifios(as)
PREESCOLAR lI-1ll: Con una educadora y una asistente educativa hay 28 nifios(as).
PREESCOLAR llI: Con una educadora y una asistente educativa hay 33 nifios(as)
El equipo técnico esta formado por la directora, la jefe de area, la psicéloga, la
trabajadora social, la medico enfermera y la economa, que de forma interdisciplinaria
atienden las necesidades de los menores y/o de los padres de familia.
El personal, en forma consensuada, tiene horarios escalonados por ejemplo, el
personal de cocina y de intendencia entra a las 7.00 hrs. am.. y sale a las 14.00 hrs.
El horario de las educadoras, puericultistas y asistentes educativas cubre desde las
7.30 hasta las 16.00 hrs. (segun sea necesario en cada grupo); el equipo técnico su
horario es de 8.00 a 15 hrs. sin embargo realiza una guardia de un dia a la semana
entrando a las 9.00 y salen a las 16.00 hrs. una secretaria entra de 7.30 hasta las
2.30 y la otra de 8.30 hasta las 15.30 hrs. la directora en teoria de 8 a 15.00 hrs.
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El CENDI en este ciclo escolar (2001-2002) inici6 su trabajo pedagoégico con la
estrategia de Proyecto Escolar, cuyo propdsito principal es que participe todo el
personal, ya que el trabajo conjunto y el establecimiento de acuerdos y compromisos
son necesarios para que las acciones educativas no ocurran de forma aislada, sino
que se articulen y dirijan hacia un mismo fin, que, es el bienestar de los nifios(as).

Se elabor6 un diagndstico por cada una de las areas para conocer cuales son las
necesidades mas relevantes a atender. En una reunion de consejo técnico se
analizaron los resultados y se jerarquizaron las necesidades para atenderlas segun
su prioridad. (Estas reuniones se llevan a cabo mensualmente con una duracién de
dos horas, por lo que, el jueves ultimo de cada mes los nifios (as) entran a las
10.00hrs.) Cada una de las areas técnicas hizo lo mismo. En forma consensuada se
presentaron los resultados. En las reuniones por grupo con los padres de familia, se
les pidio su opinidon acerca de como consideran el servicio, cOmo pueden organizarse
para ayudar a dar solucion a algunas problematicas del plantel, y a mantener una
comunicacion constante con el personal del CENDI

La informacion se clasifico considerando tres ambitos que son: El trabajo en el aula 'y
las formas de ensefianza, organizacion y funcionamiento de la escuela y la relacion
entre la escuela y las familias de los alumnos.

Posteriormente se elabord la Mision del plantel, considerando las propuestas que el
personal y los padres de familia aportaron y en una reunion de consejo técnico
escolar quedo asi:

MISION:

“El CENDI No 32 Citlalpilyocan da una educacion integral y de calidad a los nifios y
las nifias que asisten al mismo con un desarrollo basado en valores, formando
nifos(as) seguros, autbnomos, capaces de expresar sentimientos, tomar decisiones,
a fin de que brillen con luz propia, formando equipos de trabajo y con la participacion
de la comunidad educativa como son los padres de familia, personal y nifios(as)”.
Para llevar a cabo esta misién, como parte del Proyecto Escolar se consideraron tres
ambitos con propdsitos especificos para cada uno de los cuales se elaborara un Plan
Anual de trabajo (PAT) que es el trabajo de todos los agentes educativos (todo el
personal), de cada una de las maestras y técnicos

78



EL TRABAJO EN EL AULA Y LAS FORMAS DE ENSENANZA:

Lactantes: Desarrollar las sensopercepciones de los niflos(as) a fin de lograr la
marcha y estimular la adquisicion de su lenguaje.

Maternales: Favorecer su autonomia a traves de la adquisicion de diferentes habitos,
incrementar su lenguaje, reforzar la coordinacion de sus movimientos gruesos y
finos, establecer sus relaciones interpersonales.

Preescolares: Desarrollar sus habilidades y destrezas elementales y cognitivas,
perfeccionar las motoras gruesas y finas, reforzar la adquisicion de habitos, estimular
la comprensién de su lenguaje y la expresion de sentimientos, propiciando una
cultura de auto-cuidado.

Procedimiento en el trabajo: Que el personal docente realice su planeacion de
actividades a desarrollar con base al PEI contemplando los proyectos especiales y
creando las condiciones Optimas para el aprendizaje significativo.

Casos Especiales: Dar informacion oportuna y necesaria al personal de las salas
para la atencion adecuada de los nifios(as) con necesidades especiales, detectadas
por el equipo técnico y dar el seguimiento necesario.

ORGANIZACION Y FUNCIONAMIENTO EN LA ESCUELA:

Mantenimiento: Gestionar recursos y realizar campafas permanentes que permitan
mantener en Optimas condiciones de higiene, seguridad y orden en todo el plantel
educativo, asi como también en el mobiliario y equipo.

Asesoria al personal: Organizar y coordinar las diferentes areas técnicas a fin de
capacitar, orientar y asesorar al personal del plantel de acuerdo a las necesidades
detectadas.

Proyectos Especiales: Disefiar y promover el seguimiento de los proyectos
especiales de cada una de las areas técnicas y del plantel.

LA RELACION ENTRE LA ESCUELA Y LAS FAMILIAS DE LOS ALUMNOS:

Lograr la vinculacién de los padres y madres de familia a través de equipos de
trabajo con su participacion activa y proporcionarles la informacién necesaria acerca

del desarrollo de los nifios(as).
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4.2 Metodologia

Para conocer la necesidad de formar equipos de trabajo y realizar el diagndstico se

realizo lo siguiente:

Su buscé bibliografia sobre diversos instrumentos que permitieran este propdésito, y

no fue facil esta tarea, sin embargo, se encontré uno que podia arrojar la informacion

necesaria y que me parecio interesante. El autor es el Dr. Rafael Guizar Montufar en

su libro Desarrollo Organizacional p 132 de donde se tomo el test que a continuacion

Se muestra.

CUESTIONARIO PARA DIAGNOSTICAR LA NECESIDAD DE FORMAR EQUIPOS
Identificacion de problemas ¢ Hasta qué grado existe evidencia de los siguientes

problemas en su unidad de trabajo?

POCA ALGUNA ALTA

PREGUNTAS EVIDENCIA | EVIDENCIA | EVIDENCIA
1. Descenso productivo o de los laz2 3a4 5
resultados de su unidad de trabajo
2. Agravios o quejas internas la?2 3a4 5
3.Conflictos u hostilidad entre los laZ2 3a4d
miembros
4. Confusion sobre las tareas o laZ2 3a4d 5
relaciones poco claras entre los
integrantes
5. Metas confusas o0 poco laZz 3a4d 5
compromiso con ellas
6. Apatia o falta de interés o de la?2 3a4d 5
participacion general.
7. Carencia de innovacion, de deseos laZ2 3a4d 5
de asumir riesgos, de imaginacion
creativa o de iniciativa.
8. Juntas o reuniones ineficaces la?2 3a4d 5
9. Problemas al trabajar con el jefe. laz2 3a4
10. Comunicacion deficiente.Los laZ2 3a4d 5
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integrantes sienten temor de hablar,
no se escuchan entre si 0 no hablan.

