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RESUMEN

El presente estudio denominado “Gestion directiva para la promocion del talento
humano en la secundaria Belisario Dominguez #39” tiene como propdsito central
favorecer una dinamica de trabajo colaborativo que promueva la reconstitucion de
la gestiéon directiva contemplando sistematicamente la promocion del talento y
disposiciones del personal académico. Se realizaron grupos focales y se aplicé un
cuestionario al total de la poblacion (13 docentes) para conocer su perspectiva de
la gestion que ejerce el director en el centro escolar. Los resultados obtenidos
indican que es necesario promover el trabajo colaborativo y la gestion de
proyectos con la finalidad de vincular la gestion directiva con el talento humano y
se concluye que la funcion directiva esta relacionada con diversos elementos,
tales como: liderazgo, trabajo colaborativo, toma de decisiones, mejora continua, y
la actualizacion por parte de todos los actores educativos. Esto para favorecer la

promocioén del talento humanao.

Palabras clave: Gestion directiva, talento humano, liderazgo, trabajo

colaborativo.
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Introduccion

En los dltimos afios en México se habla de la calidad educativa y los
factores que influyen para el logro de la misma, ademas, de los procesos de
gestion con el objetivo de mejorar los resultados académicos. Sin embargo, se
cuestiona el accionar de los docentes en su quehacer profesional debido al bajo
resultado obtenido por los alumnos en la evaluacién nacional e internacional de
pruebas estandarizadas (Andere, 2003).

A partir de la reforma al articulo tercero constitucional en 2013, se crearon
dos leyes secundarias para disminuir los problemas relacionados a la calidad
educativa, por una parte se cre0 la Ley General del Servicio Profesional Docente
(LGSPD), que busca regular el ingreso, la promocion, el reconocimiento y la
permanencia en el servicio de los diferentes actores educativo y la Ley del Instituto
Nacional para la Evaluacion de la Educacion que pretende regular los procesos de
evaluacion educativa.

Después de los cambios efectuados al articulo tercero y la creacion de las
dos leyes secundarias, se disefiaron los parametros, perfiles e indicadores de los
actores educativos, donde se define que el docente no es el Unico responsable del
logro de los aprendizajes. Por ello, se tiene que replantear la organizacién y
funciones que cada actor debe cumplir en el centro escolar.

El presente estudio se divide en cinco capitulos y se desarrolla en los
terrenos de la gestidn directiva y el talento humano, los cuales enmarcan el campo
de este trabajo intervencion educativa que busca asociar, como se menciona, la

influencia de la gestion directiva para la promocion del talento humano en la




educacion secundaria. Este estudio, de manifiesto interés por la perspicaz
articulacién presentada para los directores y docentes del nivel secundaria.

La investigacion que se presenta, se desarroll6 durante agosto del 2017 a
mayo del 2019 en la Secundaria “Belisario Dominguez #39"con clave
02EES0018M, se encuentra ubicada en Abelardo L. Rodriguez, S/N en la Colonia
Progreso, Codigo Postal 21610 en Mexicali, Baja California.

En resumen, se trabajé con el director y la totalidad de los docentes del
centro escolar, los cuales trabajan en el turno matutino. Por concertar al estudio,
no se establecieron criterios de exclusion, por antigiiedad, edad, grados obtenidos,
sexo, estado civil, etc., lo cual enriquece y se obtiene informacion relevante para la
presente investigacion, misma que se encuentra en un plano concurrente para la
mencion del grado de maestria.

En el primer capitulo denominado planteamiento del problema, muestra las
problematicas referidas a la gestion directiva y el desarrollo de las potencialidades
de la gestion del talento humano, retomando en primer momento el ingreso al
cargo directivo, por consiguiente, presenta el desarrollo y la importancia de
potencializar el talento humano de los humanos. Ademas, busca mostrar la
relacion directa que tiene el director con el personal académico del centro escolar
para desarrollar al maximo sus habilidades.

En el segundo capitulo se abordan referentes teéricos que dan sustento al
proyecto de intervencion denominado “Gestién directiva para la promocion del
talento humano en la secundaria “Belisario Dominguez #39”, a través de estudios
investigativos relacionados con el proyecto. En la actualidad la funcion del director

se concibe como un elemento clave para el desarrollo de los centros escolares, sin




embargo, se pretende conocer la influencia que tiene el director para promover el
talento del personal académico. Por tanto, la capacidad del liderazgo cobra fuerza
en el quehacer educativo, por ello, se presenta la necesidad de investigar los
antecedentes tedricos relacionados al proyecto de intervencion articulados a la
relacion del director y el personal académico.

Por otra parte, en el tercer capitulo se abordan los elementos centrales de
la metodologia de investigacién, compuesta por dos apartados: el primero que
expone el sustento de la fundamentacion tedrica mediante la cartografia
conceptual en un analisis documental, con el fin de articular aspectos
epistemoldgicos del paradigma interdisciplinar. EI segundo apartado describe el
disefio metodoldgico del estudio, en el que se detallan los métodos, técnicas en la
recoleccion de datos, asi como la descripcion de la poblacion en la que se
desarrolla el estudio. El conjunto de estos apartados exponen los fundamentos
gue justifican la utilizacion de una metodologia interdisciplinaria de investigacion
para abordar los objetivos del proyecto de intervencion.

En el cuarto capitulo se presenta un analisis de los resultados obtenidos de
la intervencion educativa, donde se especifican los cambios efectuados, los
factores que obstaculizaron y facilitaron el avance del proyecto, a su vez, las
consecuencias tanto positivas como negativas del mismo, todo ello con la
intencion de favorecer una dindmica de trabajo colaborativo donde se promueva la
reconstitucion de la gestion directiva contemplando sistematicamente la promocién
del talento y disposiciones del personal académico.

En primer momento, se presentan los resultados relacionados con la

perspectiva del docente hacia la funcién del director en el centro escolar, teniendo




como proposito conocer rasgos del ejercicio directivo, durante y después de la
intervencion. Posteriormente, se muestran los resultados directamente
relacionados con el director del centro escolar y como se buscoO fortalecer la
gestion directiva a través de la capacitacién, acompafiamiento y asesorias con la
intencionalidad de promover el trabajo colaborativo, la participacién, la mejora
continua y detectar areas de oportunidad del centro escolar.

En el quinto y dltimo capitulo del estudio, se presentan las conclusiones del
proyecto de intervencion, donde se pretende evidenciar el contraste de los
resultados con las teorias expuestas en la fundamentacion y determinar si existen
similitudes o diferencias, ademas de mostrar los hallazgos relevantes y
sustanciales que permitan dar origen a futuras investigaciones o propuestas de
mejora a proyectos similares. Los temas recurrentes durante todo el documento
son: gestion directiva, liderazgo, desarrollo del talento humano, centro escolar,

trabajo colaborativo, entre otros.




Capitulo 1. Planteamiento del problema




1.1. Formulacion del problema

En el capitulo uno se muestran las problematicas referidas a la gestion
directiva y el desarrollo de las potencialidades de la gestién del talento humano,
retomando en primer momento el ingreso al cargo directivo, por consiguiente,
presenta el desarrollo y la importancia de potencializar el talento humano de los
humanos. Ademas, busca mostrar la relacion directa que tiene el director con el
personal académico del centro escolar para desarrollar al maximo sus habilidades.

No obstante, los compromisos de la gestion directiva son tareas complejas
ya que no solo estan centradas en el desempefo docente, ademas, deben cumplir
con aspectos institucionales y administrativos, por tanto, revela la capacidad o
incapacidad del director, a su vez, su funcion profesional como lider para incidir
favorablemente en el desarrollo profesional del docente. Sin embargo, se
desconoce de manera objetiva, si la relacion de dichas disciplinas esta asociada

para promover el talento del personal académico.

