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INTRODUCCION

El presente trabajo se realiz6 en el Centro Coordinador de Desarrollo Indigena (CCDI),
de Peto Yucatan, con el fin de conocer las problemaéticas, los temas de interrelaciones
laborales, interaccion y comunicacion entre el personal que labora en dicha institucién. De
igual manera, conocer las diversas opiniones de los sujetos involucrados en el contexto en el

cual se trabajo.

Uno de los principales objetivos del proyecto es generar entre los trabajadores un
ambiente de socializacion en el cual se manifieste la interactien y ademas se compartan
opiniones, de tal manera que se respeten las relaciones humanas y se logre una buena relacion

y organizacién en el CCDI, mediante la convivencia.

En el primer capitulo del proyecto se describe el contexto comunitario e institucional
donde se efectud el proyecto de intervencion, el CCDI de Peto Yucatéan; de igual manera, los
objetivos estratégicos de la institucion, asi como cada area de trabajo por lo que se detalla

todos los programas que se llevan a cabo en las instalaciones del CCDI.

En el segundo capitulo se expresa como se efectio el diagndstico dentro de la
institucién del CCDI, ademas de las problematicas que se detectaron para continuar con la
jerarquizacion de manera ascendente a descendente, de igual manera se menciona la poblacion
beneficiada y el procedimiento que se llevo a cabo con el fin de recaudar datos por lo que se
requirié de las técnicas como la observacion, encuesta, entrevista y el diario de campo. De la
misma manera se refleja los resultados que se arrojaron mediante los instrumentos y técnicas
que se implementaron al momento de realizar el diagnéstico con el fin de determinar la

principal problematica. Por lo que se da a conocer un analisis de informacion que se



proporciond mediante los instrumentos utilizados asi como la entrevista al director con la

finalidad de encontrar problematicas y limitaciones para dichos resultados.

En cuanto al tercer capitulo se presentan la finalidad del proyecto de intervencion asi
como el objetivo general del proyecto y sus respectivos objetivos especificos, asi mismo se da
a conocer la justificacion de la intervencion, es decir la importancia de llevar a cabo el
proyecto de intervencion, se detallan las cartas descriptivas y las estrategias de intervencion.
También se menciona el método utilizado, el cronograma de actividades y las planeaciones asi

como el desarrollo de cada actividad a llevar a cabo.

En el cuarto capitulo hace referencia a la evaluacion de la intervencion, asi mismo a
los tipos y aspectos a evaluar, de igual manera es necesario dar a conocer la importancia de
evaluar asi como mencionar los instrumentos utilizados de la evaluacion y de esta manera dar

a conocer la evaluacion final del proyecto de intervencion.

Para finalizar, se presentan las conclusiones es decir, los resultados obtenidos de las
evaluaciones realizadas, asi como las recomendaciones para continuar promoviendo y
disefiando acciones y estrategias donde se obtengan mayor responsabilidad e interés por
mejorar cada dia las interrelaciones en el trabajo. Finalmente se da a conocer las referencias

consultadas y los anexos en el que se encuentran fotos encuestas, entrevistas y evaluaciones.



CAPITULO I. CONTEXTO COMUNITARIO E INSTITUCIONAL

1.1 La comunidad

En este capitulo se mencionan aspectos importantes de Peto Yucatan, villa mexicana
perteneciente al Estado de Yucatan cuyo significado es "Corona de la Luna”, ubicada a 180
km de la ciudad de Mérida, capital del Estado, al sur de Yucatan. Peto, limita al norte con
Yaxcaba-Tahdziu; al sur con el Estado de Quintana Roo; al este con Chikindzonot y al oeste
con Tzucacab, tiene una superficie de 3,136.00 km? Posee actualmente alrededor de 24,159
habitantes en la cabecera del municipio mas, 32 comisarias entre las mas importantes estan:

Xoy, Yaxcopil y Progresito.

La villa de Peto ha crecido en diferentes aspectos, en lo que concierne a la poblacion se
puede mencionar que existen aproximadamente en la actualidad 24,159 habitantes, segin el

ultimo censo de poblacion y vivienda (INEGI, 2010).

Los habitantes del municipio conservan sus costumbres, tradiciones y especialmente su
lengua, realizan las fiestas tradicionales de sus santos (Tres cruces y la Virgen de la Estrella),
En las fiestas regionales los habitantes bailan la jarana haciendo competencia entre los

participantes.

También celebran afio con afio el dia de los fieles difuntos, se acostumbra poner un
altar en el lugar principal de la casa, donde se ofrece a los difuntos la comida que mas les
gustaba y el tradicional mucbil pollo, acompafiado de atole de maiz nuevo, y chocolate batido

con agua.

La villa cuenta con diversos servicios publicos, entre los cuales, se puede mencionar

los mercados, Centro de Salud, cementerio, la comision del agua potable, Comision Federal de



Electricidad, con una radio difusora (XEPET la voz de los mayas), Comision Nacional para el

Desarrollo de los Pueblos Indigenas (CCDI) y se cuenta con un hospital comunitario.

Entre los servicios educativos cuenta con una biblioteca nombrada “Dr. Florencio
Sanchez”; esta el Consejo Nacional de Fomento Educativo (CONAFE) Delegacién Peto, que
es una institucion educativa que hace llegar la educacion a diversas comunidades del
municipio de Peto Yucatan y asi mismo cuenta con servicios de Educacion Inicial del
CONAFE, también cuenta con escuelas de educacién basica tales como: preescolares,
primarias y secundarias pertenecientes a la Secretaria de Educacion Publica (SEP)., Cuenta de
igual manera con dos escuelas de nivel medio superior, asi como dos universidades de nivel

superior y actualmente se cuenta con un Centro de Desarrollo Educativo (CEDE).
1.2 Contexto institucional

El proyecto se llevo a cabo en el Centro Coordinador de Desarrollo Indigena, (CCDI)
que se encuentra ubicado en la Ex-hacienda Aranjuez, en el km 2 de la carretera Peto-

Tzucacab.

El CCDI cuenta con los programas para construir una accion publica articulada y
concurrente para contribuir al desarrollo integral y efectivo en la promocion y vigencia de los
derechos indigenas garantizados en el articulo 2° de la Constitucion Politica de los Estados

Unidos Mexicanos.

Asi mismo se encarga de dar apoyos y capacitar a los habitantes de los pueblos
indigenas. Por esta razdn, el CCDI ha venido trabajando de forma corresponsable con
autoridades y organizaciones indigenas, entre otros, para avanzar hacia un renovado proceso

de desarrollo a través del impulso y promocion de politicas sociales culturalmente pertinentes.

En este contexto, el CCDI ha venido desarrollando politicas publicas transversales
mediante un trabajo conjunto y coordinados con los distintos érdenes de gobierno, al mismo
tiempo que existe una serie de programas, proyectos y acciones Unicos de tipo nivel nacional,
los cuales tienen como prop6sito mejorar las condiciones socioeconémicas de las personas,

familias, organizaciones y comunidades indigenas.



En abril de 1940, durante el gobierno de Lazaro Cardenas, se reunié en la ciudad de
Patzcuaro, Michoacan el Primer Congreso Indigenista Interamericano. El principal acuerdo de
esta reunion consistié en crear el Instituto Indigenista Interamericano (I11), mediante la firma
de una convencion para el establecimiento de un Instituto Nacional Indigenista en cada uno de

los paises participantes.

El instrumento fue firmado el 29 de noviembre de 1940 por los representantes de ocho
paises americanos y fue ratificado por el presidente Manuel Avila Camacho el 29 de abril de
1941. Afios mas tarde, el gobierno del presidente Miguel Aleman cred el Instituto Nacional
Indigenista, el 4 de diciembre de 1948, dandole caracter de organismo descentralizado, con

personalidad juridica propia.

El 5 de julio de 2003 entrd en vigor el Decreto por el cual se expide la Ley de la
Comision Nacional para el Desarrollo de los Pueblos Indigenas y se abroga la Ley de Creacion
del Instituto Nacional Indigenista. La Comision Nacional para el Desarrollo de los Pueblos
Indigenas, como organismo descentralizado con personalidad juridica y patrimonio propio,
tiene la mision de coordinar, promover, y fomentar los programas y estrategias publicas para

alcanzar el desarrollo integral de los pueblos indigenas.

La Comision Nacional para el Desarrollo de los Pueblos Indigenas es un organismo
autonomo descentralizado de la administracién publica federal del Estado mexicano, creado el
21 de mayo de 2003, por decreto del presidente Vicente Fox Quezada con el objetivo de
realizar todas las acciones necesarias para garantizar el sano y correcto desarrollo de los
pueblos indigenas de México, segun lo establecido por el articulo segundo de la Constitucion
de los Estados Unidos Mexicanos. Este organismo vino a sustituir al Instituto Nacional
Indigenista de México, cuya creacién data de 1948. (CCDI, 2013).

El CCDI, se establecidé como instancia de consulta obligada en materia indigena para el
conjunto de la Administracion Publica Federal, asi como de evaluaciéon de los programas y
acciones de gobierno y de capacitacién de servidores publicos federales, estatales y
municipales para mejorar la atencion a la poblacién indigena, para cubrir con las necesidades,

y cuidar la mejor atencion de los pueblos indigenas para lograr el desarrollo de los mismos.



Una de las prioridades que establece el CCDI, es cumplir con la vision y mision para

lograr el desarrollo de los pueblos indigenas.

El CCDI tiene como vision el prestar atencién a las problematicas que dan a conocer
los sujetos de las comunidades en turno, a fin de mejorar su condicion de vida, por tal motivo
el Centro Coordinador efectda la vision que el CDI Nacional propone para el buen desempefio

de los programas que presta al servicio de las comunidades.

La institucion se ha planteado en su Vision que “Los pueblos y comunidades indigenas
definen sus proyectos de desarrollo en un marco de equidad e inciden en la formulacién y
aplicacion de politicas publicas para su beneficio, viven en condiciones sociales y econémicas

semejantes al promedio nacional y ejercen plenamente sus derechos.

El CCDI, tiene como prioridad cumplir con la misién y visién para lograr el pleno
desarrollo de los pueblos indigenas, dando a conocer que la Mision del CCDI, es “Ser una
institucion rectora de las politicas publicas federales para el desarrollo y preservacion de los
pueblos y comunidades indigenas, que garanticen el respeto a sus culturas, la vigencia de sus
derechos y el logro de una vida plena”. (CCDI, 2013)

De igual manera el CCDI, ofrece apoyos a las comunidades indigenas mediante
programas y proyectos adecuados al contexto de las comunidades, esta institucion capacita
mediante un taller a las comunidades interesadas en recibir y/o solicitar un apoyo. (Ver anexo
1).

Para el CCDI, es primordial ser una institucion de calidad y cumplir con los objetivos
establecidos, gracias a los apoyos se estan logrando mejorar y hacerle llegar los programas y

proyectos a las comunidades indigenas.
1.3 Objetivos Estratégicos y areas de trabajo del CCDI

Asi mismo, segin documentos del CCDI (2013) cuenta con objetivos estrategicos que

son las siguientes:

1. Orientar, planear, documentar y evaluar las politicas publicas en los tres 6rdenes de

gobierno y apoyar a los poderes legislativo y judicial con la finalidad de fortalecer una nueva
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relacion entre el Estado, la sociedad y los pueblos indigenas en el marco de las disposiciones

constitucionales y compromisos internacionales

2. Consolidar el sistema de consulta y fortalecer la participacion de los pueblos y
comunidades indigenas, a través de sus autoridades y organizaciones, en el disefio, operacion y
evaluacion de las politicas publicas como un mecanismo indispensable para incorporar su

vision de desarrollo.

3. Planear y coordinar acciones y/o recursos con instituciones federales, estatales y
municipales, y con organizaciones sociales y privadas, para la superacion de los rezagos, la
promocion del desarrollo integral y sustentable, el reconocimiento del patrimonio cultural, las
relaciones interculturales y la vigencia de los derechos de los pueblos y comunidades
indigenas.

4. Instrumentar y operar programas, proyectos y acciones para el desarrollo integral,
sustentable e intercultural en regiones, comunidades y grupos prioritarios de atencién a los que

no llega la accion publica sectorial.

Debido a que la institucion cuenta con objetivos estratégicos guiados, para el desarrollo
de pueblos indigenas, se da a conocer que el mismo centro coordinador creo las areas de
trabajo para brindar una mejor atencion y servicio a los beneficiarios que acuden a la

institucién por alguna solicitud de apoyo.

El Centro Coordinador de Desarrollo Indigena (CCDI, 2013) de la villa de Peto
Yucatan; cuenta con cuatro areas que permiten el funcionamiento de la institucion, mismas

gue se presentan a continuacion:

1. La direccién: la cual estd adecuada para uso de juntas, un espacio para la secretaria y

otro para la sala de espera.

2. El area técnica donde laboran los encargados de cada programa y atienden a los

beneficiarios que requieren del algln servicio.



3. La administracion: encargada de la administracion de los recursos.

4. El area de albergues: se encarga de brindar apoyo a jévenes con recursos escasos

para el solvento de sus estudios.



1.4 Organigrama del CCDI

CONSEJO TECNICO (Todo el
personal de la ccdi)

!

DIRECTOR DEL CCDI (Lic. David
Eduardo Rodriguez Castillo)
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Moo Lira) Benitez) Julia Ines Alejos Perez) Martin) Benitez) Cante Benitez) Martin)
|

|MED|CINA TERCER NIVEL (Dr. Pedro Suasteguil




1.5 Programas del CCDI

Segun documentos del CCDI, (2013), en esta institucién se operan programas para
beneficiar a la comunidad, brindandoles asistencia y seguimiento para el desarrollo del mismo,

los cuales son:

1. Programa Fondos Regionales Indigenas (PFRI): El objetivo del programa es
incrementar los ingresos de la poblacion indigena asociada a los fondos regionales mediante el

apoyo a proyectos productivos que permitan mejorar sus condiciones de vida.

2. Programa al Fortalecimiento a las Capacidades Indigenas (FOCAI): Su objetivo es
desarrollar las capacidades, actitudes y conocimientos de los sujetos indigenas a traves
proyectos de formacion, capacitacion y mejoramiento de las relaciones humanas y equidad

entre los géneros.

3. Albergues Escolares Indigenas (PAEI): Apoya la permanencia en la educacion de
nifias, nifios y jovenes indigenas inscritos en escuelas publicas, a través de los modelos
diferenciados de atencion, priorizando aquellos que no tienen opciones educativas en su

comunidad.

4 Proyecto Atencion de Tercer Nivel: Tiene como finalidad contribuir a la
recuperacion de la salud de los pacientes indigenas que necesitan de atencion médica
especializada, derivada de enfermedades graves que requieren de hospitalizacion de alta

especialidad.

5. Programa de Infraestructura Bésica para Atencion de los Pueblos Indigenas
(PIBAI): Apoya la ejecucion de obras de infraestructura basica: agua potable, electrificacion,

asi como la construccion de caminos rurales y alimentadores.

6. Programa Organizacion Productiva para Mujeres (POPMI): El objetivo del
programa es contribuir a mejorar las condiciones de vida y posicion social de las mujeres

indigenas que habitan en localidades de alta y muy alta marginacién, impulsando y
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fortaleciendo su organizacion asi como su participacion en la toma de decisiones, a través del

desarrollo de un proyecto productivo.

7. Programa Fomento y Desarrollo de las Culturas Indigenas (PROFODECI): La
finalidad del programa es fomentar el desarrollo de las culturas indigenas a través de la
realizacion de proyectos de los pueblos y comunidades indigenas para promover su cultura
fortalecer la creatividad y el rescate de su patrimonio cultural, basados en el reconocimiento y

respeto de la diversidad cultural en un marco de equidad y respeto a sus derechos.

8. Programa Turismo Alternativo en Zonas Indigenas (PTAZI): Tiene como objetivo
contribuir al desarrollo de la poblacion indigena, mediante la ejecucidn de acciones en materia
de turismo alternativo en especial ecoturismo y turismo rural aprovechando el potencial

existente en las regiones indigenas.

9. Programa de Promocion de Convenios en Materia de Justicia (PCMJ): Este
programa tiene como finalidad mejorar las condiciones para que los pueblos y comunidades
indigenas hagan valer sus derechos individuales y colectivos contemplados en la legislacion

nacional e internacional.

10. Programa de Coordinacion para el Apoyo a la Produccion Indigena (PROCAPI): el
objetivo del PROCAPI es mejorar los ingresos de la poblacion indigena, mediante el apoyo a
proyectos orientados a incrementar la produccion de sus actividades econdmicas, utilizando

los recursos naturales de forma eficiente y con respeto al medio ambiente.

11. Proyecto Manejo y Conservacion de Recursos Naturales en Zonas Indigenas
(MCRNZI): el objetivo del proyecto MCRNZI es que la poblacion indigena conserve sus
recursos naturales mediante la operacion de proyectos de manejo sustentable, apoyados de
manera conjunta por dependencias y entidades de tres 6rdenes de gobierno, que contribuyan al
desarrollo de las comunidades indigenas y al mantenimiento de la biodiversidad, del entorno

natural y de los recursos naturales en sus territorios y regiones.

12. Proyecto Fortalecimiento de Organizaciones y Agendas Indigenas: la finalidad es
apoyar a las iniciativas que desarrollan las organizaciones de la sociedad civil e instituciones

académicas para el impulso de agendas regionales que contribuyan a consolidar los érganos de
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representacion, la participacion y desarrollo de los pueblos indigenas; asi como impulsar
iniciativas dirigidas al fortalecimiento de la interlocucién de las organizaciones indigenas con

las instancias gubernamentales en un marco de equidad y respeto a sus derechos.

13. Apoyo a Proyectos de Comunicacion Indigena (APCI): la finalidad es apoyar las
propuestas de difusién y capacitacion presentadas por los miembros de los pueblos y
comunidades indigenas que fomenten y promuevan el uso de las lenguas indigenas en los

medios de comunicacion impresos, electronicos y digitales.