11. Falta de confianza entre el jefe y
los miembros o entre éstos.

12. Las decisiones no son
comprendidas o aceptadas.

13. El personal siente que el trabajo
correcto no es reconocido ni
recompensado

14. No se estimula al personal para

lograr un mejor trabajo de equipo

la?

la?2

la?

la?2

3a4

3a4

3a4

3a4

El test consta de 14 preguntas, cada una de ellas tiene 5 reactivos (1, 2, 3, 4,
5;) que segun el autor se valora en tres intervalos poca evidencia 1y 2,
alguna evidencia 3y 4y alta evidencia 5.

Para su calificacion, el autor indica que si el total de puntos oscila entre 14 y
28, existe poca evidencia de que la organizacion necesita formar equipos; si la
calificacion oscila entre 29 y 42, existe alguna evidencia, pero no una presion
inmediata, a menos que dos o tres aspectos muestren una puntuacion
notablemente elevada. Si la calificacion esta entre 43 y 56, se debe aplicar un
programa de formacion de equipo. Si la calificacion supera el maximo anterior,
la formacion de equipos debe ser un tema de alta prioridad para la
organizacion.

Se distribuyo el instrumento a 58 personas, indicandoles el objetivo de éste
gue es :” Una encuesta para detectar la necesidad de formar equipos de
trabajo en el CENDI No 32

Sin embargo, 8 de éstos no se entregaron por diferentes causas (ausencia,
olvido, pérdida) por lo que el universo de trabajo es de 50 personas.

Como una base de organizaciéon de datos se elaboraron diferentes tablas y
sus respectivas gréficas, las cuales posteriormente se utilizaron para estudiar

y analizar los resultados obtenidos
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Se elabord una tabulacion de datos con los resultados obtenidos de cada
instrumento.

Con la tabulacion de los datos se procedié a elaborar una tabla (1) con la
suma de respuesta de los 50 instrumentos y de cada una de las preguntas
(verticalmente) asi como la sumatoria horizontal de las 14 preguntas para
observar la frecuencia de los cinco indicadores (1y 2, 3y 4, 5) y analizar a
gue intervalo corresponden las respuestas de cada uno de los instrumentos
que corresponden a los tres intervalos.

Posteriormente con los datos obtenidos se elabor6 una tabla y su grafica para
obtener las frecuencia de los indicadores y ver a que intervalo corresponden
.El autor establece que para interpretar los resultados y determinar el
diagnostico se consideren tres intervalos antes mencionados. Los resultados
indican en la gréafica que existe una alta evidencia de que es necesario aplicar
un programa para la formacion de equipos de trabajo. (tabla 2 grafical)

Al analizar los resultados se observo que no presentaba gran informacion, sin
embargo, con estos datos, se procedid a hacer una clasificacion del
instrumento de acuerdo con el perfil de los trabajadores que lo contestaron,
esto es, de acuerdo a la funcién establecida en el organigrama del platel. Este
perfil quedd en: personal administrativo (dos secretarias), técnicos
especialistas 6 personas, (area meédica, enfermera, psicologia, trabajo social,
pedagogia, y economo); personal docente 9 personas (educadoras 7 y 2
puericultistas) asistentes educativos; 21, cocina o servicios nutricionales 6 e
intendencia 6. (Tabla 3),

A continuacion se elabor6é una pequefia tabla de frecuencias e intervalos de
las respuestas de cada una de las preguntas de estas personas asi
clasificadas y su grafica (ver graficas 2, 3, 4, 5, 6,7.) con su respectiva
interpretacion.

Como los resultados de esta clasificacion me parecieron muy interesantes, se
procedié6 a hacer una clasificacion por categorias de las preguntas del
instrumento, es decir, ya que no todas se tratan de lo mismo, (y hay un gran

diversidad de respuestas de acuerdo a la actividad que realiza cada persona)
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las organice de tal forma que pudieran coincidir en aspectos importantes para
la formacién de equipos de trabajo como son las actitudes de las personas, el
trabajo en equipo, el liderazgo, y la comunicacion.

Para las actitudes se seleccionaron las preguntas 1, 6, 7, 9, 11 y 13 (tabla 4,
gréafica 8)

Se detectaron resultados muy enriquecedores y para hacer un analisis mas
fino, se procedid a analizar cada una de las preguntas independientemente de
las otras y hacer un analisis comparativo entre ellas.

Los resultados e interpretacion se muestran en .- para la pregunta 1 (tabla 5
grafica 9), pregunta 6 (tabla 6 graficalO), pregunta 7 (tabla 7 grafica 11),
pregunta 13 (tabla 8 grafica 12),pregunta 11 (tabla 9 grafica 13.) y la tabla 10 y
gréfica 14 se refiere a la pregunta 9

En la categoria de trabajo en equipo se seleccionaron las preguntas 10 y 14
(tabla 11 grafica 15)

Se analizo cada pregunta y corresponde la tabla 12 a la pregunta 10 y su
gréfica es la 16, para la pregunta 14 (la tabla 13 gréfica 14.)

Para la categoria de liderazgo corresponden las preguntas 5, 8, 12, (tabla 14
gréafica 18)

Analizando estas preguntas independientemente se tiene para la pregunta 5
(tabla 15 gréfica 19), la pregunta 8 (tabla 16 grafica 20) la pregunta 12 (tabla
17 gréfica 21)

Para la categoria de la comunicacion estan las preguntas 2, 3, y 4 (tabla 18
grafica 22).

El andlisis de cada pregunta queda para la pregunta 2 (tabla 19 grafica 23),
pregunta 3 (tabla 20 grafica 24) y para la pregunta 4 (tabla 21 grafica 25).

4.3 Analisis e interpretacion de datos.

A continuacién se presentan cada una de las tablas y sus respectivas graficas asi

como el analisis e interpretacion de cada una.
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. N
TABLA 1

DATOS DEL DIAGNOSTICO PARA DETECTAR LA
NECESIDAD DE EQUIPOS

UNIVERSO = 50 PERSONAS
2002

PREGUNTAS®
Personas 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 s

1 3 4 4 3 4 3 5 5 1 3 2 5 4 450
2 1 4 4 4 3 4 5 4 5 4 3 2 4 4 51
3 3 4 5 3 4 5 3 3 3 5 3 2 4 350
4 4 4 3 3 5 4 5 5 4 3 2 2 4 5 53
5 5 4 5 5 4 4 4 2 3 4 5 3 5 5 58
6 4 4 5 4 4 4 4 4 5 5 3 3 1 1 51
7 4 5 4 4 4 5 3 5 3 5 2 5 5 357
8 2 4 5 5 2 4 5 3 1 4 1 5 1 3 45
9 3 45 3 5 3 2 5 5 4 4 5 4 4 56
10 2 4 3 3 2 4 4 3 4 5 3 2 5 5 49
11 13 2 1 1 4 1 3 2 4 1 2 3 3 31
12 3 3 5 4 3 3 2 4 5 4 3 3 4 5 51
13 3 5 4 2 2 5 3 5 4 5 2 4 5 5 54
14 1 1 5 4 45 3 5 5 4 4 5 3 251
15 3 3 2 3 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 49
16 2 5 5 5 4 5 3 3 5 4 5 5 5 561
17 12 2 3 2 1 2 3 2 1 2 2 3 3 29
18 2 2 2 3 4 1 1 1 1 3 5 1 2 1 29
19 1 3 3 4 4 3 3 4 5 3 1 2 4 5 45
20 2 3 3 2 2 2 3 4 1 2 1 1 2 2 30
21 2 1 2 1 1 2 2 1 2 1 2 2 2 2 23