1.1.1. Origen del problema.

Las reformas educativas en Meéxico han aludido en sus objetivos y
estrategias a las responsabilidades y caracteristicas en que debe ejercerse la
gestion de los directivos de las escuelas de educacion béasica en general,
considerandolos actores medulares para posibilitar los cambios necesarios para
conducir a una educacion de excelencia. Desafortunadamente, como lo indica
Chinchay (2018) “las escuelas no estan cumpliendo con su principal tarea
educativa: brindar una educacion de calidad” (p. 39). Si bien la responsabilidad no

es absoluta de los directores, si es cierto que juegan un papel determinante “para




brindar condiciones favorables donde los estudiantes desarrollen sus habilidades y
capacidades y los empleen para ser mejores ciudadanos” (Chinchay, 2018, p. 39).

También es un hecho que auln son pocos los estudios directamente
encaminados a analizar la participacion y estilos de gestion de los directores
particularmente en escuelas de nivel secundaria basica (Barrientos y Taracena,
2008). Estos autores refieren que son mas escasos los trabajos de corte histoérico
gue permitan analizar las dimensiones implicadas en el desarrollo de la gestion
directiva, lo cual provoca limitaciones en el ambito conceptual y practico. “También
dificulta la posibilidad de direccionar adecuadamente las politicas emprendidas por
el sistema educativo y el sindicato, en relacion con los programas de actualizacion
para directores” (Barrientos y Taracena, 2008, p. 118).

Por otra parte, tampoco se han estudiado con suficiencia las causas de una
mala gestiéon directiva, considerando que la figura del director “es importante
porque en Meéxico, por norma, es la maxima autoridad en la escuela y la
responsable directo del funcionamiento de la institucidon segun lo establecen los
manuales de organizacion de la secundaria general y técnica” (Secretaria de
Educacion Puablica [SEP], 1981, como se cito en Aguilera, 2011, p. 12).

Sandoval (2000), Barrientos y Taracena (2008) mencionan que existen
limitados estudios sobre las secundarias en México en el que sefialan que los
directores dedican mas tiempo de la jornada a las tareas administrativas
necesarias para el funcionamiento del centro escolar (como se citdé en Aguilera,
2011).

No obstante, la funcién directiva en el nivel de secundaria publica quedé

definida en el acuerdo oficial nUmero 97 (1982) y 98 (1982) para las secundarias




técnicas y para las secundarias generales, sin embargo, en el estudio de
Barrientos y Taracena (2008) se encontré que se carecia de un proceso de
seleccion para el acceso al cargo directivo en la educacién secundaria. Ademas,
gue no se tenia de acreditacion académica formal como docente y tampoco
formacion relacionada con la funcion directiva. En cuanto a su trayectoria, tenian
experiencia en la docencia pero no en la direccion de un plantel.

Ademds los sistemas de acceso a la direccién escolar de los centros
publicos presentan deficiencias lo cual genera desorden, insatisfaccion por parte
de la comunidad educativa e ineficiencia administrativa, que pone en juego el
desempeiio del centro escolar (Antinez, 2011).

Por otra parte, Sandoval (2007, como se citdé en Aguilera, 2011) sefialan
gue el director “es relevante para coordinar el trabajo docente, pues en este nivel
existe fragmentacion y aislamiento en el Profesorado, debido a que los profesores
se contratan por horas y con perfiles distintos para atender la especializacion que
cada asignatura exige” (p. 12).

Asimismo, el trabajo directivo es importante para la organizacion escolar,
“porque su visidbn —la perspectiva que tiene sobre como se deben hacer las cosas
en la escuela— ofrece las pautas del trabajo pedagdgico, administrativo y para la
convivencia, que dia con dia negocia con los profesores, padres de familia y otros

actores de la escuela” (Sandoval, 2007, como se citdé en Aguilera, 2011, p. 12).

1.1.2. Descripcién del problema.
El papel del director en un centro escolar es fundamental; sin embargo, “la

falta de compromiso del lider directivo en el mundo por alcanzar una educacion




de calidad se ha convertido en una tendencia que nos condena a vivir en una
sociedad carente de valores” (Chinchay, 2018, p. 38).

Si bien los directores juegan un papel importante en el desarrollo y progreso
del centro escolar, no es su unica funcion, este tiene la responsabilidad generar
una cultura institucional con valores positivos que tengan impacto en la comunidad
educativa con la finalidad de disminuir los problemas escolares y educativos
(Chinchay, 2018).

Por otra parte, Hernandez, Tobdn y Vazquez, 2015 y Herrera y Tobon
(2017) mencionan que los directores deben contar con “un liderazgo capaz de
gestionar y promover el talento humano de cada uno de los actores que
interactuan dentro de una comunidad educativa en favor de buscar el aprendizaje
de los estudiantes en formacién” (como se citdé en Ldépez, Lopez, Martinez, y
Tobon, 2018, p. 14).

Del mismo modo, la responsabilidad que tiene un director en gestionar y
promover el talento humano es vital para resolver conflictos institucionales
mediante el potencial de los seres humanos (Gilart y Falcon, 2012; Santos, 2016 y
Giménez, 2005).

Para Calderon (2016, como se citd en Moreyra, 2017), “la gestion humana
debe atender las necesidades del colaborador ya que a través del compromiso y
motivacion contribuirdn a mejorar el rendimiento de la organizacién” (p. 24).
Ademas menciona que es una actividad estratégica en la direccion de las
organizaciones, ya que mejora la eficacia de la empresa.

Al analizar la relevancia y pertinencia que tiene la gestion directiva para la

promocién del talento humano como proyecto educativo en los centros escolares,




se vuelve necesario conocer los conceptos que diversos autores tienen acerca de
la gestibn y el liderazgo directivo, en segundo momento del desarrollo y
potencialidades de la gestion del talento humano, lo anterior para proporcionar una

vision mas amplia del tema.

1.1.2.1. Lagestiony el liderazgo directivo.

Para Huergo (2003) el término gestion es “una palabra que se ha hecho
hegemodnica, de la mano de concepciones empresariales o administrativas de los
procesos sociales, institucionales u organizacionales” (p. 1). Por esta razon es
necesario, en primer momento, definir el término y el verbo gestionar y, en
especial, darle énfasis a la relacion con las instituciones educativas.

Tello (2008), menciona que la gestidn es una experiencia sensible ante los
problemas, obstaculos y dificultades que ponen en marcha el conocimiento y que
parte de la realidad para abordar e intervenir sobre ella, es decir, gestionar la
escuela para describir, interpretar e intervenir.

Por otra parte, gestionar es una accion integral, definida como un proceso
de trabajo y organizacion en el que se coordinan diferentes miradas, perspectivas
y esfuerzos, para avanzar eficazmente hacia objetivos asumidos
institucionalmente y que se aspira sean adoptados, de forma participativa y
democratica (Villamayor y Lamas, 1998).

Definitivamente, la accidén de gestionar articula a toda la institucion, en sus
relaciones inmediatas, en la coordinacion interna, en las maneras de establecer o

de frustrar lazos de trabajo, en la seleccién de determinados medios y en el
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conjunto de opciones que se adoptan a la hora de interactuar con otras
instituciones (Huergo, 2003).

Por afiadidura, Huergo (2003) menciona que es importante la coordinacion
de procesos de trabajo en el marco de una organizacion, donde se dan roles y
tareas diferenciadas, que en principio pueden ser articuladas al generar niveles de
gestion.

La funcién directiva es definida por Veciana (2002, como se citd en Yabar,
2013) como “un proceso dinamico de una persona sobre otra u otras personas que
orientan su accion hacia el logro de metas y objetivos compartidos, de acuerdo
con la toma de decisiones que le confiere su poder” (p. 30).