Cabe mencionar que cada programa requiere de una solicitud de apoyo mediante un
escrito, dando a conocer el interés del apoyo, que cuente con un expediente que permita
valorar su viabilidad técnica, econdmica y social. EI tramite se entrega en las delegaciones de
la Comision Nacional para el Desarrollo de los Pueblos indigenas (CDI) en las entidades

federativas o0 en su caso en el Centro Coordinador para el Desarrollo Indigena.
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CAPITULO 2. El DIAGNOSTICO

En este apartado se describe del diagndstico socioeducativo realizado en el CCDI,
durante en el sexto semestre de la LIE con la finalidad de identificar las problematicas o
necesidades que existen en la institucion. También se describen el tipo de diagndstico
realizado, las técnicas para la recoleccion de datos, el andlisis y las problematicas
identificadas. Con el propdsito de conocer con mayor profundidad a la institucion descrita en

los apartados anteriores.
2.1 Importancia del diagnéstico

El diagndstico es una forma de investigacion en el cual se describe y se explican los
problemas, con el fin de comprenderlos. Esto implica tener como punto de partida un
problema. Se viven problemas o hechos irregulares que exigen cambiarse o resolverse con

acciones practicas.

El diagnostico sirvid para investigar problemas que enfrenta el Centro Coordinador de
Desarrollo Indigena (CCDI), que permite comprender dichos problemas encontradas de la
realidad, de tal manera que se tenga los conocimientos necesarios para planear y realizar

actividades.

El diagnostico estd basado en la comprension que nos permita disefiar las posibles
soluciones para resolverlas, es decir, para encontrar una solucion eficaz a un problema del
CCDI, se debe comprender a profundidad. Ya que la mayoria de las veces sélo se conoce
algunos elementos de este 0 en ocasiones se logran conclusiones de lo que se perciben sin

adentrarse a la realidad.

El diagndstico nos permite comprender los problemas de nuestra realidad segun Ander
Egg (1981), de tal manera que tengamos los conocimientos necesarios para planificar y
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realizar acciones. Diagnosticar no es solo una actividad de los soci6logos y economistas.
Todos necesitamos hacerlo; necesitamos investigar 1o que pasa a nuestro alrededor porque es

imposible actuar eficazmente sobre algo que desconocemos.

El diagnoéstico es parte de una investigacion que describe y explica problemas con el
fin de comprenderlos por lo que su punto de partida es un problema, asi mismo requiere de la
recoleccion de informacion y la reflexion. Es necesario mencionar que el diagndéstico fue
realizado durante los meses junio y julio del 2012 en el Centro Coordinador de desarrollo
Indigena (CCDI), que se encuentra ubicado en la villa de Peto. Para posteriormente realizar el
disefio del plan de accién enfocado a las necesidades para la intervencion, esta se llevé a cabo

mediante un taller dividido en tres fases integrado cada uno por dos sesiones.
2.2 Tipos de diagnostico

Existen diversos tipos de diagndstico como el psicopedagogico, socioeducativo,
participativo, conductual y el analitico, entre otros. EI primero, se entiende como el proceso en
el que se analiza la situacion del alumno con dificultades en el marco de la escuela y del aula,
a fin de proporcionar a los maestros orientaciones e instrumentos que permitan modificar el

conflicto manifestado.

Por su parte el socioeducativo incluye tanto a los alumnos como los maestros, a los
padres y madres de familia, y se entiende como un proceso mediante el cual se especifican las
caracteristicas del contexto, las interacciones de los actores sociales y la existencia de
problemas o situaciones susceptibles de modificacion cuyo resultado facilité la toma de
decisiones para intervenir. (Ander-Egg, 2002)

El diagndstico socioeducativo sigue una metodologia participativa que es destinada a
genera procesos de cambios individuales, grupales y comunitarios, para el desarrollo cultural y
social a quienes va dirigidos, por lo que se entiende el diagnostico socioeducativo: como un

proceso para la toma de decisiones. (Ander-Egg, 2002).
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Asi mismo el participativo como un proceso que permite identificar y explicar los
problemas que afectan a la poblacion, de una realidad social que se requiere intervenir, en un
momento determinado, con la participacion de los ciudadanos y ciudadanas de las

comunidades organizadas.

En cuanto al diagnostico conductual enfatiza el ambiente externo como Unico
determinante del comportamiento de los sujetos. Asi, el diagnostico debe centrarse en el
analisis de lo que observa directamente evitando todas las variables que no pueden expresarse

en actos objetivos y medibles.

Por ultimo, el analitico que permite identificar tanto de manera individual como

colectiva las anomalias, problemas y/o dificultades que pudieran suscitarse en el aprendizaje.

De acuerdo con los tipos de diagnosticos educativos descritos en el documento, se optd
por emplear en el trabajo el diagnostico socioeducativo y el participativo, ya que estos dos
diagndsticos permitieron un acercamiento a la realidad y concientizar a las personas

involucradas en dicha problemaética.
2.3 Diagndstico socioeducativo y participativo

Se considerd el diagnéstico socioeducativo como el mas apropiado para que se
especificaran las caracteristicas del contexto, las interacciones de los actores sociales y la
existencia de problemas o situaciones susceptibles de modificacion cuyo resultado facilita la

toma de decisiones para intervenir.

“El diagnostico socioeducativo consiste en una accién educativa de informacion y
formacion a partir de problemas significativos para los actores involucrados. Mediante
procesos de concienciacion, de capacitacion, de movilizacion de recursos, personales,
grupales, comunales e institucionales y construccion de redes y alianzas de solidaridad, los
actores reconstruyen su realidad y configuran estrategias de accion orientadas a participar
en la toma de decisiones, para contribuir a transformar su realidad y con ello tener acceso
a una mejor calidad de vida”. (Molinay Romero, 2004))
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2.4 Proposito y objetivo del diagndstico

Se contemplé el diagnostico participativo como un proceso para que al momento de
llevarse a cabo permitiera identificar, ordenar y jerarquizar los problemas comunitarios y, por
ello, da lugar a que la gente llegue mejor preparada a la formulacién del presupuesto
participativo. Asi mismo en el diagndstico participativo los miembros son los que toman las
decisiones sobre lo que se tiene que diagnosticar, para qué y como, de acuerdo a los intereses
de la propia organizacion.

El diagnostico participativo o también socioeducativo conocido como diagndstico
comunitario, al diagnéstico hecho por un colectivo. Es un instrumento empleado por las
comunidades para la edificacién en colectivo de un conocimiento sobre su realidad, en el
que se reconocen los problemas que las afectan, los recursos con los que cuenta y las

potencialidades propias de la localidad que puedan ser aprovechadas en beneficio de
todos (Molina 'y Romero, 2004).

El objetivo del diagndstico participativo fue obtener informacion acerca de los
problemas y necesidades en el desarrollo del CCDI, porque a través de la informacién
recolecta se logro disefiar y proponer diversas alternativas de solucién, para mejorar el
funcionamiento de dicha modalidad, ya que uno de los impactos que se espera es mejorar las

interrelaciones laborales.

El presente proyecto esta enfocado en el diagndstico socioeducativo y el diagndstico
participativo, ya que son los que mas se acercan al contexto institucional en el que se trabajé e
indagd alguna problematica (en caso de que exista), para poder intervenir y dar una posible

solucion de manera adecuada. Entre sus caracteristicas podemos citar las siguientes:

a. No parte de cero, es decir, aprovecha toda la informacion disponible para conocer a
la comunidad y sus problemas.

b. Posibilita el analisis de los problemas y revaloriza los elementos positivos que
existen en la comunidad.

c. Permite conocer problemas especificos particulares y concretos.

d. Es un proceso sencillo que permite obtener la informacidn necesaria facilmente,

cuando la comunidad tiene conciencia y organizacion necesaria para realizarlo.
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e. Permite la participacion de todas las personas involucradas en la solucion de los
problemas que afectan a la comunidad.

f. Las acciones planeadas a partir del sentir comunitario comprometen a sus
miembros y a las instituciones que participan.

g. Esimportante la presencia de asesores externos que faciliten procesos de discusion,

reflexion y consenso.
2.5 Poblacion beneficiada

Durante la realizacion de este proyecto de intervencion participaron 21 trabajadores
entre ellos el Director, un administrador, un encargado del almacén, nueve encargados de los
programas como son el area de fondo regional, FOCALI, albergues escolares, PIBAI, POPMI,
PROFODECI, PTAZI, Procuracion de justicia, PROCAPI y medicina de tercer nivel, seis

secretarias y tres colaboradores.

Es importante indicar que el CCDI cuenta con trabajadores de diversas culturas debido
a que provienen de distintos lugares, por lo que tienen diversas formar de pensar, vestir,
tradiciones y cultura. Cabe mencionar que el nivel de estudios de los trabajadores depende de
la funcion que ocupe, si es administrativo se requiere tener una carrera comercial de secretaria
0 contabilidad, en cuanto a otros niveles de encargados de programa se requiere ser ingeniero

agronomo o del magisterio y/o contar con licenciatura.

Sin embargo el perfil para trabajar en la institucion no es muy estricto, ya que se les da
oportunidad a personas de diferentes licenciaturas siempre y cuando la institucion considere

que pueden trabajar.
2.6 Procedimiento empleado

A continuacién se presentan los instrumentos que se emplearon en el Centro
Coordinador de Desarrollo Indigena (CCDI) de la localidad de Peto, con el fin de recaudar
informacion relevante que sea de mayor utilidad en el diagnostico que se llevé a cabo. Los
cuales permitieron conocer las problematicas que afectan al CCDI. Es importante mencionar
que a los trabajadores se les proporcion6 una hoja donde se especificaba el trabajo que las

interventoras realizaron mismos que los participantes firmaron de consentimiento.
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En cuanto a las técnicas utilizadas en la elaboracién del diagndstico esta la
observacién, el diario de campo y un analisis documental que es todo lo redactado que se
observo durante las visitas en las oficinas institucion. En cuanto a los instrumentos esta la

encuesta, entrevista y el registro de datos.
2.6.1 Observacién

Del el latin observatio, la observacion es la accion y efecto de observar (examinar con
atencién, mirar con recato, advertir). Se trata de una actividad realizada por los seres vivos
para detectar y asimilar informacion. El término también hace referencia al registro de ciertos
hechos mediante la utilizacion de instrumentos.

La observacion se refiere siempre a un comportamiento dotado tanto de un sentido
subjetivo como de una significacion social objetiva. Pertenece a la observacién, la
comprension y la interpretacion. Por otra parte, la dificultad de objetivar en la
observacion la necesaria comprension del sentido, esto es, de garantizar su

intersubjetividad, representa precisamente el mayor problema de las técnicas de
observacion”. (Maynitz et. al, 2000)

La observacion permitio detectar los comportamientos y el desenvolvimiento de los
sujetos encargados de desempefiar la labor de encargados de programa, mismos que

desempefian en las oficinas de la institucion y en las visitas de comision en las comunidades.

Asi mismo la técnica mas antigua y la mas empleada en investigacion, es el proceso
inicial y fundamental del método cientifico. Permite darse cuenta de los fendbmenos que
ocurren en la vida real por medio de los sentidos.

Observacioén es la técnica de recogida de la informacion que consiste basicamente, en
observar, acumular e interpretar las actuaciones, comportamientos y hechos de las
personas u objetos, tal y como las realizan habitualmente. En este proceso se busca

contemplar en forma determinado, sin intervenir sobre ellas o manipularlas. (Ander-Egg,
2002).

Cabe mencionar que la observacion forma parte del método cientifico ya que, junto a la
experimentacion, permite realizar la verificacion empirica de los fendmenos. La mayoria de

las ciencias utilizan la observacion y la experimentacion de manera complementaria.
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2.6.2 Encuesta

La encuesta es un estudio en el cual el investigador obtiene los datos a partir de realizar
un conjunto de preguntas normalizadas dirigidas a una muestra representativa o al
conjunto total de la poblacién estadistica en estudio, formada a menudo por personas,
empresas o entes institucionales, con el fin de conocer estados de opinion, caracteristicas o
hechos especificos. Perez, (2006).

La encuesta fue la técnica que sirvio para vincular experiencias, que sin embargo, puede
hacerse a grupos de personas en general o ser seleccionadas por edad, sexo, ocupacion,
dependiendo del tema a investigar y los fines perseguidos. Como por ejemplo, una encuesta
sobre el conocimiento y los objetivos del trabajo o también sobre la comunicacion en el
trabajo y la relacion, colaboracion con los demas y los superiores que ponen en préactica los
trabajadores del CCDI, para comparar si cuadran lo que cada uno de los trabajadores dio a

conocer.

La encuesta es una técnica basada en entrevistas, conjunto de preguntas especialmente

disefladas y pensadas para ser dirigidas a una muestra de poblacion, permiten indagar

las caracteristicas, opiniones, costumbres, habitos, gustos, conocimientos, modos y calidad

de vida, situacion ocupacional, cultural, etcétera, dentro de wuna comunidad

determinadade aquellos que pueden brindarlos. Perez, (2006)

2.6.3 Entrevista

La entrevista que se utilizd sirvid para sistematizar experiencias, la cual fue util para

recabar los datos necesarios al momento de elaborar y analizar los resultados, la entrevista fue
implementada al director del CCDI, ya que su opinion es de gran importancia para la
elaboracion del proyecto de intervencion. De igual manera auxilio para observar y registrar el

punto clave para el desarrollo del proceso de diagndstico.

La entrevista se describe como dialégica. Su propdésito no es obtener respuestas a las preguntas
sino permitir al entrevistado describir su mundo con sus propias palabras. Sugiriendo cuestionamientos

genuinos, haciendo comentarios serios y tranquilizadores y proporcionando refuerzos, el entrevistador

19



puede llegar a interactuar profundo con el entrevistado quien podra entonces formular coherentemente lo

que para el significa las realidades de su entorno. Bhola (1980)

2.6.4 Diario de campo

Y por ultimo se empled como herramienta el diario de campo, en la cual se utilizé
un cuaderno para registrar todo aquello susceptible de ser interpretado como hecho
revelador en el proceso de investigacion. Ya que cada investigador tiene su propia
metodologia a la hora de llevar a cabo su diario de campo. Pueden incluirse ideas
desarrolladas, frases aisladas, transcripciones, mapas y esquemas, por ejemplo. Lo
importante es que pueda difundir al diario aquello que ve durante su proceso

investigativo para después interpretarlo.

“El diario de campo es un instrumento utilizado por los investigadores para registrar aquellos
hechos que son susceptibles de ser interpretados. En este sentido, el diario de campo es una
herramienta que permite sistematizar las experiencias para luego analizar los resultados.” Seguin
Larrain (2008).

2.7 Analisis de la informacidn con base al diagndstico
2.7.1 Observaciones

Con base en las observaciones se identificd que en un dia normal, los trabajadores al
llegar checan sus tarjetas y de inmediato revisan los pendientes del dia, todos suelen irse a sus
respectivas areas de trabajo asignados y no cruzan palabras mas que “buenos dias”. No se nota
una buena comunicacion o relacion de amistad, ya que durante lo observado cada quien
guarda con recelo su trabajo, por lo cual, si se presenta algun inconveniente en el proceso de
trabajo se complica, ya que no acuden a pedir apoyo 0 a asesorarse con sus compafieros ante

alguna duda para poder sobrellevar el problema.

Al dia siguiente alrededor de las 8:30 a.m. los trabajadores responsables de cada area
acuden a su sitio de trabajo; como a las 9:00 a.m., el personal empieza a moverse de sus areas
para ir hacia la oficina de administracion donde se reunen para ponerse de acuerdo en la
compra del desayuno, se toman alrededor de media hora y luego pasan a su lugar de trabajo el
resto de los trabajadores hablando especificamente de tres van a comprar y ocupan media hora
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de tiempo en ir a comprar el desayuno; alrededor de las 10:00 a.m. Cabe mencionar que se les
habia convocado una junta con un dia de anticipacién a fin de que asistieran a la junta en la

que se daria a conocer los cambios que se modificaron en la guia microrregional.

Sin embargo, antes de iniciar la junta se fueron a desayunar, por lo que solo
aproximadamente 15 personas asistieron a la junta en la que la mayoria particip6, algunos no

prestaban atencion y otros que salian de la sala de junta.

Cabe mencionar que algunos se retiran del trabajo a las 2:30 p.m. y otros contintian
hasta retirarse aproximadamente a las 05:00 p.m., por lo que es necesario recalcar que la hora
de entrada es de 8:00 a.m. y la hora de salida es hasta las 2:30 p.m., de tal manera que no todos

respetan el horario.

Asi mismo algunos responsables de programas se aproximan a las oficinas de
administracion a hacer la solicitud para combustible ya que tienen que salir de comisién en
alguna comunidad, para implementar talleres. Por otra parte la secretaria se encuentra
trabajando y atendiendo a la gente que requiere hablar con el director. Los demas continGan

con su trabajo para luego retirarse a la hora ajustada.

De igual manera se realizan reuniones para la aplicacion de talleres que el ingeniero
efectla a fin de mejorar la estrategia microrregional, se inicia a partir de las 10:00 a. m., pero
antes los trabajadores piden un espacio para poder desayunar, tiempo después los trabajadores
acuden a la oficina del director lugar en la que se llevan a cabo las reuniones, al inicio del
taller algunos realizan las dindmicas de integracion pero en momentos hacen caso omiso de lo
que el ingeniero da a conocer y se detectd que algunos no conocen las reglas de operacion de
la institucion y solicitan conocer un poco mas sobre los procesos que cada programa lleva a

cabo con las comunidades.

Ultimo dia de observacion se enfocd a detectar las actitudes que el personal tiene al
momento de desempefiar su labor y se puedo notar que algunos realizan su trabajo para
entregar su informe de manera apresurada mientras que otros tienen suefio o ven mediante el
internet algunos programas para distraerse o incluso el facebook. (Diario de campo, lunes 20
al 29 de agosto del 2012).
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2.7.2. Encuestas

Las encuestas estuvieron dirigidas al personal operativo, y tiene que ver con la actitud
en el servicio, la forma de interpretar las necesidades de la institucion, conocimiento, tareas

prioritarias y trabajo en equipo, en la atencion a los sujetos indigenas.