*% Nota: Guizar M. Rafael, autor del instrumento, considera 5 opciones al instrumento, valorado del 1
al 5, de los cuales significan: 1 y 2 poca evidencia, 3 y 4 alguna evidencia y 5 alta evidencia. p132
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3 45 4 4 5 5 5 4 5 5 5 5 5

3 5 2 3 3 5 3 45 4 3 5 5 5

4 4 5 3 2 5 3 3 3 4 3 3 4 5

2 5 4 3 4 4 5 3 5 5 3 4 4 5

3 3 45 3 435 4 5 2

3 3 5 4 4 5 3 5 4 5 3 4 5 5

3 5 4 4 3 4 5 3 4 5 3 4 5 5

5 5 5 65 4 5 5 5 4 5 4 3 4

5 3 4 5 5 5 4 2 4 5 4 5 2

3 2 3 1 4 2 1 45 4 5 5 4 3

3 5 3 45 4 2 4 5 5 4 5 4 3

1 1 1 1 1 1 1 1 1

2 51 2 1 4 1 5 1

3 4 3 55 5 3 3 1 4 4 4
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La Tabla anterior se organizé considerando los tres intervalos con los cuales Guizar
establece los criterios para interpretar los resultados para determinar el diagndstico
de la siguiente forma:

Si la suma de los valores asignados se encuentra en el intervalo de 14 a 28 significa
que existe poca evidencia de que el centro de trabajo necesita formar equipos™*

Si la calificacion se encuentra entre 29 y 32 existen alguna evidencia, pero no una
presion inmediata, a menos que dos o0 tres aspectos muestren una puntuacion
notablemente elevada.>

Si la calificaciébn se encuentra entre 43 y 56 significa que se debe aplicar un
programa de formacion de equipo.

S| por otro lado, la calificacion supera el maximo anterior, es decir, mayor de 57
puntos, implica que debe ser un tema de alta prioridad, para el centro de trabajo o

para este caso el CENDI.

*L cfr. Guizar M. R. p. 132.
*2 Nota: Observe los resultados gue se presentan mas adelante en el caso de la categoria de actitudes
y su andlisis respectivo.

86



Tabla 2

>—0zZmCcoOomaum

30+
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10+

DIAGNOSTICO PARA DETECTAR LA NECESIDAD DE FORMAR EQUIPOS

RESULTADOS POR INTERVALQOS

UNIVERSO = 50 PERSONAS
2002

INTERVALO FRECUENCIA
Poca evidencia 14 a 28 2
Alguna evidencia 29 a 42 8
Se debe aplicar un programa 43 a 56 27
Tema de alta prioridad.57 0 méas 13
TOTAL 50

Universo = 50 personas 2002

27

=y

2

14a28

I
29 a 42 43 a 56 57 0 mas

INTERVALO

GRAFICA 1

DIAGNOSTICO POR INTERVALOS

Elaborado por
Ma. Eugenia Cardenas
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INTERPRETACION

Si observamos la gréafica anterior y considerando los criterios de la evaluacién para
detectar la necesidad de formar equipos nos dice que, en el intervalo de 43 a 56
puntos, especifica que se debe aplicar un programa de formacion de equipos. Cabe
sefalar que si se observa el rango mayor, con mas de 57 puntos el cual se interpreta
de alta prioridad, que para el caso, son 13 personas. Si se suma dicho valor (13) al
anterior (27), resulta un total de 40 personas de un universo de 50. Esto equivale a
un 80%, lo que se interpreta que es urgente y prioritario establecer un programa de
formacion.

Sin embargo haciendo un analisis mas exhaustivo de la informacion recabada,
resulta interesante verlo desde el punto de vista de los diferentes perfiles.

Para ello, se organizaron los instrumentos en funcion de cada perfil. Segun consta en

el organigrama de la institucion, destacan los siguientes:

PERFIL
ADMINISTRATIVO
TECNICOS ESPECIALISTAS
DOCENTE
ASISTENTES EDUCATIVOS
COCINA O SERVICIOS NUTRICIONALES
INTENDENCIA

Una vez separado los instrumentos por cada perfil, se organizé la informacion como

se muestra en la Tabla 3.
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TABLA 3

RESULTADOS POR PERFILES

Preguntas

Perfil

Personas 1 23 456

78910 11 12 13 14 S

Administrativo

Técnicos

Especialistas

Docentes

Asistentes

Educativos

o N o 0o b~ W
N A A O~ W

10
11
12
13
14
15
16
17

18
19
20
21
22
23
24

3
1

P N WP, W W EFE N ®
N O W P O W W b b
N O N O O N W O1
w o W A DN DWW
N M B B DN W EFE N O
L O~ OO0 W b b W
N W W W w N kP DN
wWw w h~ OO0~ W W O
N O O TN B OV

N WWN N RPN
W AN PFP W W N
R oUoA N W W N
N DA O RPN M ®
w A M P N DD
AU W NN W PR
N TN N W W R
N N P A BB
AN TN P O R

4
4

A O~ b b~ b
o~ 01 O W O

4 3 4

4

4

a A A O WO W

N A NN OB
N o N BN N O
o w A M O W
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25352335345 4 3 5 5 5 55 0152 6
26255445555 5 5 5 5 5 65 010211
27445325333 4 3 3 4 5 51 0164 3
28255445354 5 5 3 5 4 59 0124 7
290254344535 5 3 4 4 5 56 0135 5
30144554454 4 5 5 4 4 58 1008 5
31334534354 5 2 4 1 3 49 1154 3
32353454555 4 4 3 5 3 58 0044 6
33335445354 5 3 4 5 5 58 0044 6
34453245432 5 3 5 5 5 55 0233 6
35354434534 5 3 4 5 5 57 0045 5
36133134544 4 5 1 5 5 48428 3034 4
37555545554 5 2 4 3 4 61 381 0114 8
38255545443 5 1 5 2 1 51809 2213 6

Continuaciéon Tabla 3

Cocina 39534555424 5 4 5 2 1 54 1214 6
40255515151 5 2 2 2 5 46 3400
41323142145 4 5 5 4 3 468333 2234
42 254555555 5 4 4 5 5 64 010310
43353454245 5 4 5 4 3 56 0135 5
44254535442 5 4 5 3 2 53 0324 5