Entonces, la gestidn directiva se basa en la ejecucion de los procesos que
un director realiza para alcanzar el logro de los objetivos establecidos en su centro
escolar. Segun Hambrick y Mason (como se citd en Pedraja-Rejas, Rodriguez-
Ponce y Villarroel, 2012) argumentan:

gue los resultados de las organizaciones estan determinados parcialmente

por las caracteristicas del equipo directivo, ya que en un contexto de

racionalidad limitada las miradas o visiones conceptuales que sustentan el
accionar de las organizacionesestan limitadas por el sesgo cognitivo y los
valores del equipo, aspectos que influyen sobre la percepcion selectiva, la

interpretacion de los actores relevantes y sobre la seleccion e

implementacion de la estrategia. (p. 378).

Para Uribe (2007), “las practicas de gestion revelan el nivel de
competencias alcanzadas por los directivos. Es competente a aquel que

transforma los conceptos en accidén a través de las capacidades, habilidades o
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practicas que un directivo puede evidenciar en su trabajo” (parr. 8). La gestion de
los recursos es precisamente esto que menciona el autor, tener la capacidad de
transformar las condiciones del centro escolar con los recursos que se cuenta,
mediante la capacidad, habilidad y practica que un lider tiene.

La gestion de recursos humanos “se define como el conjunto de programas,
proyectos, procedimientos, politicas, normas, estrategias Yy actividades,
encaminadas a identificar y determinar las potencialidades, requeridas para el
desempeno eficiente de un cargo” (De Cali, 2009, p. 2). Este conjunto de acciones
y actividades influyen en el desempefio eficaz de los actores en el proceso
educativo, la tarea del director es desarrollar al maximo a su equipo de trabajo,
mediante la capacitacion y asesoria, debe ser un guia en este proceso. Los
directivos entonces deberan gestionar estrategias que le permitan conseguir
desarrollar las potencialidades de su equipo de trabajo.

Por otra parte, el lider debe buscar estrategias para conseguir mayores
recursos que sean en beneficio de alcanzar los objetivos establecidos. El director
debe comprometerse con todos los aspectos que sucedan en su centro escolar,
desde el desarrollo de la planta docente, infraestructura, entre otros, hasta el logro
de los aprendizajes de sus alumnos, el fin Unico de la educacion.

El liderazgo se define de muchas maneras. En las teorias de liderazgo al
lider “se le enfoca y analiza considerando sus caracteristicas personales (caracter,
habilidad, destreza), los roles (figura, enlace, tomador de decisiones, motivador),
los comportamientos, las fuentes y usos de poder” (Evans y Lindsay, 2000, p.

231).
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Por su parte, Chiavenato (2008, como se cité en Hernadndez, Quintana,
Mederos, Guedes y Garcia, 2009) define que el "liderazgo es la influencia
interpersonal ejercida en una situacién, dirigida a través del proceso de
comunicacion humana a la consecucién de uno o diversos objetivos especificos"

(p.3). De acuerdo con Reyes (2012) “el término de liderazgo proviene
originalmente de la voz inglesa lead, verbo que denota la capacidad de conducir a
un grupo de individuos, ya sea en un conflicto bélico, en una causa politica, en una
institucion, etc.” (p. 15). Por ende, se dice que el liderazgo brinda las herramientas
necesarias para alcanzar los resultados esperados. Un lider tiene la capacidad de
conducir, orientas, guiar, motivar a un grupo de individuos para alcanzar los
objetivos de una institucion.

El liderazgo también cuenta caracteristicas diferentes de como conducir a
un grupo de individuos, la literatura habla de algunos tipos de liderazgo, por
ejemplo: el democratico, participativo o distributivo, entre otros. “También se han
desarrollado modelos, como el de “Bass y Avolio” que se funda en tres
constructos: liderazgo transaccional, transformacional y el “no lider” (Uribe, 2007,
parr. 4). Estos tipos y modelos de liderazgo definen el ideal de un lider para cada
escenario, dependiendo de las condiciones y la posicion en que se encuentra el
lider, es como debera adoptar un rol especifico para alcanzar los resultados. El
liderazgo no solo es positivo, también existen actores que utilizan esta habilidad
para perjudicar o interrumpir un proceso.

Por esta razén, que el papel que juega un director es de suma importancia,

porque no solo se encarga de los procesos administrativos de un centro escolar,

su funcién va mas alla de este aspecto, es responsable del ambiente, de las
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condiciones de infraestructura y equipamiento, de la relacion entre docente y
alumno, entre otras actividades.

El liderazgo es “un tema muy ligado a la escuela y, en especial, a la figura
del director, extendiéndose mas tarde a la gestion y direccion de cualquier
institucién educativa” (Corbella, 2016, p. 88). El director de un centro educativo
debe ser un lider capaz de resolver conflictos e involucrarse en el logro de los
aprendizajes esperados.

Segun Marzano, 2003; Brunner, 2003; Leithwood, 2004, Raczynski, 2005 y
Murillo, 2007 (como se cito en Uribe, en 2007) “el liderazgo directivo es la segunda
variable después de «la clase», entre todos los factores relacionados en la escuela
gue contribuyen en los aprendizajes y, este efecto, es aun mas significativo en las
escuelas con entornos dificiles” (parr. 2).

Por ello, que el director debe ejercer liderazgo para crear condiciones que
logren mejorar la productividad de los actores y garantice el logro de los
resultados, sin embargo esto depende de muchos factores. Segun Bass (2000)
(como se citd en Uribe, 2007) la efectividad de la direccidén escolar depende segun
los entornos socioculturales, asimismo genera que el director ejerza diferentes
estilos de liderazgo, para cada situacion y contexto.

Como antes se menciond, el liderazgo directivo “ejerce una influencia
indirecta en el aprendizaje delos alumnos, através de su incidencia en las
motivaciones, habilidades y condiciones del trabajo de los profesores, que a su
vez afectan los resultados de los estudiantes” (Anderson, 2010, p. 38). El director
debe trabajar con algunas dimensiones de practica para conseguir un liderazgo

efectivo en el logro de los resultados. Para Anderson (2010) “son «establecer
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direcciones», «desarrollar personas», «redisefiar la organizacidén», y «gestionar la
instruccion»” (p. 39).

Referente a las dimensiones se puede resumir en tres grandes ejes de
trabajo ad hoc de un director, la gestiébn de recursos (humanos, financieros y
materiales) donde el director serd el proveedor principal del centro escolar,
buscando optimizar todos los recursos para mejorar los procesos de ensefianza-
aprendizaje, el segundo eje es la gestidon curricular donde el director debe ser
capaz de conocer e interpretar el curriculo, es decir, los planes y programas de
estudio que se utilizan en su centro escolar; y por ultimo la gestion del clima
institucional donde el director propicie un ambiente sano entre los diferentes
actores (docentes, alumnos, padres de familia y comunidad) para que de forma

directa o indirecta esto influya en alcanzar el maximo logro de los aprendizajes.

1.1.2.2. Desarrollo y potencialidades de la gestion del talento
humano.

El concepto de desarrollo ha sufrido cambios de forma significativa desde
su aparicion, los autores Becerra y Pino (2005) mencionan que el “desarrollo es un
término no so6lo econdmico, aunque si muy socorrido, traido y llevado en los
ultimos tiempos” (p. 86). Asi mismo, Caicedo y Acosta (2012) explican que “el
concepto de desarrollo esté ligado al de crecimiento econémico de los paises y
dividié al mundo en dos, los paises desarrollados y los paises subdesarrollados,
que invierten sus esfuerzos en lograr alcanzar la categoria superior” (p. 106). Sin
embargo, este concepto en la actualidad tiene una mayor cobertura, sobre todo al

estar relacionado con los seres humanos.
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El “desarrollo en términos simplificados puede ser concebido como un
proceso de transformacion social orientado hacia un fin o meta” (Rivera,
Benavides, Zeledon y Herrera, 2017, p. 20). Asi mismo los autores Cortés, y
Garcia (2015) dicen que el desarrollo:

se integra por aspectos econdmicos y no econémicos (sociales,

ambientales, politicos, culturales e histéricos), ademas las politicas son mas

eficaces cuando son disefiadas y ejecutadas por agentes locales, después
de todo los recursos locales son el potencial de desarrollo de cada region.