El cuestionario 1, sobre conocimientos y objetivos en el trabajo, fue administrado a 13

personas y de acuerdo a la informacion, se presento lo siguiente:

De acuerdo a la informacion obtenida por medio de las encuestas los informantes
dieron a conocer que el 41% de los trabajadores tienen un dominio excelente sobre las
cuestiones de las reglas de operacion asi como los valores y compromisos que tienen con la
instituciéon los cuales tienen que promover; el 34% da a conocer que es bueno, el 15%

manifestd es regular y por Gltimo 1% menciond que es malo.

Asi mismo el 41% del personal tienen el conocimiento sobre los objetivos de cada area
en la que se trabaja y la relacion que se tiene con la mision, vision y los valores de la
institucion, el 34% da a conocer que su conocimiento sobre los objetivos de las areas y la
relacion con la misién, vision y los valores son buenos, el 15% manifesto que su conocimiento
sobre los mismos aspectos es bajo, y el 1% menciono que el conocimiento sobre los objetivos

y relaciones que es malo.

Por consiguiente en relacion con el compartir informacion sobre su trabajo todos
mencionaron que tratan de comunicarse de la mejor manera, y la relacion que su programa
tiene con los demas programas y por ultimo el estar de acuerdo con promover la integracion,

coordinacion y comunicacion con las otras areas de trabajo.

Sin embargo, esta informacion no coincide con las observaciones realizadas, ya que
dan a conocer comportamientos individualistas, por lo que al implementar la encuesta los
datos que arrojaron son otros donde se menciona que sus comportamientos son de

colaboracion.

Con base en el cuestionario 2, el cual trata acerca de la comunicacion en el trabajo.,

fueron encuestados 11 personas, los resultados de los encuestados fueron:
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En la aplicacion de la segunda encuesta que es sobre la comunicacion en el trabajo, el
45% mencionaron que su trabajo es agradable y las tareas y responsabilidades que se le
asignan son las adecuadas asi mismo consideran que su desempefio laboral es bueno por lo
cual ante los aciertos o fracasos que tengan se sienten responsables ya que los resultados son

de la labor que desempefien.

De igual manera el 84% de los trabajadores mencionan sobre los acuerdos y
compromisos en los que trabajan son buenos y flexibles, por lo que siempre tratan de proponer

ideas y dan opiniones para mejorar su trabajo.

Por consiguiente el 12% opinan que tienen disposicion al momento en que se les

realizan consultas ya que es su trabajo, informar a la sociedad o a sus compafieros de trabajo.

Asi mismo creen que las criticas que se les realizan son Unicamente a beneficio de la
mejora del trabajo por lo que tratan de estar disponibles en cuanto se les pide apoyo para otros
programas Y tratan de hacer un esfuerzo cada dia para la mejora de los programas que se

ofrecen en la institucion.

Por lo que el resultado sobre las encuestas el 45% de los trabajadores menciona que
tienen un dominio excelente sobre las cuestiones de comunicacién en el trabajo, el 84% da a

conocer que es bueno, y por ultimo el 12% manifestd que es regular.

En el cuestionario 3, que hace referencia a la relacion y colaboracién con los demas y

con los superiores., fue administrado a 10 personas, a continuacion se presentan los resultados:

En la aplicacion de la dltima encuesta sobre relacion y colaboracion con los demas y
con los superiores, el 13% de los trabajadores dieron a conocer que tiene una buena relacion
de trabajo con sus superiores y sobre todo con el director de la institucion, ya que al hablar de
cuestiones de trabajo hay accesibilidad, el 26% mencionaron que la relacién laboral entre los
trabajadores es buena ya que al momento en el que ingresan a trabajar se les imparten cursos
para el ingreso a la institucion son tratados de buena manera por lo cual su relacion laboral es

buena.
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Por ultimo, el 11% manifestd que la relacion que mantienen entre los trabajadores es

regular ya que se limitan Gnicamente a desempefiar su trabajo.

Por lo que el resultado sobre las encuestas el 13% de los trabajadores menciona que
tienen un dominio excelente sobre las cuestiones, el 26% da a conocer que es bueno, y por

Gltimo el 11% manifestd que es regular.

Al momento de dar a conocer cuestiones durante el taller del ingeniero, se les hicieron
preguntas directas sobre el servicio de calidad y lo que consideran que deben hacer para el
mejoramiento de su desempefio laboral. Por lo que la disposicion en contestar fue satisfactoria

ya que manifestaron mediante tarjetas que tiene conocimiento Unicamente de su area.

Por esta razdn les gustaria tener asesoramiento y conocer mas sobre las reglas
operativas de todos los programas ya que la labor que desempefian en sus areas tiene relacion
con todos los programas y para ello se requiere tener un conocimiento profundo, para poder
tener una base al momento de que las personas requieran de ayuda o asesoramiento. Por lo que
estas respuestas permitieron realizar un contraste de los resultados implementados. (Ver anexo
2).

De la misma manera, para obtener méas informacion se implementd una entrevista al
director de, CCDI para conocer cual es su funcion y relacion que entabla con todos los

trabajadores y la manera que motiva a sus trabajadores.
2.7.3 Resultados de la entrevista al director del CCDI

En cuanto a los resultados obtenidos de la entrevista realizada al director del CCDI,
dio a conocer su funcion de ser el responsable inmediato y representante directo del Centro

Coordinador de Desarrollo Indigena (CCDI), de Peto. (Ver anexo 3).

Asi mismo dio a conocer que es importante estar motivado, en cuanto a lo personal el
ver que la gente de las comunidades se sientan satisfechas con el trabajo, es lo que me impulsa
a trabajar de igual manera el motivar a los trabajadores para el desempefio de su trabajo es

importante; por lo que siempre se trata de reconocer el buen trabajo que cada programa tiene,
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organizando reuniones para dar a conocer los avances que se han tenido en los proyectos y de

esta manera dar por enterado a los otros trabajadores sobre el desempefio de los otros.

Por lo que el compromiso, dedicacién y el trato que se les da a los beneficiarios son
aspectos importantes para sacar adelante el trabajo y sobre todo el que la gente que forma
parte de la institucion (personal operativo y administrativo) cumpla con el trabajo

encomendado.

De igual manera para que se logre el éxito es fundamental el trabajo en equipo por lo
que los proyectos que arrojen las comunidades se trata de que se logre dar apoyo a estas
personas y de acuerdo al avance que se tengan son los logros que se obtengan como

institucion.

La falta de compromiso de los trabajadores seria una limitante asi mismo la dedicacién
que se le dé al trabajo, pero hasta el momento no tengo queja del grupo de trabajo que

tenemos.

De igual manera las ventajas que posee la institucidn, considero que es organizada y
estructurada, capaz de cumplir con lo encomienda por la institucion ya que se cuenta con gente

que tiene mucha experiencia.

Por lo que las cualidades que se tratan de cumplir es que los trabajadores sean
cumplidos y comprometidos para desempefar el trabajo por ello constantemente acuden a
cursos de capacitacion y de actualizacion, para ir mejorando para el beneficio mas que nada de
la gente.

Al concluir con la aplicacion de las técnicas y mediante las observaciones realizadas,
estas arrojaron las problematicas que sobresalen en la institucion por lo que fue pertinente
jerarquizarlas de manera ascendente a descendente de acuerdo al grado en que afectan a la

instituciéon y que mas adelante se presentan.
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2.8 Conclusiones del diagndstico

Después de la realizacion del diagnostico y al arrojar las problematicas, se vio la
necesidad de profundizar y verificar la problematica mas importante a trabajar acerca de
mejorar las interrelaciones laborales en el CCDI, con respecto a esta problematica se
menciond, que la mayoria de los trabajadores no vinculan una buena relacion laboral con sus
compafieros, ya que cada uno trabaja por su cuenta. Lo que impide que se trabaje de acuerdo a
la vision y mision que rige la institucién y que compartan o consulten sus avances de trabajo

con sus compareros.

Para llevar a cabo este trabajo se efectuaron dos encuestas, la primera se basé en los
valores que se transmiten dentro de la institucion y la segunda referente a las concepciones

sobre la relacion laboral y social. (Ver anexo 4 y 5).

Asi mismo se implementaron tres entrevistas: la primera con relacion a la estructura
administrativa de la institucion, el segundo con respecto al proceso de ingreso, perfil
académico y laboral, y por ultimo con relacién al lenguaje con el que se comunican dentro de

la institucion. (Ver anexo 6, 7y 8).

De acuerdo a las encuestas y entrevistas llevadas a cabo con los trabajadores del CCDI,

se llegaron a las siguientes conclusiones.

La mayoria de los trabajadores mencionaron que son una institucion rectora de las
politicas publicas para el desarrollo y preservacion de los pueblos indigenas, asi mismo se
contribuyd en cierta manera en la parte que les corresponden en el ambiente institucional, y en
el &mbito laboral se cumple parcialmente ya que la misién no es reconocida sino se reconoce
la funcion del CCDI.

De igual manera es considerado la visidn que rige la institucion ya que va encaminado
hacia las poblaciones indigenas que existe en el estado, en los Gltimos afos la institucion ha
logrado establecer esa equidad de oportunidades a todos las sociedades sobre todo a los
pueblos indigenas para su desarrollo con derecho, respeto de sus usos y costumbres asi como

la cosmovision.
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En cuanto a los valores que la institucion promueve cabe mencionar que se trata de
respetar los valores de la gente ya que al llegar a la institucion se le da la informacion
correspondiente de una manera adecuada a las personas, con derecho y tolerancia,
promoviendo sus formas de manifestacion cultural y la igualdad de oportunidades tratandolas

con amabilidad y cortesia.

Asi mismo estableciendo una relacion con todos los compafieros de trabajo y sobre
todo manteniendo respeto mutuo a través de la practica, difusion y denuncias que pueden

realizarse a través de la funcion pablica como la atencion que se le da a la poblacién indigena.

Por lo que siempre se trata de poner en préactica el respeto, tolerancia, igualdad,
solidaridad, responsabilidad, honradez, cumplimiento, calidad, motivacién, unidad, justicia,

cortesia, educacion, organizacion, honestidad y transparencia.

Es importante que los valores que se practican en el CCDI estén dirigidos hacia las
comunidades indigenas, ya que son estas quienes deben de exigir un buen trato como debe de
ser, como mexicanos todos los estratos sociales tienen derecho y sobre todo a quienes
atendemos y servimos, ya que la institucién fue creada para el beneficio de los pueblos
indigenas. Sin embargo hay que procurar la aplicacion de leyes y normas que nos rigen para
llevar a cabo programas y proyectos a fin conservar el caracter multiétnico y pluricultural

para vincular la participacion integral de los mayas.

Por lo consiguiente debido a que los programas estan disefiados para las poblaciones
indigenas, como técnicos mencionaron que tienen la obligacion de apoyar los requisitos que se
pidan ya que los apoyos econdmicos que se ofrecen son equitativos asi como en materia de
capacitacion para el desarrollo de habilidades y conocimientos; pues se vinculan totalmente
tanto en salud como los derechos indigenas para su observacién y desarrollo en beneficio de la

etnia maya.

Es importante mencionar que no todos los valores que se practican en esta institucion
son por igual para cada uno de los programas. Ya que cada programa requiere de todos los

valores para tratar a la gente de todas las comunidades. Todos los programas tienen un mismo
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objetivo, pero su forma de trabajo varia de programa en programa, ya que cada uno tiene

reglas de operacion diferentes de acuerdo al programa.

Sin embargo cada programa del CCDI, estan disefiadas para la poblacion, por lo que

no son muy complicadas al desarrollar el trabajo de proyecto.

En relacion con la encuesta acerca de las relaciones que se dan en el CCDI, los
trabajadores mencionaron que en pocas ocasiones las areas se coordinan para realizar un

trabajo en equipo, ya que hace falta la integracion laboral en la institucion.

Por otra parte afirman que tratan de tener una relacion basada en respeto, cordialidad,
de compromiso con los pueblos, de armonia, unidad, de amistad, coordinacién, amabilidad,
disponibilidad y de responsabilidad; ya que en el ambiente de trabajo no siempre se establece
una adecuada organizacion y comunicacion. Sin embargo hace falta articular los programas y

proyectos para potenciar los mismos

Cabe mencionar que la relacion con el director es buena, ya que ayuda a trabajar con
armonia, de respeto, responsabilidad en nuestro trabajo, confianza, comunicacion y amabilidad
ya que los trabajos salen adelante y es de notar. Sin embargo se puede decir que la relacion
que se tiene influye en el desempefio del trabajo ya que en la institucion debe haber buena
comunicacion para que se trabaje a gusto y de esta manera generar un clima laboral adecuado,
ya que el animo en el trabajo repercute en lograr los compromisos adquiridos con las

comunidades.

Asi mismo para la organizacion y elaboracion de demandas y/o solicitudes. Debido a
que la coordinacion de acciones es el eje principal de la relacion laboral ademas de mantener

permanente la comunicacion laboral.

En cuanto a la relacion que se tiene entre el director y los operativos, siempre ha
habido una buena relacién de cordialidad y de armonia laboral, ya que permanentemente se da

una peticién de respeto y de coordinacién laboral.

Por otra parte, la relacion entre los compafieros del mismo proyecto es buena y hay

coordinacion entre el programa, ayuda y asi mismo de compromiso, responsabilidad,
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puntualidad, coadyuvante, de trabajo, cordialidad y entusiasmo, para realizar un buen trabajo

en el tiempo establecido.

De acuerdo a la relacién entre todos los trabajadores la mayoria se conoce y mantienen
una relacion, de respeto de su forma de ser y de cooperacion laboral dentro de la institucion.

Cabe mencionar que los comentarios de pasillos en ocasiones afectan los resultados laborales.

Mencionaron que les gustaria entablar una buena relacion con todos sus compafieros,
que se hablen con respeto y que exista mas comunicacion con los comparfieros para un mejor
desarrollo laboral; asi mismo requieren de una mayor participaciéon, integralidad en el modulo
de atencion a las comunidades y de confianza para que el trabajo fluya de buena manera. Ya

que de esta forma se puede ayudar mutuamente.

En cuanto a la relacién con los beneficiarios al ser apoyados por el programa estan
contentos, y agradecen el tiempo y los esfuerzos aplicados a ellos. Asi mismo existe una buena
relacion directa y estrecha para la atencion de los mismos, con respeto, responsabilidad y de

cordialidad de servidores publicos y beneficiarios.

La relacion que se tiene en las comunidades es la primordial para la institucion y se
mantienen siempre en vinculo con los programas ya que estan dirigidos a las comunidades
indigenas. Asi mismo es la de orientar, promover, apoyar, fomentar y dar seguimiento con la
relacion a los programas y proyectos que se autorizan en la institucion y sobre todo de justicia,
de respeto a sus formas de ser y de mantener la paz social al interior de la comunidad y de
coordinacion de acciones para su beneficio, su desarrollo sustentable y ejercicio pleno de sus

derechos.

Se mantiene una buena relacion con cada uno de los representantes de los proyecto, asi
mismo se genera confianza y se da un buen respeto hacia a todos los integrantes de los grupos

de trabajo.

La comunicacién es buena ya que de esta manera se logra saber los problemas que se
presentan en cada proyecto, poniendo en préctica el respeto, colaboracion, asesoria, gestion,
capacitacion, trabajo para obtener su incursién en una sociedad incluyente, plural, tolerante y

respetuosa de las diferencias y el dialogo intercultural.
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En cuanto al conocimiento que los trabajadores tienen acerca de las reglas de operacion
es de un ochenta por ciento, cabe mencionar que la institucion cuenta con una estructura
organica en la cual existe un respeto conforme a lo estipulado, ya que las decisiones la toma

el director y los demas acatan lo decidido.

Asi mismo las decisiones que se pueden tomar en la institucion son las necesarias para
realizar un buen trabajo, asi mismo las de actuar oportunamente con eficacia para la
resolucion y también de pacientes y excarcelacién de presos indigenas ante los juzgados. De
igual manera dar la atencion y apoyo aunque a veces cabe mencionar que las decisiones

siempre la tienen los directivos.

En cuanto el grado de satisfaccion en el area de trabajo se mencion6 que el trabajo que
se realiza es bueno y se encuentran satisfechos y con armonia en el area, con permanente

ganas de servir a los que nos requiere para dar respuestas inmediatas ante las solicitudes.

Por lo consiguiente cada uno de los directivos consideran que su perfil de estudios
corresponde al trabajo que desempefian en su area, ya que en la actualidad el trabajo y el

estudio estan encaminada a las poblaciones indigenas.

De acuerdo a los resultados que se obtienen para evaluar el desempefio en los
trabajadores es de observancia general que existen y estdn contenidas en la mision y vision y
principios de la observancia del CCDI actual por lo que el programa tiene cedulas de
evaluacion en campo Yy de los resultados desafortunadamente mencionan los trabajadores que

unicamente reciben felicitaciones, ya que no reciben ningin beneficio econémico extra.

En cuanto al perfil académico y el ingreso a la institucion los trabajadores mencionaron
que es importante la escolaridad y que tengan conocimientos, de igual manera se toma en

cuenta la adquisicion de trabajo por la via de herencia y por contrato.

Sin embargo, la institucion nacional es la que decide si la persona es acreedora del
puesto, cuando hay alguna plaza disponible, de acuerdo a la tabla de funciones se entra a un
concurso, de acuerdo a la planeacién, en contra de los mismos trabajadores de la institucién, si
entre las comisiones del estado del personal que tengan la capacidad la direccion general de

recursos humanos decide el perfil académico ya no se utiliza tanto.
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Por lo que para adquirir trabajo se da mediante un contrato como promotor y luego se
concursa para ser encargado de programa, algunos lo hacen por herencia, en el caso de que

haya algun familiar que se esté retirando entra otro a ocupar el puesto.

En cuanto al nivel de estudio va dependiendo de la funciones, si es administrativo se
requiere tener una carrera comercial como secretaria o contabilidad a otros niveles como

encargado de algn programa se requiere minimo licenciatura.

Cabe mencionar que para adquirir o subir de puesto se requiere tener experiencia,
para poder capacitar a los trabajadores de nuevo ingreso. Los afios de servicio dan la opcion de

concursar mediante escalafon para obtener un mejor puesto.