Intendencia 45111111111 1 1 1 1 1 14 14000 O
46123333351 2 2 2 1 1 32 4450 1
47251214151 3 2 1 4 1 33 6312 2
48351434452 3 2 5 4 1 463333 2234 3
49343555331 3 1 4 4 4 48 2054 3
50332333331 1 1 1 1 1 29 6170 0

La tabla de datos del diagnostico, se organizd por perfiles con la intencién de
detectar como son las respuestas del personal del CENDI en funcion de su perfil.
Puede observarse por ejemplo que en el perfil administrativo, (grafica 2 son dos
personas), predomina el segundo intervalo, esto es, existe alguna evidencia sobre la

necesidad de formar equipos
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PERFIL: PERSONAL ADMINISTRATIVO

19

18+
F
R 16
E 14+
C 12,
U 7
E 10+
N 8 4
C 6l
|
A A
24 , g
o Gréfica 2
la2 3a4 5
O Frecuencia 4 19 7

INTERVALO

Para el caso de los técnicos especialistas, (grafica 3, son 6 personas) el instrumento
nos indica que cerca del 70% sefiala que existe alguna evidencia de que es
necesario el programa de formacion de equipos.

PERFIL DE TECNICOS ESPECIALISTAS

46
50
451
F 40
R
E 35 26
c 304
V]
E 25+
N 204
c 12
| 154
A 10l
5
INTERVALO" 1a2 3a4 [ 5 Grafica 3
O Frecuencia 12 46 ‘ 26

La grafica 3 coincide con el perfil anterior, es decir, predomina el segundo intervalo
(existe alguna evidencia)

Al ver el perfil docente, (grafica 4, son 9 personas) se manifiesta el intervalo que el
instrumento detecta para la necesidad del programa de formacion de equipos.

En la gréfica 4 se puede apreciar que aunque predomina el segundo intervalo, tanto

el primero como el tercero son iguales. Esto pone de manifiesto cierta discrepancia
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en el personal docente, sin embargo si se suman el segundo y el tercer intervalo

daria un valor de 7 casos de 9 que corresponde al 78%°°Es necesario destacar que

existen formaciones distintas entre educadoras y las puericultistas.

70+

60+

50

40

30

20+

>—0ZmcCcomxm

10+

PERFIL DE PERSONAL DOCENTE

31

64

31

0
INTERVALO

laz2

3a4d

O Frecuencia

31

64

31

Grafica 4

Si consideramos el perfil de Asistentes educativos (grafica 4 en el que son 21

personas), cabe sefialar que es un personal muy diverso y heterogéneo, lo cual

permite observar en los datos del instrumento tal dispersion. No obstante, si

consideramos los dos intervalos (43% de alguna evidencia) y lo sumamos con el

siguiente intervalo de alta evidencia (38%) vemos que alcanza un 81%.

°% Cr Tabla 2 (perfil docente)
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PREFIL DE ASISTENTES EDUCATIVOS

132

140+

120+ o8

100+

504 64
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40+
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ol Grafica 5
INTERVALO la2 3a4
O Frecuencia 64 132 98

En la grafica 5 (personal de cocina que son 6 personas) observamos que
nuevamente predomina el segundo intervalo y presenta similitudes con el anterior.
Llama la atencion el caso del perfil de cocina o servicios nutricionales, que el 83% el
instrumento sefiala que es necesario el programa de y el otro 17% indica que es de
alta prioridad. Cabe sefalar que en este perfil, el personal a pesar de los obstaculos
que se presenten, siempre cumple su cometido en tiempo y forma gracias a la
organizacién del trabajo en equipo. Lo cual explica la tendencia a considerarlo como
alta prioridad, que de no ser asi, tal area seria un caos.

Destaca que su postura, es de alta prioridad a diferencia del personal docente o del

de intendencia por ejemplo.
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PERFIL DE PERSONAL DE COCINA
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En cuanto al perfil de intendencia, (son 6 personas) la dispersién es muy grande y
s6lo el 33% el instrumento detecta la necesidad del programa de formacion. Aqui es
pertinente sefalar que en este perfil, se encuentran por ejemplo las personas que
hacen la limpieza, lavanderia, conserje y mantenimiento, que se caracterizan por
concretarse exclusivamente a sus labores manuales y en poco o casi nada se
involucran en el aspecto educativo, por lo que no les significa nada, la importancia

del trabajo en equipo y por tanto mucho menos en formar equipo con la Institucion.
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PERFIL DE INTENDENCIA
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INTERVALO

En la grafica 7 se pone de manifiesto que para tal perfil, todo esta bien, no es una
necesidad ni formar equipos de trabajo y mucho menos trabajar en equipo como una
parte integrante de la Institucion y se marginan del resto del personal.

Al ver los resultados obtenidos, tuve la idea de organizar las preguntas del
instrumento en 4 categorias para hacer un analisis mas fino y detectar las
congruencias e incongruencias si era el caso.

Tales categorias son: Actitudes, Trabajo en equipo, Liderazgo y Comunicacion.

Para las actitudes se seleccionaron las preguntas 1, 6, 7, 9, 11y 13 como se observa

en la tabla 4:
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TABLA 4
ACTITUDES
UNIVERSO = 50 PERSONAS
2002
PREGUNTAS
INTERVALO 116 |7 |9 [11]13
Poca evidencia 2416 | 13|16 (20|12
Alguna evidencia | 23 | 25 [ 25| 19 | 21 | 22
Alta evidencia 3 [19]12|15(9 |16
Total 50 | 50 | 50 { 50 | 50 | 50
ACTITUDES
24 25 25
. 22
25 23 19 po 21
F 19
R 201 1 i 16
E 13
c 151 12 12
U
E
N 10+ 6
c 3
| 5
A
0,
1 6 7 9 11 13
NUMERO DE PREGUNTA
O Poca evidencia OAlguna evidencia OAlta evidencia

GRAFICA 8
ACTITUDES

Elaborado por
Ma. Eugenia Cardenas
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Tabla 5
PREGUNTA 1
Descenso productivo o de los resultados de su unidad de trabajo.

UNIVERSO = 50 PERSONAS
2002

PREGUNTA 1
Poca evidencia 24
Alguna evidencia 23
Alta evidencia 3

Pregunta 1 ..."Descenso productivo o de "...

Alta evidencia
6%

Alguna
evidencia
46% Poca evidencia
48%
Gréfica 9
Pregunta 1

Elaborado por:
Ma. Eugenia Cardenas
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ANALISIS E INTERPRETACION

Se observa en la Tabla 4 que en las preguntas 6, 9 y 13 se relacionan directamente
con las actitudes que asume el personal con respecto a su jefe.

Como puede observarse en la Tabla 5 de datos y la gréfica 9 respecto a las
actitudes, se detecta que cerca del 94 % (46% + 48%) de la gente piensa que no hay
obstaculo en el desempefio de las funciones, sin embargo, si observamos las
preguntas 6, 9 y 13 independientemente observamos lo siguiente:

Por ejemplo, la pregunta 6 que tiene que ver con:

...” Apatia o falta de interés o de participacion general®.