(p. 1254).

Por su parte, Sen en el afio 2000 (como se cité en Caicedo y Acosta, 2012)
habla del desarrollo y su relacion con el crecimiento a lo largo de la vida,
menciona que:

el desarrollo en general es basicamente un proceso de vida que permite

contar con alternativas u opciones de seleccion para las personas. Las

aspiraciones de las personas pueden ser muchas, pero fundamentalmente
se refieren a tres: la busqueda de conocimientos, la posibilidad de tener una
vida prolongada y saludable y tener acceso a los recursos que permitan un
aceptable nivel de vida. Es a partir de estas tres finalidades que se derivan

muchas otras. (p. 107).

Este proceso de cambio alternativo marca la diferencia de los individuos,
dado que, podemos alcanzar nuestras metas y objetivos, no solo como seres
productivos sino ademas tenemos la posibilidad de una vida estable, con
oportunidad de crecimiento econdmico, estabilidad laboral, igualdad social,

libertad, equidad, entre otros. Asi mismo, los autores Gallo, Meneses y Minotta
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(2014) mencionan que “el desarrollo esta relacionado con la posibilidad que tiene
una poblacion de tomar decisiones colectivas que redunden en su beneficio” (p.
379).

Ademas, el desarrollo logra un cambio de vida en las personas, libera de la
de las cadenas de la pobreza, Sen (2000) comenta que:

exige la eliminacion de las principales fuentes de privacion de la libertad: la

pobreza y la tirania, la escasez de oportunidades econdmicas y las

privaciones sociales sistematicas, el abandono en que pueden encontrarse
los servicios publicos y la intolerancia o el exceso de intervencion de los

Estados represivos. (p. 3).

Mediante el desarrollo se puede combatir y buscar la eliminacion de
pobreza, escasez de oportunidades, desigualdad social, entre otros, y con esto
romper con los circulos que se originan, segun Myrdal (1964, como se citd0 en
Urbano, Diaz, y Hernandez, 2007) donde dice:

el libre funcionamiento del mercado alimenta un proceso que tiende a

favorecer a aquellas regiones inicialmente bien dotadas y a perjudicar a

aquéllas situadas en niveles inferiores de desarrollo, ampliandose ademas

las disparidades entre ambas regiones con el paso del tiempo. Mientras que
en las regiones ricas se produce un circulo virtuoso, en las pobres se da un
circulo vicioso, originando el «circulo vicioso de la pobreza», donde los

paises pobres se vuelven ain mas pobres. (p. 8).

Thurow (1978, citado en Acevedo et al. 2012) menciona que “este circulo

vicioso, al cual se enfrentan los pobres, consiste en: son pobres porque
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tienen poco capital humano y con un capital humano escaso se enfrentan a
una restriccién de su presupuesto para poder adquirir capital humano” (p. 24).

Es decir, solo los paises que tiene un desarrollo econémico, politico, social,
tiene oportunidad de avanzar, y el que no busca su desarrollo, se queda cada en
desventaja, al no tener competitividad a nivel global. Inclusive para Caicedo y
Acosta (2012) “la concepcion de desarrollo parte de la necesidad de participacion
activa del individuo en la buasqueda y el logro de su proyecto de vida (desarrollo
individual) y a su vez en el mejoramiento de los congéneres que lo rodean
(desarrollo social), y esto solo se logra a través de la educacion” (p. 106).

Por otra para el desarrollo toma fuerza cuando vemos que esta ligado al
crecimiento de los seres humanos, Becerra y Pino (2005) dice:

el concepto de desarrollo pierde evidentemente su caracter estrictamente

cuantitativo para transformarse en un concepto mas cualitativo y, por

consiguiente, mas complejo, multidimensional e intangible. La integridad
buscada aparece como una necesidad de hacer compatibles lo econémico,
lo social y lo ambiental, sin comprometer las posibilidades del desarrollo de

las nuevas generaciones y de la vida futura del planeta. (p. 90).

Segun los autores mencionados anteriormente, el desarrollo busca la
transformacion positiva de los individuos, su evolucion y crecimiento, no solo
busca incrementar su economia, sino que es indispensable formar seres humanos
activos en un mundo global competitivo, capaces de adaptarse a los nuevos retos,
enfrentar los cambios emergentes y que logren mejorar sus condiciones y calidad

de vida.
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Ademas, segun los autores Nussbaum y Sen (1996, como se cité en Gallo,
Meneses y Minotta, 2014) el “Desarrollo es el logro real de la integracién social y
cultural de las minorias y la proteccion efectiva de sus derechos frente a los
excesos Yy violencia por parte de Estado” (pp. 382-383). El desarrollo se observa
como “un proceso esencialmente amigable, donde se destaca la cooperacion
entre los individuos y con uno mismo” (Sen, 1998, p. 78), al llegar a este nivel de
cooperacion entre individuos podemos hablar de un desarrollo humano.

El desarrollo de los seres humanos se da dentro de un contexto social,
historico y cultural, el cual depende de las condiciones economicas, la educacion,
la calidad de oportunidades, el fomento cultural y las condiciones ecosistémicas en
las que vive las cuales corresponde a su estilo de vida y al bienestar al que aspira
(Caicedo y Acosta, 2012, p. 107).

Para la Organizacién de las Naciones Unidas en 2015 “El desarrollo
humano es un proceso encaminado a ampliar las oportunidades de las personas,
en la medida en que estas adquieren mas capacidades y tienen mayores
posibilidades de utilizarlas” (p. 2).

Continuando con la idea de los autores Caicedo y Acosta (2012) y la ONU
(2015) el desarrollo humano va mas alla del crecimiento econémico, y esté busca
el crecimiento individual, politico, social y cultural, donde se desarrollen
habilidades, aptitudes y conocimientos que le permitan al individuo satisfacer sus
necesidades e intereses, logrando tener calidad de vida, equilibrio emocional y
estabilidad productiva.

Por otra parte, el desarrollo humano busca mejorar las condiciones de vida,

para esto deben estar preparados los seres humanos, Gonzalez (2012) menciona:
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tiene que ver con la capacidad del individuo de modificar y mejorar sus

condiciones tanto fisicas como psicolégicas, sociales y de seguridad,

modificando al mismo tiempo su entorno; el obstaculo principal son las
organizaciones inconsistentes y su interés por conquistar nuevos mercados

e incrementar utilidades, mas que por mejorar las condiciones de vida de la

gente, a la cual generalmente no se le motiva, no se le indaga por su

satisfaccion en el cargo, no se le integra, no se le capacita y, por tanto, no

se le da oportunidad de participacion. (pp. 156-157).

El desarrollo humano esta inevitablemente atado a las condiciones y a las
caracteristicas de su contexto social, que la constituye al individuo como un sujeto
en determinado tiempo y espacio, como parte de una historia particular en la que
se desarrolla. Fischer (2002, como se citd en Vieira, 2007) menciona que:

a pesar de estar sujeta a la realidad, ésta no la determina, ya que el control

y la dependencia no son absolutos; existe la posibilidad de formas de

escape, actos de resistencia que provocan rupturas con lo instituido y que

se presentan como fundamentos para la reinvencion de si y de la propia
realidad. Finalmente, modos de existencia aprendidos en las mas disimiles

dindmicas de poder y de saber, jamas son totalmente compactos y

definitivos, por el contrario, siempre existe en ellos espacios, grietas,

posibilidades éticas y estéticas no pensadas por los saberes y poderes en

juego. (p. 487).