Asi mismo para ser encargado de algun programa se requiere tener licenciatura como
ingeniero agrénomo 0 magisterio pero no es tan importante Unicamente se necesita tener

estudios, ultimamente no se fijan en lo educativo antes se tomaba en cuenta el perfil.

Sin embargo el perfil para trabajar en la institucion no es muy estricto ya que se les da
oportunidad a personas de diferentes licenciaturas, siempre y cuando la institucion considere

que pueden trabajar.

Cabe mencionar que al adquirir el trabajo se les convoca tomar cursos en la ciudad de

México, aproximadamente cada mes hay que acudir a estos cursos de capacitacion.

Asi mismo la forma en que se dan las relaciones en el Centro Coordinador es de
manera cordial, se trata de trabajar por areas para no inmiscuirnos en los demas programas. En
ocasiones existen diferencias con el personal, pero al momento de trabajar la mayoria de los

trabajadores, trabajan coordinadamente.

En cuanto al lenguaje que se utiliza para la comunicacion al momento del desempefio
laboral mayormente se comunican mediante el espafiol y en maya cuando acuden a

comunidades.

Actualmente en la institucion Unicamente ocho trabajadores son hablantes de lengua
maya, mencionaron que desde pequefios saben hablar maya y esto les ayuda en el

desenvolvimiento de su trabajo con las comunidades. Los demas hablan maya y cuando salen
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a las comunidades requieren del apoyo de los que saben hablar maya para la elaboracion de los

proyectos.

En cuanto a las politicas de la institucion es indispensable hablar maya, ya que seria
bueno que la persona que entre a trabajar tenga conocimientos del idioma que se utiliza en las
comunidades cabe mencionar que en las oficinas los trabajadores se sienten mas a gusto

interactuando con el espafiol.

De igual manera durante la elaboracion de este trabajo realizamos observaciones las
cuales nos son de gran ayuda para ver los cambios o actitudes que los trabajadores toman en

cuanto al trabajo que se les encomienda.

Al momento de la aplicacién de las encuestas y las entrevistas , algunos de ellos no
participaron de manera positiva ya que al entregarles primeramente las encuestas se les dio de
plazo para la entrega una semana, y algunos de los trabajadores lo entregaron dias después al

lapso dado unicamente porque se les pedia que lo terminaran.

Algunos mencionaban que no lo hacian porgue tenian mucho trabajo, e incluso algunos
los devolvian tal y como la encuesta se les fue entregada, por esta razén se les volvia a
entregar para de esta manera poder tener resultados ante las cuestiones, aunque una de las
trabajadoras menciono que no le corresponde en su trabajo contestar encuestas externas ya que

no es parte de la institucion y por ende no tenian por qué obligarla.

Después de la recepcion de las encuestas acudimos con cada encargado de area y a su
personal de apoyo para realizar las respectivas entrevistas en la cual, primero se les entrego
una hoja de consentimiento en la cual marcaron su consentimiento para la realizacion de la

entrevista.

De igual manera algunos trabajadores se molestaban o se sintieron incomodos al darse
cuenta de que los grababan, incluso un trabajador dio a conocer que no le gusta que lo

grabaran con aparatitos porque se supone que con la entrevistada hablaba.

Asi mismo al dia siguiente, se acudié al centro coordinador y se informd que se

encontraba la delegada del estado del CCDI, la cual estuvo realizando un chequeo de los
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programas que se llevan a cabo, asi mismo se contd con su presencia debido a que se realizo
una junta con los representantes de los proyectos de las comunidades. Algunos de los
trabajadores recibieron a los representantes de las comunidades y otros simplemente siguieron

con su trabajo. Alrededor de las dos de la tarde nos retiramos de la institucion.

Cabe mencionar que a la siguiente semana de acudir a la realizacidn de las préacticas al
llegar a la institucién Unicamente se encontraba el administrador y el cajero debido a que era
dia inhabil para los trabajadores y algunos habian pedido vacaciones. Se entré en las oficinas
y se procedié a la elaboracion del disefio del proyecto después de unas cuantas horas nos

retiramos de la institucion.

Por lo que después de unos dias se requiridé hablar con el director para solicitar el
permiso para efectuar la implementacién de los talleres para que de esta manera de inicio la
intervencion, se recibio entusiasmo por parte del director el cual comento: “Me da gusto ya
que los problemas de relacion ya existian sin que ellos lo mencionaran y es bueno que los
trabajadores cambien su actitud y mejoren la manera de trabajar en cuanto a los trabajos de

apoyo que requiere la institucion.”

De este modo se tuvo que informar con anticipacion para convocar a los trabajadores
de acuerdo a las fechas y en el horario que las interventoras dispongan para llevar a cabo la
implementacion de los instrumentos se les proporciono una carta de consentimiento informado

a fin de que el trabajador aceptara ser audio grabado durante la entrevista. (Ver anexo 9).

Asi mismo menciono que le gustaria que alguna persona capacitada de la institucion
les de talleres a los trabajadores para de esta manera se comprometan todos a participar.
(Diario de campo del 16 de noviembre del 2012 al 16 de enero 2013).

Con base a lo descrito anteriormente se decidid llevar a cabo un proyecto de
intervencion a fin de mejorar la situacion entre las areas del CCDI, por lo cual se
implementaran estrategias en la que los trabajadores reflexionen sobre la situacién de sus

relaciones laborales que afectan a la institucion.
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2.9. Los problemas identificados fueron los siguientes

=

Las interrelaciones laborales de todo el personal del CCDI se encuentran dispersas
2. No hay relacion de colaboracion

3. Organizacion continla en los diversos programas.

4. Desacuerdo laboral (misién y vision, no compartida)

5. El trabajo colaborativo y su congruencia con las reglas de operacion.

6. Realizacion de reuniones sobre los avances de los proyectos (descenso)

7. Las reglas operacion son nacionales no estan adaptados o regionalizadas a las

necesidades de la poblacion objetivo.
8. Conocimiento a detalle los objetivos de los Programas.

Mediante el disefio del proyecto de intervencidn, se pretende que por medio de talleres y
cursos se logre conocer los valores, realidades compartidas, significados colectivos,
necesidades y metas que tienen las personas que laboran en la institucion y de esta manera

generar conocimiento y lograr que las acciones de los trabajadores mejoren.
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CAPITULO 3. EI PROYECTO DE INTERVENCION
3.1 La importancia de las relaciones laborales

El presente proyecto se desarroll6 en el Centro Coordinador de Desarrollo Indigena de
Peto, con el objetivo de conocer e identificar la situacion laboral del personal operativo y el
servicio que se les brinda a los beneficiarios, para que de esta manera, mejoren las relaciones

laborales.

Se logro detectar que en las interrelaciones laborales en el Centro Coordinador de
Desarrollo Indigena (CCDI), existe una préctica de relacion deficiente con los trabajadores,
por tal motivo, la socializacion y las relaciones laborales se ven afectadas, ya que, no trabajan

en equipo para lograr el mismo objetivo que la institucion rige.

Las relaciones laborales son para cualquier pais un elemento de importancia esencial. No
solo porque definen la calidad de las interacciones entre empleadores y trabajadores, sino
fundamentalmente, porque definen también la calidad de una sociedad. Vega y
Sepulveda, (1997)

Llevando el concepto de relaciones laborales a un sentido mas técnico y restringido
este envuelve, entre muchas otras dimensiones, temas tan fundamentales para el mundo del

trabajo como por ejemplo:

Los salarios, tipos de contratos, las jornadas de trabajo, la prevision, la retribucion a la
productividad, la calidad del producto y la capacitacion de la fuerza de trabajo, el
comportamiento de los mercados laborales, los empleos, la disciplina laboral, las condiciones
de higiene, salud y medioambiente laboral, las medidas de bienestar, la informacién y

participacion, asi como también, los comportamientos del actor sindical y empresarial.
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Por esta razon se realizo la intervencion en las interrelaciones laborales debido a que el
relacionarse e intercambiar ideas es importante para el buen funcionamiento de la institucién

para el éxito de proyectos.

Asi mismo es importante el resultado de la intervencion debido a que se implementd
con todos los trabajadores, por lo que, mediante el diagndstico que se realiz6 en el sexto
semestre se detectaron diferentes situaciones que ponen en riesgo el desempefio y funcién de

los trabajadores como encargados de los programas que la institucion se encarga de difundir.

El desarrollo de la intervencion realizada con base en las interrelaciones laborales que
los trabajadores deben tener para trabajar de manera conjunta. La problematica detectada
requirio de la implementacion de estrategias que se eligieron, las cuales se adecuaron segun

las necesidades detectadas del contexto que se trabajo.

Con base a las herramientas aplicadas las cuales fueron las entrevistas, encuestas,
observaciones y el diario de campo; se notd6 que entre los trabajadores no hay un trabajo
colaborativo en relacion con los otros programas. Debido a que presentan ciertos
comportamientos en los que no interactlan con sus compafieros de los programas, mas que en

la hora de la comida o en reuniones. (\Ver anexos)

Las técnicas que se implementaron fueron dinamicas para los trabajadores, las cuales
se tuvo como objetivo proporcionarles informacion necesaria para mejorar la relacion que
debieran tener para que de esta manera mejoren su rendimiento laboral. Asi mismo es
importante dar a conocer que las observaciones llevadas a cabo por las interventoras arrojaron

datos relevantes.

Se decidio tratar sobre esta problematica ya que se considerd que en la actualidad es de
suma importancia, ya que al ser una institucion rectora que pretende apoyar el desarrollo de
los pueblos indigenas es necesario tener un espacio en el que todos los trabajadores funcionen

como equipo.

El presente proyecto se fundamento en el enfoque de Ander-Egg (1981), el habla de un
enfoque tradicionalmente por aquellos estudiosos que procedentes de diferentes sociedades,
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brindan una perspectiva socioldgica, orientados a la explicacion de las acciones, relaciones e

interacciones dentro de los contextos y estructuras en que se manifiestan.

La teoria del caos que tiene su iniciacion hace ya un siglo, publica un trabajo en el que
probaba que el problema de las interacciones gravitacionales mutuas entre la tierra, el sol
y la luna, no era solucionable utilizando las ecuaciones newtonianas, y que era necesario,
al respecto, elaborar una nueva matematica y una nueva ciencia, para explicar y

comprender la dindmica de sistemas tan complejos como el anotado. Balandier (1990).

Por lo cual si esto era un hecho para entidades tan relativamente simples como los
planetas, entonces deberia serlo, con mayor razdn, para los seres humanos y sus
interrelaciones afectivas, sociales, culturales, econémicas y politicas cuyas complejidades han
sido siempre reconocidas a pesar de los reduccionismos mecanicistas que han tratado dar

cuenta de él y sus interrelaciones.

Si el fin de la intervencion social esta en el desarrollo se debe de incluir Ila

construccion mediante un proceso educativo que permita:

a. El desarrollo de las habilidades instrumentales. (materiales, contenidos recursos etc.)
b. EIl desarrollar actividades socio- educativas que permitan o faciliten el desarrollo
armonico de los sujetos y grupos sociales 0 que generen ambiente sanos, ejm;

ergoterapia, ludoterapia etc.
c. Y faciliten uso de las habilidades verbales, orales y escritas.

d. Ademéas modelos flexibles, diferentes (empoderados), que se apoyen en la secuencia:

objetivos, planificacion, elaboracidn, socializacion, aplicacion y evaluacion.

e. De igual forma que exista congruencia, logica, que surjan de los sujetos y sus entorno,

de sus necesidad y vision, que responda a la construccion persona y social.

Por lo consiguiente Segun Ezequiel Ander-Egg (1981), explica el rol de cada
trabajador, por lo que si se requiere decirlo con mas precision, su presencia personal juega un

papel fundamental dentro del proceso metodolégico.
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De igual manera resulta evidente que, por la naturaleza misma del método de caso, las
relaciones interpersonales tienen una importancia central, ya que es esencial que el trabajador
social, en su relacion con las personas que recurren a él, sepa construir un clima de libertad
para la expresion personal y para una mejor exploracién, indagacion y estudio del caso a

tratar.

Estas relaciones interpersonales se pueden definir en términos rogerianos, como una
forma de consideracion positiva, y que en el lenguaje de muchos trabajadores se expresa en

términos de calidez humana.

Una relacién interpersonal es una interaccion reciproca entre dos 0 mas personas. Se
trata de relaciones sociales que, como tales, se encuentran reguladas por las leyes e
instituciones de la interaccion social. En toda relacién interpersonal interviene la
comunicacion, gque es la capacidad de las personas para obtener informacion respecto a su

entorno y compartirla con el resto de la gente.

Por lo que las relaciones interpersonales en la institucién, constituyen un papel critico,
aunque la calidad de las relaciones interpersonales, no son suficientes para incrementar
la productividad, pero si pueden contribuir significativamente a ella, para bien o para
mal, manteniendo una 6ptima comunicacion y trabajando unidos en pos de un objetivo

en comun. Vega y Sepulveda, 1997.

Hay que tener en cuenta que las relaciones interpersonales nos permiten alcanzar
ciertos objetivos necesarios para nuestro desarrollo en nuestra sociedad, y la mayoria de estas
metas estan implicitas a la hora de entablar lazos con otras personas. Ya que las relaciones
interpersonales son aquellas que nos ayudan a crecer como individuos, respetando la forma de

ser de los demas y sin dejar de ser nosotros mismos.

Una sociedad con interculturalidad, es aquella en donde se da un proceso dindmico,

sostenido y permanente de relacion, comunicacion y aprendizaje mutuo.

En la interculturalidad, se da un esfuerzo colectivo y consciente por desarrollar las

potencialidades de personas y grupos que tienen diferencias culturales, sobre una base de

38



respeto y creatividad, mas alld de actitudes individuales y colectivas que mantienen el des-

precio, el etnocentrismo, la explotacion econdmica y la desigualdad social.

La interculturalidad se puede definirse como un proceso en donde diversos pueblos se
encuentran en estrecha relacién respetando las diferencias y la diversidad cultural
gue entre estos existe, haciendo 'hincapié en la importancia de las relaciones
horizontales y sin pretensiones de dominacién ni ejercicios de poder entre estos
pueblos. (Lebn, 2002)

La interculturalidad no es tolerarse mutuamente, sino construir puentes de relacion e
instituciones que garanticen la diversidad, pero también la interrelacion creativa. No es solo
reconocer al "otro" sino, también, entender que la relacién enriquece a todo el conglomerado
social, creando un espacio no solo de contacto sino de generacion de una nueva realidad

comun.

Para la interculturalidad es sumamente importante la actitud a favor, la cual se
consumo a partir de tres actitudes: vision dinamica de las culturas que intervienen, creencia en
que las relaciones cotidianas se forjan a partir de la comunicacion y luchar por la construccion

de una ciudadania amplia, en la cual exista igualdad de derechos.

La sociedad actual se caracteriza por la heterogeneidad, es decir, la diversidad de
culturas que conviven de manera conjunta. Hay que mencionar, que aungue convivan juntas,
no siempre existe tolerancia, respeto, solidaridad, etc., entre los diferentes grupos sociales, por
lo que hay reacciones de xenofobia, de racismo, de intolerancia, debido a los prejuicios
existentes en la mayoria de las sociedades. La interculturalidad, mediante la educacion debe
ensefarles a vivir juntos, a saber participar en un proyecto de sociedad, favoreciendo la

cohesion social y no la fragmentacion.

La interculturalidad debe tenerse presente desde la educacion infantil, como
compensadora de posibles desigualdades en el futuro. Es decir, desde los primeros afios
de escolarizacion es necesario ensefiar a los nifios la existencia de otras culturas y razas.
Ademas, se les debe inculcar una serie de valores que les ayude a convertirse en personas

comprometidas y solidarias con la realidad humanay social que les rodea. (Meza, 2010)
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La interculturalidad tiene relacion relevante con la problematica detectada en el centro
coordinador, la cual se refiere a que no se cuenta con una buena relacion de todo el personal
del CCDI (las interrelaciones laborales), ya que dia a dia en la institucion se van
intercambiando ideas debido a que en las oficinas de la CCDI acuden personas de diferentes
comunidades a solicitar algun tipo de apoyo, y de esta manera al interactuar se da lo que es la

interculturalidad.

Es importante tomar en cuenta que la interculturalidad es parte del desarrollo de las
comunidades, asi como de los trabajadores que constantemente se encuentran en contacto con
la gente, por lo que la interculturalidad es una accién permanente entre los sujeto, es un &mbito
determinado por circunstancias especificas que, para bien o para mal, afectan en mayor o
menor grado a un conjunto de personas que se reconocen como participes, que desarrollan una
forma de identidad social debido a esa historia compartida y que construyen un sentido de
comunidad, igualmente definido en mayor o menor grado entre los componentes de ese grupo

social, pero identificable en el pronombre personal de la primera persona del plural: nosotros.

Se indica que la comunidad supone relaciones, interacciones tanto de hacer y conocer
como de sentir, por el hecho de compartir esos aspectos comunes. Y esas relaciones no son
a distancia, se dan en un ambito social en el cual se han desarrollado historica y

culturalmente determinados intereses o ciertas necesidades. Ander- Egg, (2002)

Debido a que los encargados realizan visitas de comision en las respectivas
comunidades, estos dan como resultado a que los responsables convivan con la gente y
adquieran partes de sus culturas, asi como sus costumbres y estilos de vida. Para tener un

conocimiento mas claro sobre el concepto de comunidad Ander-Egg (2002) comenta:

El término “comunidad” es uno de los conceptos mas utilizados en las ciencias sociales.
Pero, como ocurre con otras palabras que tienen amplio uso dentro de estas disciplinas,
se trata de un vocablo dotado de extensa polisemia, es decir, hace referencia a realidades
muy diversas. Esta multiplicidad de significados no se da sélo en el lenguaje cientifico,

sino también en el lenguaje corriente.