> Textual del instrumento (Sic)
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Tabla 6
PREGUNTA 6
Apatia o falta de interés o de participacion general.
UNIVERSO = 50 PERSONAS
2002
PREGUNTA 6
Poca evidencia 6
Alguna evidencia 25
Alta evidencia 19
PREGUNTA 6 ..."Apatia o falta de interés"...
Poca
_ _ evidencia
Alta evidencia 12%

38%

Alguna
evidencia

GRAFICA 10
PREGUNTA 6

Elaborado |
Ma. Eugenia Cardel

Como se aprecia en la gréfica 10, el 88% (38 + 50 = 88 %, 44 personas) opina que

existen evidencias de apatia, lo cual se confirma con las respuestas expresadas en

»n 55

la pregunta 9 que se relacionan con....”"Problemas con el jefe”...
Ya que, el 68 % (es decir, 34 personas) confirma que hay problemas con el jefe.

%5 fbidem
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Si vinculamos ambas preguntas, resulta l6gico explicar una de las causas por las
cuales predomina la apatia que se origina por la evidencia manifiesta en cuanto a
problemas con el jefe.

Si comparamos los resultados anteriores con la pregunta 1, que habla de
la..."disminucién de desempefio de los resultados de su area de trabajo”..., €l 94 % (46% + 48%)
menciona que hay poca o alguna evidencia al respecto, lo cual resulta contradictorio
con lo mencionado anteriormente.

Cabria entonces preguntarse: ¢(Como es posible que si predomina la apatia y
problemas con el jefe, exista un éptimo desempefio de los resultados de su area de
trabajo?

Por otro lado, si lo vinculamos con la pregunta 7, que tiene que ver con ...” la falta de
innovacion o deseos de asumir riesgos, imaginacion creativa o de iniciativa”... en la Tabla 7 y su
gréafica correspondiente, observamos que el 74% (50% + 24 %) esto es, 37 personas,
manifiestan evidencias de que no hay innovacion, lo cual resulta congruente con
problemas con el jefe que representa el 68 %, es decir, algo mas de la mitad del

personal®®.

% cfr. Tabla 11 pregunta 9
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. N
Tabla 7 PREGUNTA 7

Carencia de innovacion, de deseos de asumir riesgos, de imaginacion
creativa o de iniciativa.

UNIVERSO = 50 PERSONAS
2002

PREGUNTA 7
Poca evidencia 13
Alguna evidencia 25
Alta evidencia 12

PREGUNTA 7
..."Carencia de innovaciéon”...

Alta evidencia Poca evidencia

24% 26%

Alguna evidencia
50%

GRAFICA 11
PREGUNTA 7

Elaborado por
Ma. Eugenia Cardenas

Existe también una estrecha relacién con la pregunta 13 que dice:

..."El personal siente que el trabajo correcto no es reconocido ni recompensado”...
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Tabla 8 PREGUNTA 13
El personal siente que el trabajo correcto no es reconocido ni
recompensado.

UNIVERSO = 50 PERSONAS
2002

PREGUNTA 13

Poca evidencia 12
Alguna evidencia 22
Alta evidencia 16

PREGUNTA 13
..."Trabajo correcto no es reconocido”...

Poca evidencia
Alta evidencia 24%
32%

Alguna evidencia
44%

GRAFICA 12
PREGUNTA 13

Elaborado por

Ma. Eugenia Cardenas

Como puede observarse en la gréfica 12, el 76 % (22+16 = 38 personas) opina que
hay evidencias en cuanto a que no hay reconocimiento del trabajo correcto; lo que
explica porqué el universo manifiesta que hay evidencias de una actitud de apatia en
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el buen desempefio de las funciones, no obstante que afirman que no existe
disminucién en el desempefio y posiblemente se deba hasta cierto punto, a los
problemas con el jefe o tal vez a la simulacion de hacer creer que se cumple al 100%

en el trabajo.

En cuanto a la pregunta 11 que tiene que ver con la falta de confianza entre el jefe y
los miembros del personal o inclusive entre ellos mismos, el 82 % (40% + 42% =
82%) es decir, 41 personas manifiesta que existe poco o alguna evidencia., lo cual
significa que el personal dice tener confianza con el jefe y los miembros o entre
estos, como puede apreciarse en la Tabla 9 y su gréafica correspondiente., aunque es

probable que no sea del todo cierto®’.

. N
Tabla 9

Pregunta 11

Falta de confianza entre el jefe y los miembros o entre éstos.
Universo = 50 personas
2002

PREGUNTA 11

Poca evidencia 20
Alguna evidencia 21
Alta evidencia 9

" Nota: Afirmacion de la autora.
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PREGUNTA 11.."Falta de confianza entre el jefe y los miembros"...

Alta evidencia Poca evidencia
18% 40%

Alguna evidencia
42%

Gréfica 13
Pregunta 11

Elaborado por
Ma. Eugenia Cardenas

Esto también es contradictorio ya que, si existe confianza entre ellos y el jefe

(82 %), no se explica porqué, hay un 74 % de evidencias en cuanto a la falta de
innovacion e imaginacion asi como, asumir nuevos riesgos y por ende el
reconocimiento al buen desempeiio. Cabe hacer notar que, depende mucho de quien
lo dice, es decir, del perfil del personal.

En general, considero que si el personal siente que su trabajo es correcto, y no tiene
el adecuado reconocimiento, es logico pensar, que se debe a problemas con el jefe
o, tal vez la falta de flexibilidad, como puede verse en la Tabla 6 y su gréfica
correspondiente, en la que el 88% (44 personas) piensa que hay alguna o alta
evidencia relacionada con la apatia o falta de interés general.

S| se observa independientemente la pregunta 9 que tiene que ver con

8 Cfr. p.34
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..."Problemas con el jefe”...

Tabla 10
Pregunta 9
Problemas al trabajar con el jefe.
UNIVERSO = 50 PERSONAS
2002
PREGUNTA 9
Poca evidencia 16
Alguna evidencia 19
Alta evidencia 15
PREGUNTA 9
...Problemas al trabajar con su jefe"...
Poca evidencia
Alta evidencia 32%

30%

Alguna evidencia
38%

GRAFICA 14
PREGUNTA 9

Elaborado por
Ma. Eugenia Cardenas 105



Se puede pensar varias cosas en funcion de diferentes aspectos, como es el caso
del perfil del personal, esto es, “quien lo dice”.

Por ejemplo no se expresa igual respecto a problemas con el jefe, un técnico
especialista, una maestra o una cocinera.

Puede observarse en la gréfica 14 que casi la tercera parte, opina de modo similar,
es decir, una tercera parte piensa que hay poca evidencia, otra tercera parte piensa
que hay alguna evidencia y la otra que hay alta evidencia.