De acuerdo con Vieira (2007) para lograr escapar se puede pensar en la
educacion, dado que esta juega un papel muy importante en el desarrollo humano,

mediante esta formacion los individuos adquieren las habilidades necesarias que




le permitiran trabajar en sus proyectos de vida, y desempefiarse en un entorno
social de forma autbnoma donde podran conocer sus derechos y obligaciones,
particulares y sociales, teniendo la capacidad de ser productivo y generar una
mejor condicion de vida. Es decir, tendr4 herramientas necesarias para enfrentar
los retos del mundo actual y construir su propio proyecto de vida de manera libre
en el contexto. Asi mismo pensar en que:

las posibilidades de resistir y crear son producidas histéricamente como

también lo son los sujetos que las realizan, o que nos lleva a reflexionar

tanto acerca de realidad social en que se vive, como de las caracteristicas y

condiciones necesarias de los contextos educacionales para la formacion

del ser humano, que deben comprender las dimensiones técnica, politica,

ética y estética. (Vieira, 2007, pp. 487-488).

El desarrollo humano estd determinado por su formacion, contexto,
momento historico y diversos factores que influyen en su comportamiento y
manera de concebir su realidad, Vieira (2007) menciona las dimensiones que
ayudaran a entender de manera detallada la influencia que tiene cada una de ellas
en la formacion de los contextos educacionales.

La dimensién técnica hace referencia a lo necesario que es apropiarse de
los conocimientos socialmente producidos. La dimensién politica permite realizar
una necesaria lectura critica de la realidad para un posicionamiento efectivo
(Vieira, 2007).

Por otra parte, la dimension ética se relaciona con la comprensién de lo que
sucede en las decisiones tanto colectivas como particulares. Por dltimo, la

dimension estética se refiere a la formacién de la sensibilidad, necesaria para el
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compromiso con la propia vida, con la riqueza y multiplicidad de la existencia y de
la realidad humana (Vieira, 2007).

Continuando con la idea del autor, el desarrollo humano no es una
caracteristicas individual y que solo se debe considerar al sujeto en desarrollo,
sino debe verse como un conjunto de dimensiones que tendran un impacto
politico, social, cultural y que las decisiones afectaran de manera positiva o
negativa en su momento histérico. La evolucion humana individual como un fin
colectivo social que determinara las condiciones de vida de los individuos entorno
a su contexto, cultura y momento historico.

La educacion contribuira al desarrollo humano, como un medio de
oportunidad para los individuos en el alcance de sus metas y proyectos de vida.
Asi mismo, Pérez (2015) menciona que “la educacion resulta una condicion
necesaria, aunque no suficiente, para lograr ese desarrollo ya que requiere la
existencia de instituciones y organizaciones motivadoras de los procesos de
cambio” (p. 4).

Por otra parte, “casi todos los paises se preocupan de que sus politicas de
desarrollo incidan positivamente en los indicadores y en los campos sefialados por
estos informes, con la intencion de que no sean exhibidos mundialmente como
estados rezagados o incumplidos” (Sahui, 2014, p. 106).

Segun diversos autores el objetivo del desarrollo humano no es algo
cuantitativo, los paises se preocupan por salir bien en sus indicadores, dejando de
lado la necesidad de satisfacer esta demanda social, ya que es sumamente
valiosa para el crecimiento colectivo, donde se debe pensar que los mas valioso

gue tiene un pais es su capital humano. Sin embargo, Sahui (2014) menciona que:
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el mérito principal del enfoque del desarrollo humano y sus indicadores es

haber hecho explicito —algo que parece obvio, pero que es constantemente

olvidado en las politicas publicas— que el objetivo principal de las tareas y

funciones estatales debe ser la persona y sus libertades. (p. 106).

En el afio 2007, Tello menciona que para los paises la paz interna y la
estabilidad politica y social en el pais son necesarias para el buen funcionamiento
de la economia, dejando de lado el desarrollo humano y preocupandose por cubrir
datos estadisticos, teniendo un beneficio superfluo. Aunque el indice del desarrollo
tiene el proposito de hacer seguimiento a los avances en el desarrollo de los
paises y ofrecer informacién util en el disefio de politicas publicas” (Salas-
Bourgoin, 2014, p. 32), en ocasiones los paises solo pretenden alcanzar cifras
positivas descuidando el desarrollo de los seres humanos.

Ademas, visto desde la perspectiva laboral el desarrollo humano busca que
los individuos se desarrollen de manera productiva y puedan satisfacer sus
necesidades, apostandole al capital humano como una llave para el éxito de la
empresa, esto a su vez contribuye a que los individuos generen un beneficio
personal, encontrando calma y estabilidad emocional.

De acuerdo con la Organizacion de las Naciones Unidas “los seres
humanos que trabajan juntos no solo aumentan su bienestar material, sino que
también atesoran un amplio conjunto de conocimientos que constituyen el
fundamento de las culturas y las civilizaciones” (ONU, 2015, p. 1).

Por otra parte, en relacién con la idea que presenta la ONU, Gonzalez

(2012), menciona que:
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el desarrollo humano del trabajador finalmente confluye en una mayor

productividad y competitividad de la compafia, a la cual se le facilitara

alcanzar el logro de sus factores de éxito, sus metas de crecimiento, el
mejoramiento de su imagen y posicionamiento y su supervivencia en el

mercado. (p. 157).

Segun el trabajo Gonzélez (2012), se encontré que el desarrollo humano
esta ligado al crecimiento empresarial o institucional, sin embargo, no se puede
hablar de desarrollo sino se habla de individuos. Para las instituciones el capital
humano juega un papel fundamental en su crecimiento y logro de objetivos, ahora
bien, no basta con solo tener personas, es necesario formar y encaminar a cumplir
los retos institucionales, por tal razon, debemos pensar en la gestion del talento
humano.

Para los autores Gilart y Falcon (2012) “la gestion que comienza a
realizarse ahora ya no esta basada en elementos como la informacion y la
tecnologia, sino que la clave de una gestidon acertada esta en la gente que en ella
participa” (parr. 2).

Por otra parte, Santos (2016) menciona que la gestién humana “es gestion
de las personas que trabajan en la organizacion laboral con proyeccion
estratégica” (parr. 4). Para entender de manera precisa la gestion del talento
humano, es necesario conocer que es talento humano o el capital humano por su
parte Giménez en el ano 2005 dice que “el término capital humano ha sido
tradicionalmente aplicado a la educacién académica y solo recientemente se ha
ampliado para incluir otra serie de aspectos” (p. 105). De acuerdo con Gilart y

Falcén (2012), Santos (2016) y Giménez (2005), la gestion del talento humano
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ser& de utilidad para resolver conflictos institucionales mediante el potencial de los
seres humanos.

En la actualidad se puede observar que “la funcién del capital humano en la
organizacion ha evolucionado desde una concepcidn eminentemente
administrativa hasta la consideracion del trabajador como un recurso estratégico
de tal magnitud que sin su participacion dificilmente podria llevarse a cabo el
desarrollo” (Linare, Segredo y Perdomo, 2013, p. 294).

Esta evolucion del capital humano tiene como finalidad mejorar su condicion
de vida y puede definirse como “los conocimientos en calificacion y capacitacion,
la experiencia, las condiciones de salud, entre otros, que dan capacidades y
habilidades, para hacer econdmicamente productiva y competente las personas,
dentro de una determinada industria” (Acevedo et al., 2012, p.5).