La interculturalidad constituye un elemento fundamental ya que siempre han existido
diferentes culturas, y formas de pensar asi como formas de ser de las personas, con las que dia

a dia convivimos y aprendemos, respetando la diversidad cultural.
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3.2 Objetivos

Los objetivos de este proyecto fueron establecidos para fomentar, fortalecer y
contribuir a la interrelacién laboral para una mejor relacion, comunicacion y respeto entre los

trabajadores del CCDI, a corto plazo.

Otro objetivo que se espera con el impacto del proyecto es que los 21 trabajadores
pongan en practica los conocimientos adquiridos durante la aplicacion del proyecto, en
diversos ambitos como son en el trabajo y en la sociedad.

3.3. 1 Objetivo general

Generar en los trabajadores un ambiente de socializacion en el que interactlen y
compartan opiniones de tal manera que se respeten las relaciones humanas y se logre una

buena relacion y organizacion en el CCDI, mediante la convivencia.
3.3.2 Objetivos especificos:

a. Promover la reflexion sobre la importancia que tiene la relacion laboral en el

trabajo.

b. Apreciar el valor del trabajo en equipo, sus caracteristicas, fortalezas y areas de

crecimiento y madurez
c. ldentificar las caracteristicas de las diferentes personalidades y sus necesidades.

d. Fomentar en los trabajadores las relaciones humanas para que exista un respeto

y trato cordial con sus semejantes.

@

Lograr que mediante la convivencia el trabajo en las oficinas mejore

positivamente para propiciar en los trabajadores el trabajo colaborativo
3.4. Beneficiarios directos e indirectos

Los beneficiarios directos, son los trabajadores del Centro Coordinador de Desarrollo

indigena de Peto Yucatan, siendo éstos los mas afectados por la problematica en relacion con
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la interaccion que debieran de tener en el area laboral. Por lo que es necesario darles a conocer

la importancia de la relaciéon y cooperacion entre los alumnos.

De igual manera el director y la institucion son los beneficiarios directos ya que es
importante que tengan conocimientos acerca de la préctica de la interrelacion laboral, porque

de esta manera podran brindar un mejor servicio a los beneficiarios.

Los beneficiarios indirectos seran todas las personas que acudan en el CCDI a solicitar
algin apoyo por parte de la institucion, ya que se fortalecera el respeto, comunicacion,
convivencia y reflexion entre ellos encargados de los programas. Tanto a los directivos como

beneficiarios, les servira en un futuro para poder relacionarse en la sociedad.
3.4 Justificacion de la intervencion

El tema de las interrelaciones laborales en el CCDI cobra mayor relevancia, por lo que
aprender a relacionarse y convivir es esencial para la labor que desempefan. Esta finalidad
pone de manifiesto la profundizacion y el andlisis de las interrelaciones para promover las
relaciones humanas entre los trabajadores, la cual facilitd el desarrollo del trabajo colaborativo
en los sujetos de la institucion. De igual manera la convivencia es un factor de importancia ya

que repercute dentro de las relaciones de los trabajadores.

El tema de la convivencia cobra especial relevancia en las Gltimas décadas. Aprender a
convivir con los demas es una finalidad esencial y representa uno de los principales retos
para los sistemas institucionales actuales. La convivencia también implica la asignacion

de un momento y un lugar para su trasmision dicha definicién. Zaritzky, (2004).

Se decidid elegir el tema de las interrelaciones laborales, ya que es importante para su
desempefio, debido a que el no relacionarse de manera colaborativa incide en el resultado de

los proyectos ya que pueden afectar la productividad y la eficiencia de la institucion.

Por esta razon, los directivos deben esforzarse por conformar equipos de trabajo donde
existan buenas relaciones humanas, haciendo a un lado las discordias y evitando los ambientes

conflictivos.
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De tal manera que se visualizd que en las oficinas del CCDI, no se fomenta una
buena relacion ya que para poder lograr un trabajo colaborativo se requiere la comunicacion
con todos los trabajadores, siendo esto la base para el buen funcionamiento de la institucion

para que tenga una buena convivencia dentro de la institucion donde suelen estar mas tiempo.

Debido a la importancia de los valores que la institucion promueve, la convivencia y
las relaciones que deben existir entre los sujetos que laboran en la institucion, se detecto la
necesidad de promoverla y fomentarla de una manera activa, por lo cual se propuso de
desarrollar esta intervencién para la promocion y la mejora de las interrelaciones laborales en
el CCDI.

Cabe mencionar que este proyecto de intervencion es indispensable, porque se trabajé
de manera colaborativa entre los trabajadores y se reflejo el buen funcionamiento y desarrollo

de la institucion.

Sin embargo, si no se aplicara este proyecto en el CCDI, las interrelaciones laborales
no lograrian dar nuevas alternativas en cuanto a las formas practicas y activas para el logro de

la integracion de los trabajadores.

Debido a que este problema en la institucién es radicalmente notorio y no se le da la
importancia necesaria, si se analizara esta situacion el beneficio seria para el crecimiento de la
institucidn, razén por la cual se considerd llevar a cabo este proyecto a fin de mejorar las

interrelaciones laborales para el buen funcionamiento de la institucion.
3.5 Estrategias de intervencion
1. Efectuar talleres de integracion para trabajadores del CCDI.

2. Darles a conocer que el trabajo que realizan debe de mejorar su relacién interna de
trabajo mediante la interaccién para transmitir a la gente que solicita apoyo el

entusiasmo y ganas de participar.

3. Promover actividades que logren armonizar y mejorar las relaciones en las areas

de trabajo
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4. Crear un ambiente donde la interaccion sea el factor principal para mejorar las

interrelaciones

5. Mayor responsabilidad e interés por parte de los trabajadores en mejorar sus

relaciones interpersonales
3.6 El proyecto de intervencion

Después de conocer la problematica que se present6 en el CCDI, se disefiaron diversas

estrategias de intervencion para favorecer el desempefio y las relaciones entre los trabajadores.

El proyecto de intervencién estuvo conformado por tres talleres cada uno organizado
para implementarse en dos sesiones, el primer taller hace referencia al conocimiento de los
programas de la institucién y a los deberes, asi con como la misidn, visién y los valores, el
segundo taller trata sobre mejorar las relaciones humanas, y los equipos de trabajo y como el
ualtimo y tercer taller se refiere al area laboral de la convivencia, estas hacen un total de seis

sesiones.

Un taller es una situacion natural de aprendizaje del cual, las operaciones mentales y la
afectividad forman una parte constitutiva. Es un lugar de co-aprendizaje, donde todos
sus participantes construyen socialmente conocimientos y valores, desarrollan

habilidades y actitudes, a partir de sus propias experiencias. (Pérez, 2006)

Decidimos realizar un taller con el objetivo de generar en los trabajadores un ambiente
de socializacion, por medio de temas que podran desempefiar en la institucion, tales como la
convivencia, las relaciones humanas y el trabajo en equipo. Por lo que se requirid la
elaboracion de un escrito en el cual se le convoca al personal del CCDI a asistir a la
implementacion del taller, mismo que fue firmado por cada trabajador, cabe mencionar que

por cada taller se firmé tres escritos de conformidad y asistencia. (Ver anexo 10).

A través de la implementacion del taller se logré generar la participacion,
comunicacion, organizacion y sobre todo el respeto entre todos los trabajadores, de igual
manera la socializacion entre los sujetos y las interventoras. La importancia del taller en el
nivel educativo reside en que una persona aprenda una cosa viéndola y llevandola a la

practica, que aprenderla simplemente por la comunicacion verbal, es decir, en teoria.
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El taller se llevé a cabo con la finalidad de que los trabajadores reflexionen sobre los
aspectos negativos que trae consigo el no interrelacionarse, debido a esto se destinaron

distintas maneras de trabajar e integrar a los sujetos implicados en la intervencion.
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3.7 Carta descriptiva del taller

Carta descriptiva

Actividad Sesion Tematica Fecha Lugar Responsable Tiempo Material

Taller 1. 1. Conociendo los | 1. Misién, Martes 19/ BR. Arely 60 minutos | -computadora

“Conociendo | programas de la vision y valores. | marzo/ 2013 Teresita Pech cada -proyector.

la institucion | institucion. - Cetina sesion. -sillas.

y mis 2. Funciones y 2. Roles que BR. Rubi -rotafolios.

deberes”. tareas de cada area. | cada trabajador Elizabeth -marcadores
debe de tener de | Viernes 22/ Amador Elijio. -dulces
acuerdo al marzo/ 2013 -hojas de
organigrama En las colores
institucional. instalaciones

Taller 2. 3. Mejorando la 3. Larelaciony | Martes del centro BR. Arely 60 minutos

“Mejorado relacion en mi el equipoenel | 26/marzo/13 | coordinador de | Teresita Pech cada

las trabajo. CCDI. - desarrollo Cetina sesion.

relaciones 4. Trabajo en 4. Aprendiendo indigena, BR. Rubi

humanas y equipo. a trabajar en viernes (CCDl). Elizabeth

los equipos equipo. 29/marzo/13 Amador Elijio.

de trabajo en

el CCDI”.

5. Aprendiendoa | 5. La Martes BR. Arely 60 minutos

Taller 3. “El | relacionarse en los | convivenciaen | 09/abril/13 Teresita Pech cada sesion

area laboral | &reas de trabajo. el trabajo. - Cetina

de la 6. La convivencia BR. Rubi

convivencia” | y resolucion de 6. Aprendiendo | viernes Elizabeth

conflictos. a convivir. 12/abril/13 Amador Elijio.
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3.8 Planeacion de estrategias

Para llevar a cabo el taller se procedi6 a elaborar tomando en cuenta los
objetivos planteados en el trabajo y lo manifestado por los trabajadores. La informacion
que contiene cada una de ellas son las siguientes: titulo del taller, temas prioritarios que
consideramos pertinentes dar a conocer, actividades, objetivos de cada dinamica,

duracion, recursos humanos y materiales.
3.9 Desarrollo de las actividades

Para el desarrollo de las actividades del proyecto de intervencion, se integraran
en tres talleres divididos cada uno en dos sesiones con aproximadamente una hora de

duracion.

Taller 1. Conociendo la institucion y mis deberes

Sesion 1. “Conociendo los programas de la institucién”

1. Entrega de documentacion y recepcion de documentacion

Esta actividad se llevd a cabo para identificar el manejo y conocimiento que los
trabajadores tienen en la institucion en cuanto al programa operativo. Esta entrega hace
alusién a los objetivos, apoyos que otorga, quienes pueden solicitar, y los requisitos del

tramite. (Ver anexo 11).
2. Presentacion

Se presentaron las interventoras y los trabajadores mencionaron su nombre
acompafiado del nombre de un animal que empiece con la letra con la que inicie su
nombre. Es importante recalcar que debido al nimero de los participantes se considero
apropiada esta actividad. Los trabajadores del CCDI se mostraron participativos algunos
bromeaban con sus comparieros y por base a esta pequefia actividad se pudo percibir

que el ambiente de los trabajadores salia un poco de su rutina.
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3. Evaluacién diagnostica

Este tipo de evaluacién se realiz6 antes de iniciar con la exposicion de las
tematicas, dicha evaluacion se llevd a cabo a través de un cuestionario referente a los
programas que la institucion promueve, en este las interventoras detectaron los
conocimientos previos con los que cuenta cada trabajador de acuerdo a los programas

de la institucion.

Esta actividad fue de vital importancia debido a que se constaté que algunos
trabajadores del CCDI carecen de conocimientos de su propia institucion, esto fue Gtil
porque con base a esto pudimos identificar las debilidades que tenian y asi poder

trabajar con ayuda de lo que identificamos.
4. Exposicion.

Las interventoras expusieron los temas a tratar en esta sesion, explicaron al
grupo sobre los conceptos de mision, vision y valores que la institucion promueve. Todo

esto se llevd a cabo a través de diapositivas e iméagenes.

Se les hizo preguntas a los participantes acerca de la tematica desarrollada,
algunos de ellos mencionaron que desconocian de algunos conceptos principales de la
institucion. También se les pregunt6 acerca de la importancia de trabajar en busca de un
bien comdn tal y como lo menciona la misién y vision de la institucion, a lo cual ellos
afirmaban que es importante trabajar en equipo para desarrollar plenamente la

institucion de la cual forman parte.
5. Dinémica “buscando a mi companero”.

Sirvio para formar equipos de trabajo, esta dinamica consistio en que una de las
interventoras proporciona paletas dentro de una caja y les pidié a los trabajadores que
pasaran al frente y tomaran una, en el dulce se encontraron una imagen la cual tuvieron

que relacionar asi formar los equipos de trabajo.
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Esta dindmica ademéas de que sirvié para integrar equipos sirvio para que los
participantes comprendan mucho mejor que el trabajo en equipo es mas efectivo que al

hacerlo de manera individualizada.
6. Coffee break

También se dio un espacio para que los trabajadores se interrelacionen y convivany

de esta manera expresen cada uno sus experiencias y aprendizaje durante el taller.

En este espacio no se les permitié salir del salon a los participantes esto ayudd
debido a que los participantes se relacionaran con sus compafieros y tal como al inicio
de la actividad bromeaban y algunos comentaron sus experiencias en el desarrollo del
taller y lo importante que es la mision y la vision y que ademas ellos son los que pueden

hacer posible que se cumplan los puntos que se establecen en ellos.
Sesion 2. “Funciones y tareas de cada area”.
1. Introduccion

Para iniciar con esta sesion las interventoras comentaron a los trabajadores
acerca de los temas que abordaran en esa sesion, posteriormente después de haber
mencionado las tematicas a tratar las mediadoras invitaron a los trabajadores, a dar su
punto de vista o expresar los conocimientos que tengan acerca los roles que deberian
tener los trabajadores de la institucién de dichos temas y las experiencias a lo largo de

su trabajo, en el cual los trabajadores, externaron las ideas que tenian.
2. Dinamica “Buscando a mi nimero”.

Consistié en que las mediadoras les asignaron nimeros a los trabajadores, para

que se formen en equipos de trabajo de acuerdo al digito que le haya tocado.

Nuevamente los participantes mostraron interés en participar en las dindmicas

que las interventoras propusieron, mencionaban que salian de la rutina laboral.
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3. Dinamica “Los deberes”.

Después de haber formado los equipos las interventoras les repartieron a cada
equipo rotafolios y marcadores para realizar la dinamica que consistio en que los que
laboran en el CCDI dibujaran una cruz que divida el rotafolio en cuatro espacios, una
vez divididos, los trabajadores anotaron en cada espacio una de las siguientes frases y
completarlas utilizando todas las ideas que se les ocurran. (Ver anexo 12).

a) En la institucion los trabajadores deben

b) Un buen trabajador debe

c) Paratener una buena relacion con los compafieros debo.
d) Lainstitucién propone que los trabajadores deben.

Luego de que los trabajadores escribieron en el rotafolios las ideas que les
parecieron adecuadas para completar las frases, pasaron a explicarles a sus comparieros
el motivo por el cual pusieron las palabras para vislumbrar las frases, esta actividad se
realizd para que los trabajadores identifiquen el papel que desempefian dentro de la

institucion.

Entre las frases mas significativas de los participantes con respecto a la primera
pregunta referente a lo que deberian de hacer los trabajadores en la institucion ellos
mencionaron que trabajar en equipo, estar informados, capacitacion constante, estar
preparados para enfrentar los problemas propios de la institucion, ser respetados y

deberian de ser responsables en las actividades que se les asigna.
4. Exposicion

Posteriormente las interventoras expusieron los temas de roles trabajo, las
funciones y sus tareas, con la finalidad que los trabajadores conozcan los diferentes

roles que desempefian dentro de la institucion.
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Durante la exposicion se les dio la oportunidad a los trabajadores a que
expresaran sus puntos de vista y sus dudas con respecto a los temas vistos en la

exposicion.

Los participantes decian que los roles son indispensables porque a pesar de que
todos podemos desempefiar alguna funcion no se puede hacerlo todo, por eso es

indispensable que cada uno asuma el rol que le corresponde.
5. Video

Las interventoras proyectaron un video con el proposito que los trabajadores,

identifiquen los roles que deben de ocupar en sus puestos de trabajo.
6. Evaluacion formativa

Por ultimo las facilitadoras realizaron preguntas a los trabajadores acerca de los

temas abarcados en la sesidn, para saber si los temas quedaron comprendidos.

Los participantes mencionaban que es primordial asumir el rol que nos
corresponde sin dejar de ayudar a nuestros compaferos porque ambos buscamos la
consecucion de un bien comun, lograr que la misién y la visién se logren, pero

Unicamente se lograra con el apoyo mutuo y con la disposicion del trabajo en equipo.
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Taller1. “Conociendo la institucién y mis deberes”.

Sesion: 1 Conociendo los programas de la institucion

Tematica: mision, vision y valores.

Obijetivo: reforzar el conocimiento que se tiene sobre las reglas de operacion de la
institucion, para ponerlos en practica al momento de desemperiar su labor en los
programas asignados.

Fecha de imparticion: martes 19 de marzo de 2013.

Actividad Objetivo Duracion Materiales Humanos
Entrega de Que los trabajadores y las 5 minutos
documentacion interventoras se relacionen y estas e Rotafolios trabajadores
Gltimas detecten si todos los e Marcadores
trabajadores participan. e Proyector
Presentacion Crear un ambiente de confianza entre e USB
Interventoras y trabajadores e interventoras 10 minutos (diapositivas)
trabajadores(as) e Computadora
Que las interventoras identifiquen a
Evaluacién través de un cuestionario de opcion 15 minutos
diagnostica multiple los conocimientos previos
de los trabajadores.
Exposicién de Que los trabajadores reflexionen
mision, vision, sobre la forma en que se han 15 minutos
valores. construido culturalmente los
conceptos sobre relacion laboral en el
desempefio de los roles que cada
trabajador debe cumplir.
Buscando a mi Integrar equipos de trabajo para 5 minutos
compafiero manifestar, los conocimientos sobre
la misién, vision y los valores.
Coofee break. Receso para la interrelacion y la 10 minutos

convivencia.
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Sesidn: 2 Funciones y tareas de cada area.

Tematica: Roles que cada trabajador debe de tener de acuerdo al organigrama

institucional

Objetivo: determinar en los trabajadores el pleno conocimiento de sus funciones
asignadas en el programa de la institucion.