Sin embargo, se puede asumir que tal pregunta, no discrimina lo suficiente a menos
gue se relacione con otras preguntas como lo que anteriormente se ha mencionado.
Tal vez la pregunta debié de haberse formulado de otra manera.

A continuacion se presentan las categorias del trabajo en equipo, el liderazgo y la
comunicacién con sus respectivas graficas e interpretacion.

Cabe sefialar que se arroja mucha informacién que resultaria muy interesante el
analisis de cada pregunta y su relacién con las demas, pero considero que me
desviaria del objeto de esta investigacion y solo se tomaran los datos mas
relevantes.

Para la categoria de trabajo en equipo se seleccionaron las preguntas 10 y 14.

La pregunta 10 dice:"Comunicacion deficiente. Los integrantes sienten temor de
hablar, no se escuchan entre si 0 no hablan.”

La pregunta 14 es: “No se estimula al personal para lograr un mejor trabajo de

equipo”
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Tabla 11 .
CATEGORIA TRABAJO EN EQUIPO
Preguntas 10y 14.

Universo = 50 Personas
2002

PREGUNTAS 10 14
Poca evidencia 1l a 2 7 13
Alguna evidencia3 a 4 23 18
Alta evidencia 5 20 19
Total 50 50

TRABAJO EN EQUIPO

25+

N
<

[y
(63}
|

>—0zZmMmcCcOomaum
=
<

laz 3a4  |NTERVALO 5
010 014
GRAFICA 15

PREGUNTAS 10y 14

Elaborado por Ma Eugenia Cardenas
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En esta grafica se puede observar que el intervalo 3 y 4 es muy similar al 5, es decir,
muestran una alta evidencia de que es necesaria la formacion de equipos de trabajo.
La pregunta 10 hace referencia a:”la comunicacion es deficiente, los integrantes sienten temor
a hablar o no hablan” y la preguntal4 hace referencia a “no se estimula al personal para lograr
un mejor trabajo en equipo”.

Por lo que se interpreta que siendo la comunicacion un elemento clave para la
formacion de equipos de trabajo, existe una alta evidencia de que existen problemas
en este aspecto. Ya que si el personal tiene temor de hablar o simplemente no
participa en las diferentes reuniones, se puede interpretar que no le interesa el
trabajo en equipo y prefiere que otros sean los que aporten sus comentarios 0
alternativas de solucion.

Sin embargo, también se observa que en el intervalo 1 a 2 hay poca evidencia de
que sea necesario la formacion de equipos. Si analizaramos que tipo de perfil tiene el
personal que contesto con estos indicadores, se observaria que es personal con una
actitud de compromiso, que participa y realiza su trabajo de forma organizada y de la

mejor manera posible.
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Tabla 12 PREGUNTA 10
Comunicacién deficiente, los integrantes sienten temor a hablar, no
se escuchan entre si 0o no hablan.

Universo = 50 personas
2002

PREGUNTA 10

Poca evidencia.1-2 7

Alguna evidencia 34 | 23

Alta evidencia 5 20
Total 50

Pregunta 10..." La comunicacién es deficiente"...

Poca evidencia
14%

Alta evidencia e
40%

Alguna evidencia
46%

GRAFICA 16
PREGUNTA 10

Elaborado por: Ma Eugenia Cardenas

En esta gréfica se observan los porcentajes, es decir un 86% (46% +40%;lo cual
equivale a 43 personas) opinan que ..."existe una alta evidencia de que la comunicacion es
deficiente, o sienten temor de hablar o no hablan”... Y s6lo el 14% (esto es,7 personas)

consideran que existe poca evidencia de ese aspecto.
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GRAFICA 16
PREGUNTA 10

Elaborado por Ma Eugenia Céardenas

Tabla 13 Pregunta 14
No se estimula al personal para lograr un mejor trabajo en equipo

Universo = 50 personas.
2002

PREGUNTA 14
Poca evidencial a 2 13
Alguna evidencia3 a 4 18
Alta evidencia 5 19
Total 50

Pregunta 14 "No se estimula al personal paralograr un mejor trabajo en equipo”

Alta esvs;genCIa Poca evidencia
() 26%

Alguna evidencia
36%

GRAFICA 17
PREGUNTA 14

Elaborado por Ma Eugenia Cardenas
En esta grafica queda manifiesto que el 74% (38+36 = 37 personas) opinan que no
se estimula al personal para lograr un mejor equipo de trabajo, sin embargo un26 %
(13 personas) opinan que hay poca evidencia de que no se estimula al personal para

lograr un mejor trabajo en equipo.
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Para la categoria de liderazgo se seleccionaron las preguntas 5, 8 y 12.
La pregunta 5 dice:"Metas confusas o poco compromiso con ellas”
La pregunta 8 es:”Juntas de area ineficaces”

La pregunta 12: “Las decisiones no son comprendidas o aceptadas

En las graficas se observan datos interesantes como se ve mas adelante.
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TABLA 14

>—0zZzmcCcoOomum

30+

25+

20+

154

10+

CATEGORIA DE LIDERAZGO

Preguntas 5, 8y 12.

UNIVERSO = 50 PERSONAS
2002

PREGUNTAS 5 8 12
Poca evidencial a2 10 7 16
Alguna evidencia 3 a 4 27 24 16
Alta evidenciab 13 19 18
Total 50 50 50
LIDERAZGO
27

012

GRAFICA 18
PREGUNTAS
58,y12

Elaborado por:
Ma Eugenia Cardenas
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En esta grafica se observan las preguntas: 5,’Metas confusas 0 poco compromiso con
ellas”, la pregunta 8 “Juntas o reuniones ineficaces” y la pregunta 12 “Las decisiones no son
comprendidas o aceptadas”.

Se manifiesta una alta evidencia de que existen estos factores como prioritarios, es
decir, que el personal desconoce por un lado las metas que se tienen en la institucion
0 no le significan alguna importancia en el desempefio de sus actividades, habria de
analizar de que personal se trata, es decir, no piensa igual una auxiliar de cocina o
de intendencia que un técnico o un docente.

Por otro lado cabe sefialar que se observa que la mayoria considera que las
reuniones son ineficaces y no representan interés y participacion, si se las relacionan
con la pregunta 10 de la gréafica 15 se considera que las personas no participan en la
comunicacién por temor o por que no hablan. Y se cree que es por el tipo de
liderazgo que ejerce la autoridad.

La pregunta 12 manifiesta que las decisiones tomadas por la autoridad no son
comprendidas o aceptadas, por lo que se puede interpretar que existe apatia en el
trabajo o conformismo, no existe una actitud de apertura y cambio hacia el trabajo en

la mayor parte del personal
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Tabla 15 PREGUNTA 5

Metas confusas o poco compromiso con ellas.
Universo: 50 personas
2002

PREGUNTA 5

Poca evidencial a2 10

Alguna evidencia3 a4 | 27

Alta evidencia 5 13
Total 50

Pregunta 5 ..."Metas confusas 0 "...