Ademas, Acevedo et al., (2012) menciona que el capital humano como un
conjunto de conocimientos, habilidades, experiencias, capacidades, entre otras,
gue sirven para el desempefio de una actividad, sin embargo para lograr objetivo
debemos orientar al individuo para explotar al maximo estas competencias.

Para Chiavenato (2002, como se cit6 en Rios en 2008) la gestion del talento
humano se define como “el conjunto de politicas y practicas necesarias para dirigir
los aspectos de los cargos gerenciales relacionados con las «personas» o0
recursos humanos, incluidos reclutamiento, seleccion, capacitacién, recompensas
y evaluacion de desempeno” (p. 144). Por su parte, en el trabajo de Rios (2008) se
menciona que la gestion del recurso humano:

es la piedra angular de la organizacion, pues afecta todo el andamiaje

administrativo y la toma de decisiones, lo que sumado a las nuevas
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condiciones que la globalizacion impone, hace que sea urgente estudiar las

diferentes formas de administrar en el mundo, asi como proponer y

establecer estrategias de gestion humana de caracter global que posibiliten

el incremento de la competitividad. (p. 140).

Por otra parte, los autores Alfalla-Luque, Marin-Garcia, y Medina-Lopez,
2012; Aragon et al., 2004 vy Dessler, (2001, como se cité en Patino y Arbelaz en
2016) mencionan que:

la gestion humana como un conjunto de politicas, practicas y actividades

gue incluyen una serie de técnicas para reclutar, seleccionar, capacitar,

compensar y evaluar, en aras del cumplimiento de los objetivos
organizacionales, teniendo un efecto directo sobre el comportamiento,
actitudes, satisfaccion, integracién, etc., de una persona 0 un grupo

reducido de personas dentro de la organizacion. (p. 103).

En el aflo 2012, Caicedo y Acosta mencionan que la gestién del talento
humano la podemos ver como un conjunto abierto con procesos definidos e
interrelacionados, que alineados por politicas, normas y valores que se enfocan en
un objetivo y permite ofrecer valores agregados a la Institucién u Organizacion. Si
bien es cierto la gestidén del talento humano sirve para darle valor agregado a las
instituciones que este se puede traducir a valor publico, debemos encaminar todos
los recursos a un mismo fin, es decir, que el capital humano explote al maximo sus
saberes y experiencias para alcanzar el objetivo institucional y a su vez reciba
recompensas que lo estimulen a seguir trabajando. En este sentido, como

menciona el autor Uvalle (2014) el valor publico es:
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una categoria que permite situar que la democracia, ademas de su

importancia normativa, tiene los elementos para acceder a una etapa de

mejor calidad de vida, partiendo de la convivencia, la tolerancia, la equidad,
la civilidad y la responsabilidad que, como valores centrales en el

comportamiento de las instituciones. (p. 73).

Entonces la gestion del talento humano para la construccion de valor
publico no solo es direccionar a los individuos para el cumplimiento de un objetivo,
sino que ademas, permite mejorar la calidad de vida de las personas, generar
valores en beneficio de las instituciones y de la sociedad. En ese sentido las
instituciones tiene el reto de atraer al talento humano y seguirlo preparando para
gue el individuo pueda satisfacer sus necesidades y le permita sentirse parte de la
institucion asumiendo su responsabilidad dentro del equipo de trabajo, alcanzando
cumplir con las politicas institucionales, la mision, vision y los objetivos
establecidos.

Ademas, “el factor humano debe ser considerado por la organizacion de
hoy como su activo mas importante, con el cual la empresa debe comprometerse
a facilitar el descubrimiento, actualizacion y optimizacion de sus posibilidades
potenciales tanto personales como profesionales” (Gonzales, 2012, p. 154).

La direccion moderna de las instituciones concibe la gestion del talento
humano segun Linare et al. (2013) “como un elemento esencial dentro de la
organizacion, actualmente cuenta con herramientas que permiten el crecimiento
personal, la autoestima, la comunicacion asertiva dentro de la institucion” (p. 293).

Por otra parte, los autores Lopera, Ramirez, Zuluaga, y Ortiz (2010, como

se citdé en Patino y Arbelaz en 2016) mencionan que:
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la gestion humana tiene la responsabilidad de mediar las relaciones socio-

laborales que se presentan en la organizacion. Entendiendo la mediacion

como aquel proceso que permite incluir los diferentes actores de interés en
la busqueda conjunta de alternativas para el manejo de conflictos, toma de
decisiones y establecimiento de acuerdos y asi facilitar la comprensién de

las dinamicas y determinantes de las relaciones socio-laborales. (p. 103).

Patino y Arbelaz (2016), las relaciones humanas son un factor
indispensable para el buen funcionamiento de la gestion del talento humano, ya
gue un individuo no puede desarrollarse de manera aislada y por ende no puede
cumplir con objetivos institucionales alejado de su equipo de trabajo. Debe existir
un equilibrio entre su responsabilidad individual con la responsabilidad colectiva,
permitiendo asi crear nuevas perspectivas y ampliar la vision para el cumplimiento
de los objetivos.

Las potencialidades de la gestion del talento humano son de suma
importancia, porque es necesario fortalecer las capacidades individuales, para la
obtencidn de los resultados idéneos o factibles que contribuyen al desarrollo de
una nacion. Por esta razon es importante “resaltar la contribucién potencial de
la capacitacion y de la educacion del talento humano en la produccién de
bienes y servicios” (Acevedo, et al., 2012, p. 19).

Sin embargo, aun existen retos para alcanzar las potencialidades de la
gestion del talento humano en el marco del desarrollo sustentable, asi mismo en el
afio 2008, Rios habla de los problemas y tépico que presenta la gestion humana y

gue en la actualidad son vigentes, menciona que:
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los problemas y topicos del quehacer de la gestion humana (desde lo
tedrico y no necesariamente desde lo practico) han cambiado a lo largo del
tiempo, centrandose hoy mas en apoyar el desarrollo de las capacidades de
los empleados, realizar una gestibn por competencias y gestion del
conocimiento y dirigir de forma adecuada el talento humano, mas que
controlar, supervisar y simplemente administrar el personal con miras a

obtener su rendimiento en detrimento de las condiciones laborales. (p. 147).

1.1.3. Contextualizacion del problema.

En el afio 2010 la Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo
Econdmico (OCDE), a través del acuerdo de cooperacion con México, realizo
recomendaciones para mejorar la calidad de la educacién de las escuelas
mexicanas. Dicho documento tiene como “objetivo ayudar a las autoridades
educativas en México, y a las de otros paises miembros de la OCDE, a fortalecer
sus sistemas educativos” (OCDE, 2010, p.3).

A partir de estas recomendaciones la educacion de calidad en México es un
derecho que se introdujo con las reformas al Articulo Tercero Constitucional en el
afio 2013, menciona que:

el Estado garantizara la calidad en la educacién obligatoria de manera que

los materiales y métodos educativos, la organizacion escolar, la

infraestructura educativa y la idoneidad de los docentes y los directivos
garanticen el maximo logro de aprendizaje de los educandos. (parr.3).

Por otra parte, el Articulo tercero constitucional tiene como objetivo que los

Estados garanticen educacion basica para todos y que esta, sea laica, gratuita,
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obligatoria y de calidad, con la finalidad de potenciar el maximo logro de los
aprendizajes en los estudiantes.

Ademds, México y los 192 Estados Miembros de las Naciones Unidas
adoptaron la Agenda 2030 para el Desarrollo Sostenible, un plan de accion
compuesto por 17 Objetivos de Desarrollo Sostenible y 169 metas, cuyo propésito
es poner fin a la pobreza, luchar contra la desigualdad y hacer frente al cambio
climéatico para el 2030 (ONU, 2017).