Fecha de imparticion: viernes 22 de marzo de 2013

Duracién: 40 minutos

Actividad Objetivo Duracion Materiales Humanos
Dar a conocer a los trabajadores los

Introduccién temas que se van a abordar durante la 5 minutos e Rotafolios trabajadores
sesion. e  Marcadores

Buscando a mi Formar equipos de trabajo e Proyector

ndmero 5 minutos e USB
Que los trabajadores identifiquen el (diapositivas)

Exposicion del papel que desempefian dentro de la 20 minutos e Computadora

tema de Roles de institucion.

trabajo.
Que los trabajadores  reconozcan

Video de roles de través del video como se manifiestan 5 minutos

trabajo. los roles del trabajo que desemperian.

Evaluacién Que los trabajadores expresen los

formativa conocimientos adquiridos acerca de 5 minutos

los temas que se abordaron durante la
sesion.
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Taller 2. Mejorado las relaciones humanas y los equipos de trabajo en el CCDI”.

Sesion 3. “Mejorando la relacion en mi trabajo”.

Desarrollo
1. Dinamica “Buscando a mi equipo”.

Consistié en que las interventoras repartieron a los trabajadores piezas que
conforman un rompecabezas; se juntaron por equipos de acuerdo a la imagen que forma
el rompecabezas les tocd de esta forma se formaron tres equipos. Consideramos
pertinente esta actividad para que no nos ocupe demasiado tiempo, pero sin pasar por
alto el sentido del trabajo colaborativo y el apoyo entre los trabajadores de la
institucion. Cabe sefialar que las dinamicas fueron bien aceptadas por los participantes

mostrando colaboracion y disposicién para realizar la actividad. (Ver anexo 13)
2. Dinamica “explicando la imagen”.

Los trabajadores explicaban y daban ejemplos sobre las imégenes que les toco y

las actividades que debieran poner en practica para mejorar el trabajo cotidiano.

Dichas imagenes estaban relacionadas con la comunicacion que sebe existir
entre los miembros de la institucién, todo ello con la finalidad de hacer un trabajo
eficiente y eficaz, resaltaban la importancia de establecer redes de comunicacién lineal
para que todos tuviesen la informacién al momento sin que se dejase de respetar el

orden jerarquico de la institucion.

Otra imagen que los participantes comentaron fue la relacionada con expresar
sus ideas a pesar de que uno mismo la considere no apropiada; en este punto los
participantes mencionaron que no existe idea mala que todas las ideas deben ser
consideradas dentro de un equipo de trabajo, ya sea que no se utilice a la primera pero
que de muchas ideas se pueden hacer una sola y lo mas importante es no quedarse
callado, de hecho los participantes comentaron que eso ha sido uno de los principales
problemas que aquejan las instituciones, la falta voz, la falta de opinion, la falta de

externar sus ideas.
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De la misma manera hubo buena respuesta en los comentarios con respecto a la
imagen que representaba un rompecabezas, porque aqui los participantes dijeron que
cada persona tiene cualidades y virtudes mas desarrolladas, y que cada uno aunque es
importante en la institucion para la consecucion de los logros que se tienen previstos en

la mision y vision.
3. Exposicién

Después de haber reconocido a través de la explicacién que realizaron los
trabajadores los conocimientos acerca de las relaciones humanas, se les mostré otros

conceptos mediante la exposicion, relacionadas con la sana convivencia.

Las participaciones de los trabajadores estuvieron muy activas reconociendo que
a pesar de saber que existen dichos conceptos y que saben sus significado tales como el
respeto, la tolerancia, responsabilidad, colaboracidn, entre otros; todavia hace falta que

se integren todos los conceptos para desempefiar un mejor trabajo.

Lo mencionado anteriormente, demostrd que los trabajadores tienen la
disposicion para cambiar sus actitudes hacia el trabajo colaborativo, que a pesar de las
diferencias existentes entre el personal, en primer lugar se debe sacar adelante a la

institucion.

También se pudo constatar que existen ciertas actitudes del personal de la
institucion que entorpecen el desarrollo pleno de la misma, pero con sus participaciones
y con los comentarios que realizaron durante la sesi6n mostraron deseos de dejar a un
lado sus diferencias para poner la mision y la vision de la institucion como eje principal
de sus acciones. También reconocieron que los beneficios de un trabajo colaborativo,
facilita el trabajo, lo hace mas ameno, se tiene un sentido de pertenencia al trabajo y

también trae consigo incentivos.
4. Dinémica “lluvia de ideas”.

Se conformaron los equipos que anteriormente se habian formado con las piezas

del rompecabezas para realizar la actividad que consistié en que la interventora ponia
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una palabra en el rotafolio y cada uno de los trabajadores relacioné la palabra con las

actividades que se deberian realizar en el trabajo.

En esta dinamica nuevamente se siguid fortaleciendo los conceptos para tener
mejor relaciones laborales, los participantes reconocieron que para lograr una buena
cohesion de grupo deben de interrelacionarse e intercambiar opiniones para mejorar su

trabajo.
5. Evaluacion formativa

Al final de la sesion se llevo a cabo la evaluacion formativa, consistio en que las
interventoras realizaran preguntas a los trabajadores acerca de los temas vistos durante

la sesion. (Ver anexo 14)

Entre las respuestas mas relevantes de los participantes con respecto a la pregunta de
cdémo sugeriria mejorar las interrelaciones personales con los compafieros de trabajo en
un ambiente que puede no ser el ideal; ellos contestaron que aceptando las diferencias
de cada uno de ellos, puesto que todos somos diferentes y a pesar de tales diferencias
podemos sacar provecho de eso, también comentaron que debe existir la tolerancia y
respeto mutuo, muy a pesar de que tengamos problemas en la casa o en la calle se debe
de dejar a un lado ese aspecto para no mezclar los problemas de la casa en el trabajo,
pero si insistieron que los directivos sean mas comprensivos y mas empaticos a la hora
de plantear algin tipo de problema personal, esto se confirma con la pregunta
relacionada con saber manejar emociones negativas que se susciten fuera del trabajo

para que esto no permita la influencia no productiva en las labores.

También los participantes consideran que las relaciones humanas son esenciales
para que las personas puedan desarrollar su potencial individual, porque con base en
ellas las personas se van conociendo y aceptando sus errores, es por eso que dichas

relaciones son importantes dentro de cualquier institucion.

Ya para finalizar se considera pertinente contemplar que para que exista un buen
ambiente de trabajo, las relaciones humanas son fundamentales y sobre todo las

actitudes que asuman tanto dentro como fuera de la institucion en el sentido de que si yo
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estoy bien en mi casa por consiguiente estaré bien en el trabajo de la misma manera, si

estoy bien en el trabajo en mi hogar debo de estar bien.

Sesion 4. “Trabajo en equipo”
Desarrollo
1. Dinamica la carrera lenta

Una vez que inicie la carrera, los participantes deberdan mantenerse en
movimiento todo el tiempo en una sola fila. Solamente un pie puede estar en el piso al
mismo tiempo. Cada participante deberad dar el paso mas largo posible cada vez que

avance en la carrera. Ganara el ultimo que llegue a la meta.
2. Exposicién del tema

Mediante una presentacion de diapositivas las interventoras daran a conocer a
los trabajadores el tema sobre que son las relaciones humanas y los equipos de trabajo.
(Ver anexo 15).

En este punto los participantes expresaban que las relaciones humanas son
primordiales en las instituciones, que nos ayudan a entender mas a las personas a ser
mas empaticos a tener mas elementos para sacar adelante a las instituciones un
participante lo asemejo con un barco, donde todos deben de remar juntos para que el
barco navegue correctamente hacia la direccion a donde queramos llegar, otro lo
ejemplifico con las hormigas que al parecer todas trabajan por el bien de la colonia, que
aunque cada una tiene una funcion especifica todas buscan proteger su territorio, a sus
propias compafieras y lo méas importante llevar y dotar de alimentos a sus hermanas.
Con estos ejemplos de pudo observar que los participantes se estaban apropiando de los

conceptos vistos en la sesion.
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3. Serie de preguntas
Con base a las preguntas los participantes mencionaron que el trabajo en equipo:

a. Esprimordial porque facilita el trabajo
b. Ayuda a relacionarse con los de otro departamento

o

Se trabaja amenamente

o

Se aprende de los demas

e. Nos hace sentirnos que somos parte de la institucion

4. Dinamica “El viudo”

Sirvio para que se logre la comunicacion en los trabajadores mediante sefias. Los
jugadores se colocan en 2 circulos. Las mujeres forman el circulo del centro, los
hombres el circulo de fuera, tratando de que queden por parejas. Un hombre se coloca
en el centro, éste es el viudo; él mira a las esposas y a una de ellas le guifa el ojo, al
instante ella trata de ir hacia él, pero su esposo debe impedirselo agarrandola por los
hombres; mientras no tengan qué hacer esta defensa, todos los esposos estaran con las
manos atras. Si el esposo deja ir a su esposa, éste pasa al centro y hace de viudo.

5. Explicacién de lo comprendido (trabajadores)

Que los trabajadores que fueron perdiendo durante la dinamica, compartan los

conocimientos aprendidos sobre las relaciones humanas.

Para cerrar con la sesion los trabajadores puntualizaban la importancia de
trabajar en equipo por todo lo anteriormente mencionado como que les da sentido de
pertenencia a la institucién, que aprenden de los deméas de las experiencias de los
compafieros, una participante menciond que afios anteriores habia una personas que no
le gustaba que los demas le apoyaran en el trabajo, porque tenia miedo de que los otros

aprendieran su trabajo, tenia miedo de ser desplazada, al final por no relacionarse con
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los demas y no trabajar en equipo fue perdiendo poco a poco credibilidad y ella misma

fue la que renuncié a su puesto, de alli radica la importancia de trabajar en equipo.
6. Evaluacion formativa

Los trabajadores mencionaron que estos demas a pesar de que parecen ser
repetitivos o ya los conocen es importante que se relacionen porque con base en esto se

va aprendiendo cada dia més.
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Taller 2: “Mejorando las relaciones humanas y los equipos de trabajo en el CCDI”.

Sesion: 3 Mejorando la relacion en mi trabajo.

Tematica: La relacion y el equipo en el CCDI.
Objetivo: Promover la reflexion sobre la importancia de tener una mejor relacion en el

ambito laboral

Fecha de imparticion: martes 26 de marzo de 2013
Duracion: 50 minutos

Actividad Objetivo Duracién Materiales Humanos
Buscando a mi Que los trabajadores se retnan en | 5 minutos
equipo(Reparticion | equipos segin las iméagenes que e Rotafolios trabajadores
de piezas de escogieron. e Marcadores
rompecabezas) e  Proyector
Explicacion de las | Que los trabajadores identifiquen | 10 minutos e USB
imagenes del mediante el rompecabezas que (diapositivas)
rompecabezas. formaron en equipo las actividades e Computadora
Ejemplo. que deben poner en préctica para

propiciar la buena relacién laboral.
Exposicién del Que los trabajadores aprendan a | 15 minutos
tema de las identificar las actividades que deben
relaciones humanas | poner en practica en el trabajo

cotidiano.
Lluvia de ideas Utilizar palabras en la que los 15 minutos

trabajadores relacionen y pongan en

practica actividades que debieran

implementar en el trabajo.
Evaluacién Que los trabajadores, externen qué 5 minutos
formativa (Cierre aprendieron de la sesién a fin de
de la sesiény identificar los conocimientos

comentarios)

adquiridos durante la sesion.
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Sesion 4. Trabajando en equipo

Tematica: Aprendiendo a trabajar en equipo

Obijetivo: Apreciar el valor del equipo de trabajo, sus caracteristicas, fortalezas y area de
crecimiento y madurez, asimismo ldentificar las caracteristicas de las diferentes
personalidades y sus necesidades.

Fecha de imparticién: viernes 29 de marzo de 2013

Duraciéon: 60 minutos

Actividad Objetivo Duracion Materiales Humanos
La carrera lenta Que los trabajadores rompan la 5 minutos
barrera de individualismo y de esta e Rotafolios Trabajadores
manera propiciar las relaciones en e Marcadores
ellos mismos. e Proyector
Exposicion del Dar a conocer a los trabajadores 10 minutos e USB
tema mediante una exposicion el tema que (diapositivas)
son las relaciones humanas y los e Computadora
equipos de trabajo
Serie de preguntas | De acuerdo a los trabajadores que | 15 minutos
fueron perdiendo en la dinamica se
les proporcionaran una pregunta
relacionado con el tema.
Dindmica Que se logre la comunicacion en los | 15 minutos
“El viudo” trabajadores mediante sefias.
Explicacion de lo Que los trabajadores que fueron 5 minutos
comprendido perdiendo durante la dindmica,
(trabajadores) compartan los conocimientos
aprendidos sobre las relaciones
humanas.
Evaluacién Que los trabajadores expresen lo que 10 minutos
formativa les gusto del taller, y las experiencias

con las que se quedan.
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Taller 3. . “El area laboral de la convivencia”

Sesion 5. “Aprendiendo a relacionarse en las areas de trabajo”

Desarrollo
1. Dinamica de integracion.

Se realizd para que todos los trabajadores se relacionaran, se sientan en
confianza, y puedan participar dando sus puntos de vista. Dicha actividad consistié en
que los trabajadores formen en un circulo y se elige a un voluntario el cual mencionara
la frase “se quema la papa” con el propoésito de ir pasando una pelota y cuando el
voluntario diga se quemd la papa, y a la persona que se quede con la pelota saldra del
juego.

2. Exposicion del tema “La convivencia en el area de trabajo”.

Por medio de unas diapositivas las interventoras daran a conocer mediante una

explicacion la definicion, el significado de la convivencia en el trabajo.

Entre los puntos mas relevantes que los participantes mencionaron en este tema
fueron que la convivencia dentro del trabajo es primordial porque ayuda a desempefar
un mejor trabajo porque como le voy solicitar apoyo a mi compariero de trabajo si ni
siquiera tengo buena relacion con él o si constantemente estoy teniendo problemas con
él, en cambio si existe una buena relacion entre los miembros de la institucion seria mas

facil relacionarnos y sacar adelante a la institucion.

3. Se les proporcionara una serie de preguntas a los que se quedaran con “la papa

caliente” respecto al tema abordado en la sesion. (Ver anexo 16).

Con respecto a la pregunta, ;qué es la convivencia?, los participantes concordaban
que son las relaciones que se suscitan dentro de la institucion, que existen buenas y
malas relaciones de convivencia pero que para que institucion pueda salir adelante se

debe de promover la buena convivencia, con tolerancia, respeto, responsabilidad, etc.
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De la misma manera, los participantes mencionaron que sin dudar la buena
convivencia ayuda significativamente las relaciones en el trabajo, con los valores se

pueden realizar excelentes equipos de trabajo.
4. Se llevé a cabo la dindmica llamada “el pais sin S”

Un voluntario, el resto sentados en circulo o libremente. Los compafieros hacen

preguntas al voluntario y éste debe contestar sin pronunciar ninguna S.

5. Que los trabajadores que fueron perdiendo durante la dindmica, compartieron
los conocimientos aprendidos sobre la convivencia en el area de trabajo, y den a

conocer cada uno las experiencias comprendidas.

Las interventoras consideraron importantes los puntos de vista de los participantes
con respecto al tema de la convivencia, como por ejemplo de un participante que
menciond que habia meses atras habia tenido ciertos problemas con una compariera en
el trabajo pero con ayuda del tema habia comprendido que es importante dejar a un lado

los problemas y sacar adelante a la institucion.

6. Que los trabajadores expresen lo que les gusto del taller, y las experiencias con

las que se quedan.

Los participantes mencionaron que les gustaron las dinamicas pero que lo mas
importante es que los comparieros comprendan que lo importante en las instituciones es

que sus integrantes puedan sacar adelante a la institucion a pesar de sus diferencias.
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Sesidn 6. “La convivencia y resolucion de conflictos”
1. Identificando los conflictos

Las interventoras les proporcionaron unos papelitos en la que los trabajadores
pondran que conflictos tienen y a que creen gque se deba luego las pondran en una caja.
Y tendran que contestar ;Qué es un conflicto?: Se trata de definir lo que los miembros

del grupo entienden por conflicto, proponiendo ejemplos de la vida real y clasificando.

Posteriormente las diferentes definiciones en: conflicto como elemento positivo
en la vida, conflicto como elemento negativo en la vida, conflicto como algo inevitable
sea positivo 0 negativo. Logrando de esta manera que los trabajadores se integren. Y

den a conocer lo que piensan.

2. Las interventoras presentaron los puntos a tratar durante el taller y el objetivo

que pretenden lograr.

El objetivo es lograr que mediante la convivencia el trabajo en las oficinas mejore

positivamente para propiciar en los trabajadores el trabajo colaborativo.
3. Exposicién del tema la convivencia.

Por medio de wunas diapositivas las interventoras dardn a conocer
mediante una explicacion la definicion, el significado de la convivencia y las

consecuencias que trae consigo en el desemperio laboral en el trabajo.

Durante el desarrollo de la exposicion los participantes mencionaron que si
habian existido conflictos entre los trabajadores de la institucion y que esto habia
desencadenado una serie de problemas que la estaban afectando el rendimiento de los
compafieros de trabajo, pero que poco a poco se fue olvidando dichos problemas y por

el momento piensan que ya se habia resuelto.

Este comentario fue muy enriquecedor porque alli se pudo puntualizar que no

debemos dejar que los conflictos internos afecten a los integrantes de la institucion
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porque poco a poco va afectando otras areas de trabajo y si no se resuelve puede generar

conflictos mayores.
4. Juntos podemos

Por medio del reproductor multimedia se proyectamos el texto del Pequefio
Principe una metafora del encuentro con el otro, con el distinto. Posteriormente los
trabajadores leen este capitulo donde responderan un cuestionario acerca de lo que
entendieron del texto con respecto a la convivencia y conflicto. (Ver anexo 17).