Poca evidencia

Alta evidencia
20%

26%

Alguna evidencia
54%

GRAFICA 19
PREGUNTA 5

Elaborado por: Ma Eugenia Cardenas

En esta grafica observamos que el 54% (31 personas) opinan que hay alguna
evidencia de que hay metas confusas o0 poco claras, el 20% (11 personas) manifiesta
que hay poca evidencia y el 26% (8 personas) que existe una alta evidencia de que
no estan claras las metas, es decir, el 80% (54%+26% equivale a 39 personas)

manifiesta que hay evidencias de que las metas no estan claras.
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Tabla 16 PREGUNTA 8
Juntas de area son ineficaces.

PREGUNTA 8
Poca evidencia 1 a 2 7
Alguna evidencia3 a4 | 24
Alta evidencia 5 19
Total 50

Pregunta 8 "Juntas o reuniones ineficaces"

Alta evidencia
38%

GRAFICA 20

PREGUNTA 8

Poca evidencia

Alguna evidencia

Elaborado por
Ma Euaenia Cardenas

Universo: 50 personas
2002

En esta grafica se observa que existe un 86% (38%+48% = 43 personas) opinan que

las juntas o reuniones son ineficaces mientras que el 14% (7 personas) opinan que

no existe este problema.
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Tabla 17 PREGUNTA 12

Las decisiones no son comprendidas o aceptadas.
Universo = 50 personas
2002

PREGUNTA 12

Poca evidencial a2 16

Alguna evidencia3 a 4 16
Alta evidencia 5 19
Total 50

Pregunta 12 "Decisiones no son comprendidas o aceptadas".

Poca Evidencia

Alta evidemcia 3204

36%

Alguna evidencia
32%

GRAFICA 21
PREGUNTA 12

Elaborado por
Ma Eugenia Cardenas

En esta grafica vemos que es muy similar a la anterior, ya que el 32% (16 personas)
opinan que hay poca evidencia de que las decisiones no son comprendidas o
aceptadas, el 32%(16 personas) opina que existe alguna evidencia y el 36%(18

personas) opinan que hay una alta evidencia sobre este aspecto.
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Para la categoria de comunicacion se seleccionaron las preguntas 2, 3, y 4 como se
observa en la grafica 22.

Tablal8
CATEGORIA COMUNICACION
Preguntas 2,3y 4
UNIVERSO = 50 PERSONAS
2002
PREGUNTAS 2 3 4
Poca evidencial a2 8 11 10
Alguna evidencia 3 a 4 24 23 27
Alta evidencia 5 18 16 13
Total 50 | 50 | 50
COMUNICACION
30
25+
F
R 20
E
C
U
E 15
N
C
;'\ 10+
5,
0 f
laz2 3a4 INTERVALO S
a2 O3 O4
GRAFICA 22
PREGUNTAS 2,3y 4 117

Elaborado por Ma Eugenia Cardenas



En esta grafica la pregunta 2, dice: “Agravios o quejas internas”, la 3 dice “Conflictos u

hostilidad entre los miembros” y la 4 que dice “Confusion sobre las tareas o relaciones poco claras
entre los integrantes”

Se observa una similitud entre los intervalos 1-2 y el 5, es decir, por un lado hay una
valoracion de 29 puntos en este intervalo (hay poca evidencia) de que existan
agravios o quejas, conflictos o metas confusas, habria que ver de que perfil son.

Por otro lado en el intervalo 5 hay una frecuencia de 37 que manifiesta una alta
evidencia de que estos factores existen.

En el intervalo 3 a 4 se observa un valor de 74, indica que existe alguna evidencia de
gue existen estos aspectos. Y se interpreta que la mayor parte del personal
considera que tienen problemas de comunicacion ya sea con la autoridad o entre
ellos mismos o con el personal de enlace como son los técnicos especialistas.

Si se suman los intervalos 3 a 4 con el 5 se demuestra un valor de 121 puntos
indicaria que es un problema que existe en el plantel.

Por lo que se interpreta que existen problemas de comunicaciéon que deben ser

atendidos para poder llevar un programa de formacion de equipos.

Si analizamos cada pregunta de estas tres categorias independientemente se

observa lo siguiente:
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N N
Tabla 19
PREGUNTA 2

Agravios 0 quejas internas
Universo = 50 personas
2002

PREGUNTA 2
Poca evidencia 1 a 2 8
Alguna evidencia 3 a 4 24
Alta evidencia 5 18
Total 50

Pregunta 2 "Agravios o quejas internas”

Poca evidencia

Alta evidencia 16%

36%

Alguna evidencia
48%

GRAFICA 23
PREGUNTA 2

Elaborado por: Ma Eugenia Cardenas
En la pregunta 2 tenemos como resultado que solo el16 % (8 personas) expresa que
hay poca evidencia que existen agravios 0 quejas internas, pero hay un gran
porcentaje del 84% (48%+36% = 42 personas) que opinan que existe alguna o alta

evidencia de este aspecto
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Tabla 20
PREGUNTA 3
Conflictos u hostilidad entre los miembros.
Universo = 50 personas
2002
PREGUNTA 3

Poca evidenciala 2 11

Alguna evidencia 3 a 4 23

Alta evidencia 5 16

Total 50

Pregunta 3 "Conflictos u hostilidad entre los miembros."
Alta evidencia Poca evidencia

32% 22%

Alguna evidencia
46%

GRAFICA 24
PREGUNTA 3

Elaborado por
Ma Eugenia Cardenas

Aqui podemos observar que es similar a la anterior, es decir, un 22% (11 personas)
opinan que existe poca evidencia de que existen conflictos u hostilidad entre los
miembros, el 46% (23 personas) opinan que hay alguna evidencia mientras que el
32% (16 personas) dicen que hay una alta evidencia. Se puede interpretar que el
78% (46%+32% = 39personas) opinan que existe este problema.
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Tabla 21
PREGUNTA 4

Confusidn sobre las tareas o relaciones poco claras entre los integrantes.
Universo = 50 personas
2002

PREGUNTA 4

Poca evidencial a2 10

Alguna evidencia3 a4 | 27

Alta evidencia 5 13
Total 50

Pregunta 4 "Confusién sobre las tareas o relciones poco claras entre los
integrantes"

Alta evidencia Poca evidencia
26% 20%

_

Alguna evidencia
54%

GRAFICA 25
PREGUNTA 4

Elaborado por: Ma. Eugenia Cardenas

Esta gréfica manifiesta que un 20% (10 personas) opinan que se tiene poca
evidencia de que hay confusion en las tareas o las relaciones poco claras entre los
integrantes. Entonces se interpreta que las tareas estan claras y hay buena relacion
entre los integrantes. Pero un gran porcentaje cree que las tareas son confusas y hay
problemas de relaciones entre el personal, es decir, un 54 %(27 personas) opinan
gue existe alguna evidencia y el 26% (13 personas) opinan que existe una alta

evidencia en este aspecto

121



CONCLUSIONES

Considerando que el propdsito de la investigacion es diagnosticar la formacién de
equipos de trabajo de un CENDI y tomando en cuenta los criterios de evaluacién
establecidos en el instrumento elegido, se llega a las siguientes conclusiones:

De los resultados presentados en las graficas asi como en las tablas
correspondientes, es notorio que existe una alta evidencia de que es necesario
aplicar un programa de formacion de trabajo en equipo en un 80% del universo
investigado. Este alto porcentaje indica que es una necesidad prioritaria, urgente y se
interpreta que el personal no sabe trabajar en equipo.