La agenda 2030 es un referente importante para el “desarrollo en todos los
niveles. Un reto que requiere de la integracion de los diversos sectores de la
sociedad, para marcar una diferencia en la vida de millones de nifias y nifios,
hombres y mujeres alrededor del mundo” (ONU, 2017, p. 1). En la meta cuatro
define la educacion de calidad, el punto 4.1 establece que “de aqui a 2030,
asegurar que todas las nifias y todos los nifios terminen la ensefianza primaria y
secundaria, que ha de ser gratuita, equitativa y de calidad y producir resultados de
aprendizaje pertinentes y efectivos” (ONU, 2017, p. 6).

Por otra parte, Andere (2003, citado en Segura, 2005) la calidad de la
educacion “es un problema integral, sistémico, es la resultante de todos sus
componentes; finalmente todos somos responsables, aunque ciertamente unos
mas que otros” (p. 597). Asimismo, sefiala que es importante hacer propuestas
para abatir o disminuir los problemas de la educacién en México, debido a los
bajos resultados del sistema educativo.

En concordancia con lo anterior, los centros escolares comunmente se
enfrentan al bajo rendimiento académico, desercion escolar, infraestructura, entre

otros, factores que influyen en el logro de los aprendizajes, dado que “cada centro
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educativo es una realidad compleja, especifica y singular. La magnitud, intensidad
y configuracién de los problemas depende del contexto particular de su entorno”
(Lépez, Garcia y Slater, 2007, p. 142).

Por su parte, Sanchez (2010, citado en Chota y Elmo, 2018) sefala que “al
interior de las instituciones educativas cohabitan mudltiples formas de cultura,
imperando aquella comprometida con la cooperacion y la responsabilidad, seguida
de las asignadas por el poder legitimo que buscan el control y la eficiencia” (p. 11).

Por ello, de acuerdo a las recomendaciones de la OCDE (2010) para
México es importante “redefinir y apoyar un liderazgo y una gestiéon escolar de
excelencia” (p. 4); con el objetivo de mejorar el rendimiento de los centros
escolares, a través de “consolidar el papel de los directores escolares fijando
estandares claros proporcionando formacién, seleccibn y contratacion
profesionales, facilitando una autonomia escolar con estructuras de apoyo, Yy
garantizando la participacion social” (OCDE, 2010, p. 4).Es asi como la direccion
de un centro escolar cobra relevancia en los nuevos modelos de gestion que se
establecen en reformas educativas a nivel global (Araiza, Magafa y Carrillo,
2014).

En México, la reforma educativa del afio 2013 ha puesto énfasis en la
educacion basica, “modelo que implica una gestion escolar con referentes en
estandares de desempefio, en el cual queda involucrada, entre otros campos, la
funcién de los directivos” (Araiza et al., 2014, p. 99).

Sin embargo, la funcion directiva en el nivel de secundaria publica quedd
definida en el acuerdo oficial nimero 97 para las secundarias técnicas desde

1982, en el capitulo tercero en la seccion 2, articulo 19 en la fraccion | menciona
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que el director tiene “el funcionamiento general de la instituciéon a su cargo,
definiendo las metas, estrategias y politicas de operacion, dentro del marco legal,
pedagdgico, técnico y administrativo que les sefialen las disposiciones normativas
vigentes” (p. 61).

Por otra parte, en la fraccion IV del acuerdo oficial 97 (1982) menciona que
el director debe “responsabilizarse de la administracién de los recursos humanos,
materiales y financieros con que cuente el plantel” (parr. 64).

Asi mismo, en el acuerdo oficial nimero 98 para las secundarias generales
en 1982 en el articulo 19, fraccion | el director debe:

representar a la escuela en los actos técnicos, sociales y civicos de

caracter oficial, asi como en las gestiones de caracter administrativo que se

realicen con el mismo; organizar, dirigir, y evaluar el conjunto de las
actividades que debe desarrollar el plantel en el transcurso de cada afio

escolar. (parr. 51).

A su vez, como se menciona en la fraccidén V el director debe “cumplir con
las disposiciones y actividades propias del servicio que le sefialen las autoridades
superiores y asignar al personal las comisiones especificas que correspondan a la
naturaleza de su cargo y sean necesarias para el buen funcionamiento del plantel”
(pérr. 54).

Al analizar los acuerdos 97 y 98 en relacion a lo establecido en el programa
escuelas de calidad (PEC) en el modelo de gestidn educativa estratégica en el afio
2001, de acuerdo con Araiza et al., (2014) resaltan:

el hecho de que en ellos se enfatiza una gestidbn directiva de tipo

verticalista, con una marcada jerarquizacion en la toma de decisiones,
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enfatizdndose el trabajo individualista, mientras que el nuevo modelo

promueve el trabajo colaborativo, de busqueda de consensos, de liderazgo

compartido, de innovacion y de mayor autonomia escolar. (p. 99).

En los objetivos y las acciones que se establecen en el PEC (2010) han
permitido un proceso de mejora continua dentro de la gestion escolar, el primer
objetivo es fomentar la transformacién de los centros escolares publicos en el cual:

a través del disefio de un proyecto en el que cada escuela podia definir sus

propias metas, estrategias y acciones especificas, todas orientadas a la

atencion de asuntos fundamentales en el aseguramiento de la calidad
educativa, entre ellos: la capacitacion de los directivos escolares para la

transformacion de la gestion escolar. (p.20).

Por otra parte, con la Reforma Educativa del afio 2013 se cred la
Coordinacion Nacional del servicio profesional docente (CNSPD) tiene la
obligacion de evaluar a los docentes y directivos como medida estratégica, con
diversas finalidades, en primer lugar busca que los centros escolares cuenten con
docentes capacitados, capaces de motivar y despertar el interés de sus alumnos
para alcanzar el maximo logro de aprendizaje de los educandos, por otra parte,
también busca asignar plazas a maestros de nuevo ingreso que cuentan con las
habilidades necesarias para estar frente a grupo, en tercer momento busca
promover a los actores educativos (docentes y directores) a un puesto superior del
gue se encuentran, donde sean capaces de resolver los problemas que puedan
enfrentar su centro escolar, esta es una de tantas estrategias que servirian para

alcanzar una educacién de calidad.
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1.2. Justificacion

La Organizacion de las Naciones Unidas en el afio 2015 presenta un
documento titulado “Transformar Nuestro Mundo: la Agenda 2030 para el
Desarrollo Sostenible”, un plan de accion compuesto por 17 Objetivos de
Desarrollo Sostenible y 169 metas, cuyo propésito es poner fin a la pobreza,
luchar contra la desigualdad y hacer frente al cambio climatico para el 2030 (ONU,
2017).

El cuarto objetivo define la importancia de la educacion de calidad, en el
punto 4.1 se establece que para el afio 2030, se debera “asegurar que todas las
nifas y todos los nifios terminen la ensefianza primaria y secundaria, que ha de
ser gratuita, equitativa y de calidad y producir resultados de aprendizaje
pertinentes y efectivos” (ONU, 2017, p. 6).

El director determina un papel fundamental para alcanzar la calidad
educativa se debe establecer primer “como controlador de la calidad de los
docentes en el aula, como facilitador de los equipos de trabajo y como iniciador y
facilitador de la profesionalizacion de los docentes” (Castafieda et al., 2007, p. 61).

Por otra parte, a partir de experiencias y opiniones de investigadores en
educacion y expertos en gestion educativa, se obtuvieron del area de América
Latina y el Caribe por el Instituto Internacional para la Planificacion de la
Educacion (IIPE) de la UNESCO, se logro identificar un conjunto de principios y
criterios que le permitieron establecer diez competencias basicas para la gestion
educativa estratégica algunas son: generacion de espacios para el desarrollo del

liderazgo y la innovacion en las instituciones educativas, trabajo en equipo y
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colaboracion interinstitucional y participacion social y respuesta interactiva a la
demanda educativa.