Con este texto culminamos la sesion resultando enriquecedor para los
participantes y para las interventoras, a pesar de que fueron pocas las sesiones debido a
las cargas de trabajo que tenia el personal, fue provechoso, entre los puntos rescatables

de los participantes podemos mencionatr:

a. Esimportante el respeto mutuo para evitar conflictos

b. Se hace hincapié en la diferencia entre puntos de vista y conflictos
c. Las relaciones humanas llevan a la institucién a lograr sus objetivos
d. Eltrabajo colaborativo facilita el trabajo

e. Lacomunicacion es importante para resolver conflictos

f. Las diferencias individuales deben ser aceptadas con madurez

g. De los errores de aprenden

h. Y debemos ser felices ante las adversidades

5. Refrigerio

Para finalizar se les dio un refrigerio a los trabajadores para que convivan y

compartan todas las experiencias y aprendizajes que les dejé cada taller.
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Taller 3: el area laboral dela convivencia

Tematica: La convivencia en el trabajo.
Obijetivo: fomentar a resolver los conflictos de manera pacifica entre los y trabajadores
del CCDI mediante el diadlogo y la reflexion para mejorar la convivencia.
Fecha de imparticion: martes 09 abril de 2013
Duracién: 60 minutos

Sesion: 5 “aprendiendo a relacionarse en los areas de trabajo”.

Actividad Objetivo Duracion Recursos
Materiales Humanos
Dinamica de Que los trabajadores rompan la barrera de 5 minutos
integracion individualismo y de esta manera propiciar Rotafolios trabajadores
“Se quema la las relaciones en ellos mismos. Marcadores
papa” i i Proyector
Exposicion del Dar a conocer a los trabajadores mediante USB
tema una exposicion el tema de la convivencia 10 minutos . .
- . . (diapositivas)

para mejorar la relacion de trabajo.
Serie de De acuerdo a los trabajadores que fueron Computadora
preguntas perdiendo en la dindmica se les | 15 minutos

proporcionaran una pregunta relacionado

con el tema.
Dinamica Que se logre la comunicacién en los | 15 minutos
“El pais sin S” trabajadores mediante sefias.
Explicacién de lo | Que los trabajadores que fueron perdiendo | 5 minutos
comprendido durante la dindmica, compartan los
(trabajadores) conocimientos  aprendidos  sobre las

relaciones humanas.
Evaluacién Que los trabajadores expresen lo que les | 10 minutos
formativa gusto del taller, y las experiencias con las

gue se quedan.
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Sesidn. 6 La convivencia y resolucion de conflictos.

Tematica: aprendiendo a convivir
Objetivo: lograr que mediante la convivencia el trabajo en las oficinas mejore
positivamente para propiciar en los trabajadores el trabajo colaborativo.

Fecha de imparticion: viernes 12 de abril de 2013

Duracion: 50 minutos

Actividad Objetivo Duracion Recursos
Materiales Humanos
Identificando | Lograr el desenvolvimiento de los 5 minutos
los conflictos. | trabajadores para que den a conocer los e Rotafolios trabajadores
problemas que se dan en las oficinas. e Marcadores
Presentacion Las interventoras daran a conocer los e  Proyector
puntos a tratar durante el taller. 10 minutos e USB (diapositivas)
Lograr que los trabajadores sean *  Computadora
Exposicion conscientes de las consecuencias que | 15 minutos
ocasionan los conflictos para el
desempefio de su labor.
Juntos Que los trabajadores reflexionen sobre
podemos. la importancia que tiene el convivir. 15 minutos
Refrigerio Convivir y compartir experiencias que | 10 minutos

les dejo el taller.
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CAPITULO 4. EVALUACION DE LA INTERVENCION

En este apartado se incluyen aspectos que son considerados importantes para que
se lleve a cabo una buena evaluacion; entre los que se encuentran: la definicion de la
evaluacion, los tipos de evaluacion utilizados en este proyecto, la importancia de la

evaluacion, y los aspectos a evaluar.

Se considerd de vital importancia ya que es una forma de comprender y conocer
qué objetivos se alcanzaron, asi como las mejoras a realizar en la intervencion para de
esta manera mejorar la situacion laboral que se da dentro de la comision nacional para el

desarrollo de los pueblos indigenas.
4.1 Definicion de evaluacion

La evaluacion es una obtencion de informacion rigurosa y sistemética para
contar con datos validos y fiables acerca de una situacion con objeto de formar y emitir
un juicio de valor con respecto a ella. Estas valoraciones permitiran tomar las decisiones

consecuentes en orden a corregir o mejorar la situacion evaluada. Casanova, (2006)
4.2 Tipos de evaluacion

Como parte final de todo proyecto, es pertinente realizar la evaluacion para
conocer si se alcanzaron los objetivos propuestos. La evaluacion es un proceso que
determina de la manera mas sistematica y objetiva posible, la pertinencia, eficiencia y

eficacia e impacto de las actividades a la luz de los objetivos. (Casanova, 2006)

Para evaluar el proyecto de intervencion, se utilizaran tres tipos de evaluacion: la

diagndstica, formativa y sumativa.
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Cabe mencionar que para el proceso de ensefianza-aprendizaje se requiere de la
evaluacion diagnostica para la realizacion de actividades que permitan y faciliten que
los interventoras realicen juicios de valor de referencia personalizada. Asi mismo las
actitudes que los trabajadores tengan permitirdn pronosticar la actuacién futura de los

trabajadores.

La evaluacion diagnostica se realizé al inicio del taller, con la finalidad de
identificar los conocimientos previos que cada trabajador acerca de los temas del
programa operativo la misién, vision y valores que la institucion promueve;

comparandola con los objetivos propuestos, como sefiala Casanova (1998).

La evaluacion diagnostica o inicial es aquella que se aplica al comienzo de un
proceso evaluador de esta forma se detecta la situacion de partida de los sujetos
gue posteriormente van a seguir su formacion, y, por lo tanto, otros procesos de
evaluacion adecuados a los diversos momentos por las que pasen. Sin una
evaluacion diagndstica falta el conocimiento previo que es preciso poseer de una
persona en pleno desarrollo para poder adecuar la ensefianza en condiciones de
aprendizaje y cumplir de esta forma la funcién de reguladora que hemos asignado

a la evaluacion.

Por otra parte, se llevara a cabo la evaluacion formativa, para examinar si los
objetivos planteados fueron alcanzados 0 no, y qué es preciso hacer para mejorar el
desempefio de los trabajadores; y de esta manera tomar decisiones respecto a las
alternativas de trabajo que se van presentando durante el desarrollo de la intervencion.

Coincidimos con Brenes (2007) quien sefiala que:

La evaluacién formativa de los aprendizajes se define como el proceso sistematico
de recoleccion de informacion, que se aplica durante el desarrollo del proceso de
ensefianza-aprendizaje y que se emplea, fundamentalmente para reorientar las
actividades tanto del estudiante como las del docente, procurando mejores

resultados de aprendizaje.

En nuestro trabajo se pretende realizar la evaluacion formativa por medio de las

diversas dindmicas donde los trabajadores participen, convivan, y se integren por
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equipos mixtos, durante los tres talleres comprendidos de dos sesiones cada uno con
duracion aproximada de 60 minutos. Al término de cada sesion serializaran preguntas
acerca de los temas abordados para saber si se alcanzaron los objetivos planteados en la

actividad.

Por ultimo, se efectuara la evaluacion sumativa la cual servira para tomar las
decisiones pertinentes y estar al tanto de los aprendizajes adquiridos por cada

trabajador, que refleje el grado de objetivos logrados durante el taller.

Casanova (1992) sefiala que la evaluacion sumativa es aquella que se realiza al
terminar un proceso. Es una evaluacién en la que se comprueban los resultados

obtenidos.
4.3 Por gqué es importante evaluar

Se consider6 que la evaluacion de este proyecto es importante porque se
verifican los logros adquiridos en funcion con los objetivos establecidos, los métodos, el
modelo socioeducativo y participativo. Otra importancia que tiene la evaluacion, es que

permite visualizar los errores y asi en un futuro mejorarlos.
4.4 Aspectos a evaluar

Los aspectos que se evaluaron fueron la participacion, comunicacion, respeto,
convivencia, la interrelaciéon y la comprensién del tema antes, durante y después de la

intervencion por parte de los trabajadores en nuestro proyecto educativo.

De las interventoras se evalud el desempefio, claridad, puntualidad, asi como el
conocimiento que tenian acerca de los temas para desarrollar las actividades y tematicas

abordadas en cada sesion del taller.

Asi mismo es importante mencionar que la evaluacion de las interventoras fue a
juicio de los trabajadores de la institucién puesto que al tener un control en su trabajo
pudieron evaluar si las interventoras tuvieron un control y manejo de los temas

referentes a los aspectos institucionales del CCDI.
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Se evaluaron los aspectos ya mencionados de los trabajadores e interventoras
con la finalidad de conocer si todos los objetivos planteados fueron alcanzados y saber
si las estrategias implementadas fueron las adecuadas para la mejora de las situaciones

antes mencionadas en el proyecto.
4.5 Instrumentos de evaluacion

Los instrumentos utilizados durante el proyecto de intervencion en las tres fases
fueron la evaluacion diagnostica, mural de expectativas, observacion, preguntas
directas, cuestionarios. Lo que nos permitio evaluar como se dan las relaciones humanas

y la convivencia durante los tres talleres.

En la primera sesién, se realiz6 una evaluacion diagndstica, lo que se utilizé fue
un cuestionario que se les proporciono a las trabajadores en donde plasmaran la nocion
que tenian sobre cada programa asi como la mision, vision y los valores de la
institucion. Esta se realizé con la finalidad de saber el conocimiento de los trabajadores
acerca de cada uno de los programas que la institucion difunde, con el objetivo de
reforzar los conocimientos que se tienen acerca de los programas para ponerlos en

practica al momento de interactuar con la gente de las comunidades vecinas.

Asi mismo se utilizd6 un mural donde los trabajadores daban a conocer sus
expectativas del taller, la cual sirvié para que los trabajadores dieran a conocer lo que
esperan del taller y asi mismo para saber qué tan importante son las interrelaciones

laborales.

Para la evaluacion formativa se utilizo la planeacidn, observacion, cuestionarios,
elaboracion de una frase sobre la misidn, vision, elaboracién de un reglamento y la

realizacion de preguntas directas respecto a los temas tratados.

En cuanto a la planeacion se dio a conocer los temas a tratar y el objetivo de
cada fase a implementar, asi mismo llevd a cabo la observacion para registrar todos los
acontecimientos mas importantes durante la intervencion, donde se vio el desempefio y
el entusiasmo en cada actividad, asi como la participacion de todos los trabajadores en

cada una de las dindmicas y actividades que como interventoras se realizo.
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Posteriormente al final de cada sesion se les proporcionaba un cuestionario en
relacion al tema abordado durante el taller, para saber si los temas quedaron
comprendidos a profundidad y de igual manera conocer sus perspectivas de lo

aprendido.

La elaboracion de una frase pegada en la pared, fue una técnica que sirvid
durante la sesion para verificar una buena participacion y colaboracion de los
trabajadores de la institucion. De igual manera se llevd a cabo la elaboracion de un

reglamento en relacién a su trabajo para conocer y notar un trabajo en equipo.

Las preguntas directas sirvieron para saber si los trabajadores prestaban atencion
y comprendieron los temas que se estaban tratando. Por lo que los resultados que

obtuvimos fueron satisfactorios.

En la evaluacion final se llevo a cabo la entrega de unas preguntas, donde los
trabajadores dieron a conocer su opinién sobre el trabajo en equipo, las relaciones
humanas y la convivencia para que de esta manera conocer la efectividad de lo

aprendido durante las sesiones.
4.6 Evaluacion final del proyecto de intervencién

El proyecto de intervencién que se efectué en el Centro Coordinador de
Desarrollo Indigena (CCDI), consistio en la imparticion de un taller denominado
“trabajar en equipo es una eleccidon consciente y voluntaria que surge construyendo
lazos de confianza”, que se evalud mediante una serie de preguntas, la cual permitié

hacer juicios.

En lo que se refiere a los temas vistos son: “conociendo los programas de la
institucion (misidn, vision y valores) y deberes”, “Funciones y tareas de cada area”,
“Aprendiendo a relacionarnos”, “Trabajando en equipo”, “Aprendiendo a relacionarse
en las areas de trabajo” y “La Convivencia y resolucion de conflictos”, los trabajadores
dieron a interpretar todos los conocimientos adquiridos en el taller, por lo que el
resultado de las sesiones indican que se cumplieron los objetivos planteados, esto reflejo

que los trabajadores adquirieron y reforzaron sus conocimientos durante la intervencion.
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Esta evaluacion indica que el proyecto de intervencion que se efectud en el
CCDI, se realiz6 de una manera correcta y se obtuvieron buenos resultados. Es
importante mencionar que para evaluar el proyecto de intervencion y el desempefio de
las interventoras se realizd una entrevista a todos los trabajadores, para conocer su

opinidn referente al trabajo realizado.

La entrevista constd de cinco reactivos, la primera es ¢qué les parecié el trabajo
de intervencion? En el cual la mayoria indico que el taller fue de su agrado, les parecid
muy interesante, porque aprendieron cosas nuevas Yy reforzaron los conocimientos que
poseian, otra de las preguntas es acerca de los beneficios del taller, en donde mencionan
que si fue benéfico, tanto para ellos como para la institucién, debido a que de esta

manera también se reflejan en la institucion las interrelaciones.

En la entrevista se menciona que el material utilizado durante el taller, fue el
adecuado, entre los cuales se encuentra los materiales didacticos que fueron de gran

utilidad para comprender, escuchar y ver los temas.

También se indica que el desempefio de las interventoras fue muy bueno, ya que
tuvieron control, preparacion y dominio en cuanto a los temas que abordaron, logrando

la participacion y colaboracion de los trabajadores en las actividades implementadas.

Por otra parte dan a conocer que debido a que fue algo nuevo e innovador para
ellos les resultd interesante participar en el taller como institucion, esto les permitid
conocer y acercarse un poco mas de sus compafieros, ya que normalmente acuden a

talleres pero por areas con trabajadores de otras dependencias.

Asi mismo los trabajadores mencionaron que las estrategias que se les ensefiaron
fueron de gran utilidad para ellos, para aplicarlas en las comunidades de comision, de

igual manera mencionaron que les favorecié como personas.
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CAPITULO 5. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

De acuerdo a los resultados obtenidos en el proyecto de intervencion educativa
“una herramienta para la mejora de las interrelaciones laborales entre las areas del
CCDI de Peto Yucatan” se observd que en las oficinas no se da una buena relacion
respecto a interactuar y compartir informacion de los programas, dando como resultado

el que se limiten a trabajar Unicamente en el area que se les asigno.

Cabe indicar que la funcion socializadora de las oficinas se manifiesta en las
interrelaciones y actividades cotidianas, para ello la institucion debe generar, facilitar,
promover tiempos y espacios para que pueda circular el dialogo y la discusion y no la
sumision y el acatamiento, el andlisis y la reflexion sobre las acciones impulsivas y las

actitudes para que de esta manera se vincule una buena relacion en los trabajadores.

Las interrelaciones entre los diferentes miembros de un establecimiento
institucional. No se limita a la relacion entre personas, sino que incluye a las formas de
interaccion de los diferentes que conforman la comunidad institucional, por lo que
constituye una construccion colectiva y de responsabilidad de todos los miembros y

actores de la institucion.

La falta de relacionarse es una problematica que se ha estado presentando
actualmente en las instituciones principalmente en el CCDI, se debe que desde un
principio de su contratacion no se cumplieron con las reglas operativas del CCDI dado

gue en ocasiones el no relacionarse ocasiona conflictos entre los trabajadores.

De igual modo que las instituciones puedan ser definidas independientemente
de los individuos particulares que ocupan roles y manejan una cultura. Pero la labor real
de las instituciones tiene lugar a través de personas reales que emplean mecanismos

culturales dentro de una estructura social; y las funciones implicitas o inconscientes de
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una institucién estdn determinadas por los individuos particulares asociados en la

institucién, que ocupan roles dentro de una estructura y manejaban cultura.

Por lo que se requiere para su cumplimiento de la gestacion ordenada de
espacios donde ejercer la reflexion sobre sus propias conductas, de un gran deseo de
transformacion y de una certera conviccion de que convivir es un aprendizaje esencial

para poder crecer con equilibrio y vivir en sociedad sin sometimientos ni anarquias.

Para concluir se puede afirmar que el personal del CCDI, comprendieron la
importancia de las relaciones humanas, el trabajo en equipo y la sana convivencia, todo
esto con la finalidad de sacar adelante la institucion, es decir ser participes en el

cumplimiento de la mision y la vision.

Es recomendable que se sigan implementando talleres acerca de las
interrelaciones laborales a los trabajadores del Centro Coordinador de Desarrollo
Indigena (CCDI), minimo cada dos meses, de tal manera que la relacion de trabajo
vaya mejorando cada dia y los resultados se reflejen en el ambiente laboral, debido a
que pasan mucho tiempo en el area laboral y se requiere tener una relacion cordial y de

apoyo mutuo.

Es importante que los trabajadores pongan en préctica las tareas y deberes
correspondientes a su area, y los que la institucién requiera en apoyo de los programas
de comision que estén en curso. Debido a que se requiere conocimiento de cada

programa para la elaboracion de los proyectos de apoyo a las comunidades

Asi mismo que promuevan Yy disefien entre ellos acciones y estrategias donde
obtengan mayor responsabilidad e interés por mejorar dia a dia las interrelaciones en el
trabajo, dandoles a conocer que en el trabajo o cargo que cada uno realiza debe de
existir una buena relacion entre las &reas asi como con cada uno de los trabajadores para
que de esta manera haya coordinacion para realizar trabajos en equipo y asi logren una

buena integracion laboral en el CCDI.

De igual manera se recomienda que cada encargado de programa promueva

entre sus integrantes estrategias para el mejoramiento del trabajo en equipo y asi mismo
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realizar la relacion entre ellos para la eficiente funcion de cada programa que el CCDI
promueve a fin de beneficiar a los pueblos indigenas, por lo que es importante que en la
institucion exista un agradable.