El analisis de la base de datos organizado por categorias, manifiesta la necesidad
gue tiene en un centro de trabajo de este tipo, de contar con un programa de
formacion de equipos de trabajo. Analizando las categorias, sobresalen por ejemplo
las actitudes del personal hacia su trabajo asi como su interaccion con el jefe o la
autoridad inmediata, existe una alta evidencia de que es una zona problematica. Por
ejemplo, ¢Como es posible que si predomina la apatia aunado a problemas con su
autoridad inmediata, ellos expresaron que existia un 6ptimo desempefo en su area
de trabajo?

Tal circunstancia refleja una contradiccion la cual puede explicarse considerando por
un lado el perfil del personal y por el otro, la falta de compromiso hacia el trabajo.
Esto tiene que ver con el cumplimiento aparente, pero que no reditla en el pleno
desarrollo del centro educativo, en el cual viven o conviven como individuos aislados
sin tener una meta en comuan, solo interesa una conveniencia propia o intereses
personales o bien solo el cumplir para recibir el pago correspondiente y el trabajo es
sélo una rutina que se repite dia con dia.

La Educacion Inicial tiene una gran importancia para los nifios y las niflas menores
de 6 afios en nuestro pais, se ocupa de una poblacidn que se encuentra en una
etapa esencial para la de todo ser humano. Reconoce las diferencias individuales de
los nifios (as), atiende la creacibn de vinculos y actitudes de respeto y
responsabilidad, mismos que les permitiran establecer una mejor relacién con los

demas miembros de su familia, la comunidad y el entorno social. Propicia la
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adquisicion de diferentes habitos como el de higiene, salud, alimentacion; el
desarrollo de habilidades para la convivencia y participacion social, promueve una
valiosa gama de experiencias y aprendizajes que les permitirdn favorecer una
formacion solida para su integracion a la vida escolar.

Para llegar a lo que actualmente conocemos como centros de Desarrollo Infantil
(CENDI), fue necesario pasar por todo un proceso de institucionalizacion. y como
centro educativo, se requiere de una adecuada Administracion de sus recursos tanto
econdmicos, fisicos como humanos y no soélo eso, es prioritario la calidad y calidez
gue el personal brinde a los menores que atiende, en ello se juega el futuro de
México. Esto pone en evidencia la enorme importancia del trabajo en equipo de cada
uno de los miembros, de las partes o areas que integran un CENDI, para lograr el
cumplimiento de las metas propuestas.

El trabajo en equipo, tanto a nivel institucional como en particular de cada CENDI,
requiere de un compromiso individual, (el docente, la asistente educativa, la cocinera,
el intendente, la directora, la secretaria, el técnico especialista, etc.) de un
compromiso de grupo (ya sea del grupo A B o C), de un compromiso de area,
(Lactantes Maternales o Preescolares, del personal de apoyo) de un compromiso
colectivo (todo el Centro Educativo).

La docente debe hacer equipo con sus asistentes educativos, con sus nifios,as; con
sus compafieras de area, con los apoyos técnicos especializados, con sus padres de
familia, con el personal de cocina, con el personal de limpieza, con todos porque el
trabajo de todos es muy importante para el bienestar de los menores.

Con el trabajo en equipo se pueden consumar proyectos mas grandes y complejos,
ya que se tienen mayores recursos, lo cual significa que los proyectos se pueden
realizar mejor que si los hiciera una sola persona. Los equipos de trabajo tienen
autoridad para lograr mejores resultados de trabajo, toman acuerdos, compromisos y
decisiones, se resuelven los problemas con rapidez, se mejora de manera continua
la eficacia operativa y se obtienen resultados mas satisfactorios, puesto que hay una
diversidad de perspectivas y talentos mas amplia.

Por ejemplo, el Proyecto Escolar que actualmente se lleva en los CENDI es el eje de
las acciones que se emprenden para lograr los objetivos y las metas que una escuela
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desea asumir colectivamente, asi como para propiciar una cultura colaborativa que
involucre a todos los actores. Por ello el trabajo en equipo es fundamental para el
guehacer educativo, es una forma de articular las actividades laborales de un grupo
en torno a un conjunto de fines y resultados a alcanzar. Se centra en las metas
propuestas en un clima de confianza y apoyo reciproco entre sus miembros. Se
desarrollan habilidades complementarias, se tiene un propdsito en comun (que en
este caso es el bienestar de los nifios as) y la responsabilidad que cada uno de los
miembros asume.

Algo muy importante es que los miembros del equipo se estimulan entre si, se
apoyan, confian entre si y creen en la gente, hay mas participacion de los
empleados. Se evita la desigualdad, la ubicacion de, los roles esta muy bien definida
cada uno realiza una tarea y cada quien sabe lo que tiene que hacer.

El trabajo en equipo es exitoso por la importancia que se da al ser humano que
realiza el trabajo, por la actitud de colaboracion conjunta y no una competencia que
es individual.

Desde el punto de vista de las relaciones humanas, el trabajo en equipo fortalece la
satisfaccion por el trabajo, la autoestima, la motivacion y la moral de los trabajadores.
Disfrutar mientras trabajamos, ya que permite crear vinculos interpersonales, es
decir, se favorecen atmosferas de trabajo mas agradables que crean sentimientos de
pertenencia, propiedad y corresponsabilidad entre los integrantes de cada escuela.

El trabajo en equipo privilegia el trabajo colaborativo y colegiado, porque es
concebido como un espacio definido por un saber hacer colectivo, asi mismo, implica
una red de comunicacion e intercambio de ideas y experiencias que contribuyen a
concretar una tarea.

El trabajo en equipo nos permite comunicarnos mejor con cada persona, es una
oportunidad de crecimiento personal; en ningln caso debe atenuar o falsear nuestra
manera de ser.

Es una oportunidad para hacernos mejores, porque los demas son un espejo que
nos refleja como somos y ademas pule las aristas de nuestra personalidad. Hacernos

MAas personas es un gran triunfo social, porque soélo a través de la colectividad y de la
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cultura podemos enriquecernos como individuos, soy responsable en la medida en

gue respondo ante, los demas, de mis actos.

Considero que es muy importante realizar mas investigaciones de este tipo y que no
deben guedar sélo en una Institucidn, seria deseable que se realizaran en todos los
CENDI, ya que redundaria en mejorar no solo la Administracion, la gestion educativa,
etc. sino que ademas realizarian su trabajo de manera eficiente y sustentable, y, en
el plano Educativo cumpliria las metas mas altas de la Educacion asi como de la

propia Constitucion de nuestro pais.
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