Por otra parte seria de gran ayuda que cada fin de mes se reinan para dar a
conocer al Director y al resto de las areas el avance que se ha logrado en cuanto a los
proyectos que cada programa realiza para que entre los programas den sugerencias a fin
de mejorar sus propuestas y beneficiar a la institucion y a la gente.
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ANEXOS

Anexo 1

Instituto Nacional Indigenista 1961, / Actualmente Centro Coordinador De
Desarrollo Indigena. (CCDI).
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Anexo 2

Resultados de encuestas realizado durante el diagndstico

Encuesta 1. Conocimientos y objetivos en el trabajo

Encuestados: 13

OBJETIVO: Conocen el objetivo de la institucion, conocen el objetivo del area,

programa o0 proyecto y como se relacionan con la Mision, Vision y Valores de la

institucion.

RESULTADOS

EXCELENTE BUENO REGULAR MALO MUY MALO
41% 34% 15 1 0

1%
0%

B EXCELENTE
B BUENO

" REGULAR
B MALO

= MUY MALO
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ENCUESTA 2.
ENCUESTADOS: 11
OBJETIVO: Conocer si los responsables de cada éarea reciben informacion y de sus

iguales y si esto las permite desarrollar efectivamente su trabajo.

RESULTADOS

MUY

EXCELENTE |BUENO |REGULAR | MALO MALO

45% 84% 12% 0% 0%

0% __0%

M EXCELENTE
B BUENO

" REGULAR
m MALO

B MUY MALO
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ENCUESTA NO. 3

ENCUESTADOS: 10

OBJETIVO: Determinar si los responsables de cada area y empleados comisionados
creen que trabajan y realizan las actividades del centro en organizacion y sobre todo en
equipo.

RESULTADOS

MUY

EXCELENTE |BUENO |REGULAR | MALO MALO

13% 26% 11% 0% 0%

0% __0%

M EXCELENTE
B BUENO

~ REGULAR
u MALO

= MUY MALO
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Anexo 3

ENTREVISTA: DIRECTOR

1.

¢Cudl es la funcion que desempefia como director en esta institucion?

¢Qué le motiva a dar lo mejor en su puesto de trabajo?

¢ Cuéles considera que son los aspectos mas importantes de este trabajo?
¢Como se da cuenta si se ha logrado éxito en el trabajo?

¢Qué es lo que le molesta de la actitud de los trabajadores en la institucion?
¢Cudles considera que son las ventajas mas importantes de la CCDI?
¢Como se adquiere el trabajo en la CCDI?

Que cualidades se busca en los trabajadores en la CCDI?
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Anexo 4

IMPLEMENTACION DE ENCUESTAS Y ENTREVISTAS EN EL CENTRO
COORDINADOR DE DESARROLLO INDIGENA

Encuesta: valores que se transmiten dentro de la institucion

1. ¢Los trabajadores cumplen con la mision de la institucion?

2. ¢Consideras que la vision que rige la institucion sirve como marco para llevar a
cabo los programas? Danos un ejemplo.

3. ¢Se respetan los valores que la institucion promueve? ;De qué manera?

4. ¢Cudles son los valores que se ponen en practica en las oficinas? Ofrece unos
ejemplos

5. ¢Qué valores practican al estar en contacto con los beneficiarios?

6. ¢Considera que los valores deben estar regidos al beneficio de las comunidades
indigenas? Menciona cuéles

7. Los valores que se practican ¢tienen relacion con el programa?

8. ¢Cada programa trabaja con valores especificos? Cudles son y qué opina de
ellos.
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Anexo 5

IMPLEMENTACION DE ENCUESTAS Y ENTREVISTAS EN EL CENTRO
COORDINADOR DE DESARROLLO INDIGENA

Encuesta: concepciones sobre relacion laboral y social

1. ¢Cuél es la relacién que tiene con el director?

3. ¢Considera que la relacion influye en su desempefio laboral?
4. ¢Existe una buena relacién entre el director y los operativos?
5. ¢Qué relacion hay entre los compafieros del mismo programa?
6. ¢Qué relacidn hay entre todos los trabajadores?

7. ¢Como le gustaria que sea la relacién laboral?

8. ¢Qué relacion entablan con los beneficiarios?

(o]

. ¢QuE relacion mantienen con las comunidades?

10. ¢Qué relacion se tiene con los representantes de cada proyecto de comunidad?
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Anexo 6

IMPLEMENTACION DE ENCUESTAS Y ENTREVISTAS EN EL CENTRO
COORDINADOR DE DESARROLLO INDIGENA

Entrevista: estructura administrativa de la institucién

© 0o N o 0o b~ w

¢Qué tanto conocen de las reglas de operacion?

¢Se respeta la estructura organica que esta establecida en la institucién? ;Cémo
valorarias esto?

¢Qué rol se le tiene asignado y cuales son sus responsabilidades?

De acuerdo al area ¢Qué tareas y/o actividades se les asigna?

¢Queé tipos de decisiones puede tomar desde la institucion?

¢Qué tan satisfecho esta en su area?

¢Como seria un Centro Coordinador ideal?

¢Considera que su perfil de estudio esta de acuerdo al area en el que esta?

¢Qué politicas propone la institucion para la organizacion y evaluacion de su

desempefio?

10. Si pudieras cambiar algo de la institucion, ¢cuales serian las prioritarias?
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Anexo 7

IMPLEMENTACION DE ENCUESTAS Y ENTREVISTAS EN EL CENTRO
COORDINADOR DE DESARROLLO INDIGENA

Entrevista: proceso de ingreso, perfil académico y laboral
1. ¢Cuales son los requisitos para trabajar en la institucion? ;Que opina de ellos?
2. ¢(Como adquirié el trabajo o mediante qué forma?

3. ¢Cual es el nivel de estudios que se requiere para trabajar en la institucion? Cree Ud.

que es adecuado? ¢Por qué?

4. ¢Cree que los afios de antiguiedad laboral influyen en su puesto de trabajo? ¢De qué

manera?
5. ¢Qué tipos de estudios se requiere para ser encargado de algin programa?
6. ¢Cudl es el perfil de ingreso que la institucion exige? ;Qué opina de ese perfil?

7. ¢ Al momento de ingresar a la institucion, considera que tenia los conocimientos para

ejercer su cargo o tomo algun curso?

8. (Como describirias la forma en que se dan las relaciones en el Centro Coordinador?
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Anexo 8

IMPLEMENTACION DE ENCUESTAS Y ENTREVISTAS EN EL CENTRO
COORDINADOR DE DESARROLLO INDIGENA

Entrevista: lenguaje

1.

2.

¢Cudl es el lenguaje que utiliza en las oficinas para comunicarse?

¢Mediante que lenguaje se comunica en las comunidades?

. ¢Cuantos de los trabajadores hablan la lengua maya?

. ¢Desde qué edad empez6 a hablar maya?

. ¢COmo se comunica con los beneficiarios?

. ¢Unicamente al salir de la comunidad hablan maya?

. En las politicas de la institucion ¢se requiere saber maya? ;Qué opina de ello?
. ¢Cual es el lenguaje que se practican entre los trabajadores?

. ¢Con qué lengua se siente Ud. mas a gusto para conversar?
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Anexo 9
CARTA DE CONSENTIMIENTO INFORMADO
Estimado informante:

Como parte de la asignatura de practicas de la LIE linea intercultural, el presente
documento tiene como finalidad contar con su autorizacion para participar en una
entrevista que permita conocer su opinién. La informacion proporcionada sera empleada
Unicamente para la asignatura antes mencionada. Se procuraran las medidas necesarias
para mantener el anonimato de los involucrados por lo que se eliminara aquella

informacion con la que pudiera ser identificada.
Si acepta participar, favor de llenar la siguiente informacion:
a) Autorizo audio grabar la entrevista:
b) Autorizo video grabar la entrevista:
c) Nombres:
d) Firma:

e) Lugary fecha:

Atentamente:

Arely Pech Cetina/Rubi Amador Elijio
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Anexo 10

OFICIO DE INFORMACION Y ASISTENCIA AL TALLER. (FIRMAS)

OFIC. NUM. CIRCULAR 016 CCDI-PETO/115/13
Centro Coordinador de Desarrollo Indigena
Direccion. . B
Peto, Yuc. 23 de abrilde 2013~
“2013, Afio de la Lealtad Institucional

y Centenario del Ejército Mexicano™_ 5 ‘;
30N,
ATODO EL PERSONAL DE BASE ~& 94X
PRESENTE ) D
» (~L\ V
Por este conducto me permito informar a usted, que durante el desarrollo de nuestras Prac’’, J

Profesionales disefiamos tres Talleres dividido de a dos sesiones cada uno, estas con relacion . i
intervencién de mejorar las interrelaciones laborales con el personal del CCDI, se realjzara el di
viernes 26 de abril del presente afio, a partir de‘las 10 am. Por las Br. Arely Teresita Péch Cetina
Br. Rubi Elizabeth Amader Elijio. Estudiantes de la Licenciaturaen Intervencion E cativa del 8~
semestre, de la Universidad Pedagogica Nacional Unidad 31-A ;ilbsede de Peto. Por lo o4
solicitamos su amable participacion y colaboracién. - Y L
&4/[ aa&ff

(P

. S = £
=T 7 A N
. @ . St Pl .
Sin otro particular, aprovecho | laecasrér%para enviarle un cordial sdludo

/%/’ e——— \ "
Atentamentg i 3 AN ‘
@. 1‘J

\\/l »
ic: David Eduardo Rodriguez Castillo )
Director CCDI Peto Yucatan.

PSP

C.c.p. el archivo de la Direccién del Albergue Escolar Alfonso
C.c.p. el archivo de la 4rea de Albergues Escolares CCDI Peto,
C.c.p. el archivo de la Direccién.

DERC/carla*

1165 . / \/

4
"E’sQ pLDgﬂm. es pablico, ajeno a cualquier partido politico. Queda prohibido el uso para fines distintos a los establecidos en el programa”™
7/

nisidén Naciona ie fueblos Indig=nas




OFIC. CIRCULAR DYUC/CCDI-PETO/016/13
Centro Coordinador de Desarrollo Indigena
Direccion.
Peto, Yuc. 21 Mayo de 2013
#2013, Afio de la Lealtad Institucional
y Centenario del Ejército Mexicgno”

A TODO EL PERSONAL DE BASE
PRESENTE

Por este conducto me permito informar a usted, que durante el desarrollo de nuestras Prac :AS
Profesionales disefiamos tres Talleres dividido de a dos sesiones cada uno, estas con relacid:
intervencion de mejorar las interrelaciones laborales con el personal del CCDI se realizara el 'ﬂla
Viernes 24 de Mayo del presente afio, a partir de las 10:00 am. impartido por las Br. Arely Teresg
Pech Cetina y Br. Rubi Elizabeth Amador Elijio, Estudiantes de la Licencigtura en Interyencion
Educativa del 8° semestre, de la Universidad Pedagogica Nacional Unidad l-A subsede de Peto.
Por lo que solicitamos su amable participacion y colaboracion. J v

Sin otro particular, aprovecho la ocasion para enviarle un cordial

Atentamen

‘1 064'/o¢ Plin'g
3

‘IE'a do :
Jralr
as /o,

o
R

\ 4C.c.p. el archivo de la Direccion.
\+ | ROCG/carla*
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5 & CDI OFIC. NUM. DYUC/CCDI-PETO/144/13

COMISION NACIONAL Centro Coordinador de Desarrollo Indigena
PARA EL DESARROLLO

DE LOS PUEBLOS INDIGENAS Direccion

Peto, Yuc., a 29 de Mayo de 2013

“2013, Afio de la Lealtad Institucional
y Centenario del Ejército Mexicano”

A TODO EL PERSONAL DE BASE
PRESENTE

Por este conducto me permito informar a usted, que durante el desarrollo de nuestras Practicas
Profesionales disefiamos tres Talleres dividido de a dos sesiones cada uno, estas con relacién’a&a
intervencion de mejorar las interrelaciones laborales con el personal del CCDI, se realizara el dia
Viernes 31 de Mayo del presente afio, a partir de las 9:00 am. impartido por las Br. Arely Teresita
Pech Cetina y Br. Rubi Elizabeth Amador Elijio, Estudiantes de la Licenciatura en Intervencisn
Educativa del 8° semestre, de la Universidad Pedagégica Nacional Unidad 31-A subsede de Peto.
Por lo que solicitamos su amable participacién y colaboracion.

Sin otro particular, aprovecho la ocasién para enviarle cordial saludo

Atentame

Lico
Director.

C.c.p. el ardhivo de la Direccién.

ROCG/carla* 2 '2 ’ Y

Co by do:
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Anexoll
UNIVERSIDAD PEDAGOGICA NACIONAL
SUBSEDE PETO 31-A
LICENCIATURA EN INTERVENCION EDUCATIVA.

Guia de preguntas diagnosticas para la sesion.
Realiza lo siguiente:

De acuerdo a tu experiencia y conocimiento menciona cual es el objetivo de cada
programa; gque apoyos otorga el programa al proyecto, la cantidad que se aporta y cuales

son los requisitos para solicitar.

1. PROGRAMA FONDOS REGIONALES INDIGENAS (PFRI):

2. PROGRAMA AL FORTALECIMIENTO A LAS CAPACIDADES
INDIGENAS (FOCAI):

3. ALBERGUES ESCOLARES INDIGENAS (PAEI):

4. PROYECTO ATENCION DE TERCER NIVEL:

5. PROGRAMA DE INFRAESTRUCTURA BASICA PARA ATENCION DE
LOS PUEBLOS INDIGENAS (PIBAI):

6. PROGRAMA ORGANIZACION PRODUCTIVA PARA MUJERES (POPMI):

7. PROGRAMA FOMENTO Y DESARROLLO DE LAS CULTURAS
INDIGENAS (PROFODECI):
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8. PROGRAMA TURISMO ALTERNATIVO EN ZONAS INDIGENAS
(PTAZI):

9. PROGRAMA DE PROMOCION DE CONVENIOS EN MATERIA DE
JUSTICIA (PCMJ):

10. PROGRAMA DE COORDINACION PARA EL APOYO A LA
PRUDUCCION INDIGENA (PROCAPI):

11. PROYECTO MANEJO Y CONSERVACION DE RECURSOS NATURALES
EN ZONAS INDIGENAS (MCRNZI):

12. PROYECTO FORTALECIMIENTO DE ORGANIZACIONES Y AGENDAS
UINDIGENAS:
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Anexo 12

“UNA HERRAMIENTA PARA LA MEJORA DE LAS IONTERRELACIONES
LABORALES EN EL CCDI”
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Anexo 13

“UNA HERRAMIENTA PARA LA MEJORA DE LAS INTERRELACIONES
LABORALES EN EL CCDI”

ACTIVIDADDE ROMPECABEZAS
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Anexo 14
UNIVERSIDAD PEDAGOGICA NACIONAL
SUBSEDE PETO 31-A
LICENCIATURA EN INTERVENCION EDUCATIVA.

Evaluacion formativa sobre las relaciones humanas.
Conteste las siguientes preguntas:

1. ¢Como sugeriria mejorar las interrelaciones personales con los compafieros de

trabajo en un ambiente que puede no ser el ideal?

2. ¢Cual es su opinion acerca de saber manejar emociones negativas, para que esto

no permita la influencia no productiva en las labores?

3. ¢Considera que las relaciones humanas son esenciales para que las personas

puedan desarrollar su potencial individual? ¢ De qué manera?

4. ;Las relaciones humanas son importantes en el &mbito laboral? ;Cual es su

opinién?

5. ¢Parausted las relaciones humanas son las acciones y actitudes que muestra

fuera de las horas de trabajo? ¢ Las pondria en practica en el trabajo?

6. ¢Qué se necesita para un buen trabajo en equipo?
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Anexo 15

“UNA HERRAMIENTA PARA LA MEJORA DE LAS INTERRELACIONES
LABORALES EN EL CCDI”

Anexo 16
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SESI

UNIVERSIDAD PEDAGOGICA NACIONAL
SUBSEDE PETO 31-A
LICENCIATURA EN INTERVENCION EDUCATIVA.

ON5: LA CONVIVENCIA PARA RELACIONARSE EN EI TRABAJO.

Contesta las siguientes preguntas:

1

2.

. ¢Qué esla CONVIVENCIA?

¢De qué manera crees que la convivencia ayudaria para mejorar la relacion en el
trabajo?

¢Es indispensable llevar una vida agradable en el &mbito laboral? ;Por qué?
¢Para la convivencia positiva es necesario el respeto, el amor, el perdén, entre
otros, debemos tolerar las costumbres de otras personas? ¢Por qué?

¢Es indispensable llevar una vida agradable en el ambito laboral?
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Anexo 17
Cuestionario

A complete el siguiente cuestionario relacionandolo con el taller de la convivencia y los

conflictos. Duracion 15 min.

Ahi fuera te estan esperando para...
La mejor herencia es...

La vida es...

Las diferencias culturales son...
Diferentes razones para...

Mis derechos son...

Mis deberes son...

Yo deseo que...

No quiero dejar de...

Todos hemos cambiado en...
Colaborar con los demas hace que...
Creiamos poder conseguir...

La igualdad es...

No quiero mas que...

No soporto que...

De las personas me gusta que...
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Seria feliz con...

El respeto es...

La intolerancia hace que...
Me siento mal siempre que...

Lo mas importante para mi es...

Después de completar las frases, se hace una puesta en comun y se decide cuales son las

mas importantes para ellos.
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Anexo 18

Evaluacién Final del cuento

El animador del grupo, al final de la actividad, realizara preguntas como:

1. ¢Me ha resultado dificil terminar las frases incompletas?

2. ¢Cual me ha resultado mas dificil completar?

3. ¢Cdémo me he sentido con esta experiencia?

4. ;Qué respuesta de mis compafieros me ha sorprendido méas?

5. ¢Qué he aprendido con esta actividad?

6. ¢Hay algo que no esté reflejado en ninguna de las contestaciones y considero
importante?

7. ¢Qué frase se adecua méas a mi forma de pensar?
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