De igual manera, “la comprension del cambio de paradigma en los sistemas
educativos constituye la primera competencia que deben adquirir los responsables
de funciones directivas en las instituciones de educacion” (Alvarez, Topete y
Abundes, 2011, p. 5).

Por otra parte, es importante la existencia de programas para formar
directivos profesionales para los sistemas educativos y los centros escolares,
algunos “se iniciaron en Instituto Politécnico Nacional (IPN) a partir de 1975,
registrandose cuatro generaciones de programas de posgrado para la formacion
en gestion para los distintos niveles de educacion durante el periodo 1975 — 2011”
(Alvarez et al., 2011, p. 3).

En la actualidad, México se enfrenta a retos importantes en materia de
educacion a nivel secundaria, por ejemplo en el Plan Nacional para la Evaluacion
de los Aprendizaje (Planea) el cual es un instrumento que se aplica a la educacion
basica en tercer grado de Secundaria y “evalua los aprendizajes claves de los
campos relacionados con Lenguaje y Comunicaciéon y Matematicas, que son
herramientas esenciales para el desarrollo de otras areas del conocimiento, y
buenos indicadores de los resultados educativos en general” (SEP, 2018, parr.
22).

Los resultados de 2017 son desfavorables, en lenguaje y comunicacion a
nivel nacional el 33.8 % se encuentra en el nivel |, el 40.1% en el nivel Il, el 17.9%
en el nivel Il y tan solo el 8.3% en el nivel de dominio sobresaliente. Por otra

parte, los resultados en matematicas a nivel nacional el 64.5 % se encuentra en el
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nivel I, el 21.7% en el nivel I, el 8.6% en el nivel lll y tan solo el 5.1% en el nivel
V.

Por ello, es importante reconocer que el director juega un papel
fundamental para el progreso de su centro escolar y debe contar con las
herramientas y conocimientos necesarios para su buen desempeinio.

De acuerdo con la Coordinacién del Servicio Profesional Docente, las
ofertas del Concursos de oposicion para las Promociones a cargos con funciones
de Direccion y de Supervision, y a las Funciones de Asesoria Técnica Pedagogica
en Educacion Basica, el director de secundaria debe contar con cinco dimensiones
para poder liderar un centro educativo.

En la primera dimension el director “conoce a la escuela y el trabajo en el
aula, asi como las formas de organizacion y funcionamiento de la escuela para
lograr que todos los alumnos aprendan” (CNSPD, 2018, p. 37).

En la segunda dimensidn el director “ejerce una gestion escolar eficaz para
la mejora del trabajo en el aula y los resultados educativos de la escuel@”
(CNSPD, 2018, p. 37).

En la tercer dimension el director “se reconoce como profesional que mejora
continuamente para asegurar un servicio educativo de calidad” (CNSPD, 2018, p.
38), en estas tres primeras dimensiones el director tiene que saber gestionar un
centro escolar, debe ser organizado y estarse actualizando constantemente.

En la cuarta dimensidn el director “asume y promueve los principios legales
y éticos inherentes a su funcién y al trabajo educativo, a fin de asegurar el derecho
de los alumnos a una educaciéon de calidad” (CNSPD, 2018, p. 38), por ultimo la

quinta dimensién menciona que un director “conoce el contexto social y cultural de
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la escuela y establece relaciones de colaboracion con la comunidad, la zona
escolar y otras instancias, para enriquecer la tarea educativa” (CNSPD, 2018, p.
39), se puede observar la importancia que tiene un director en un centro escolar,
es uno de los principales actores que dan marcha al mejoramiento de los centros
escolares y por tanto, el maximo logro de los aprendizajes.

El director no solo debe tener conocimiento de los resultados y los conflictos
del centro escolar, debe ser capaz de integrar a los docentes, alumnos, padres de
familia y comunidad para la solucion de los conflictos que se puedan presentar en

su centro escolar, mediante un liderazgo directivo.

1.3. Objetivo general y objetivos especificos

1.3.1. Objetivo general.

Favorecer una dinamica de trabajo colaborativo que promueva la
reconstitucion de la gestion directiva contemplando sistematicamente la promocién
del talento y disposiciones del personal académico en la secundaria “Belisario
Dominguez No. 39”.

1.3.2. Objetivos especificos.

Potenciar la gestion directiva con la optimizacién de recursos, gestion de
proyectos y trabajo colaborativo a través del acompafiamiento y fortalecimiento
directivo.

Fortalecer el trabajo colaborativo entre el director y personal académico

mediante grupos focales.
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1.4. Alcancesy limites
1.4.1. Alcances.

a) Contribuye al fortalecimiento del trabajo colaborativo entre el director
y personal académico de la Secundaria “Belisario Dominguez #39”.

b) Lograr fortalecer el liderazgo directivo del centro escolar.

c) Lograr el disefio de una guia metodolégica para el disefio de
proyectos educativos.

1.4.2. Limites.

a) La informacion recolectada para la deteccion de necesidades, es del
centro escolar explorado, lo cual hace que el proyecto sea especifico
para dicho lugar.

b) La decision de la implementacion y seguimiento del proyecto, queda
a discrecion del director del centro escolar.

c) La disposicién en el trabajo colaborativo por el personal académico,

se determinara con la disponibilidad de su agenda personal.
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Capitulo 2. Marco tedrico
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2. Marco tedrico

En el presente capitulo se abordan referentes te6ricos que dan sustento al
proyecto de intervencion denominado “Gestion directiva para la promocién del
talento humano en la secundaria “Belisario Dominguez #39”, a través de trabajos
relacionados con el proyecto. En la actualidad la funcién del director se concibe
como un elemento clave para el desarrollo de los centros escolares, sin embargo,
se pretende conocer la influencia que tiene el director para promover el talento del
personal académico. Por tanto, la capacidad del liderazgo cobra fuerza en el
guehacer educativo, por ello, se presenta la necesidad de investigar los
antecedentes teoricos relacionados al proyecto de intervencion articulados a la
relacion del director y el personal académico. A continuacion se presentan los

antecedentes de manera breve y ordenada cronolégicamente.

2.1. Antecedentes

Desde el afio 2002 Sandoval en su trabajo, “Experiencias en gestion
escolar y liderazgo de directivos y educadores”, analiza el papel de los directores y
docentes a través del liderazgo que deben ejercer en la instituciéon. Menciona que
el liderazgo se debe desarrollar en la accion y a través de la interaccion con los
actores educativos para que se dé el resultado de la articulacion entra la vision, el
poder y el saber. Sin embargo, debe ser un liderazgo que demuestre las
soluciones efectivas y equitativas a los problemas de su quehacer, para construir
escenarios probables y deseables, seleccionando las mejores estrategias vy

reduciendo para lograr reducir la incertidumbre (Sandoval, 2002).
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Por otra parte, Graffe (2002) en su estudio denominado “Gestién educativa
para la transformacién de la escuela”, buscar analizar el proceso que desarrolla un
gerente educativo (director) para lograr la transformacién de la institucion, que
dirige con la finalidad de ofrecer calidad educativa. En los hallazgos menciona que
para ejercer el puesto de director, se requieren ciertas competencias, como el
liderazgo, la toma de decisiones, la posibilidad de generar un clima de
participacion y trabajo en equipo, ademas, de una metodologia para lograrlo, esto
lleva a concluir que, la gerencia institucional educativa es un proceso mediante el
cual el directos le da direccion al sistema que representa la escuela, orienta y
conduce a los docentes, con la finalidad de lograr un proyecto educativo
concertado, a través de toda la comunidad educativa, para ofrecer servicio de
calidad, y fomentar proyectos educativo para el beneficio de todos.

Ademas, Baeza en el ano 2003 realizo un “Estudio descriptivo comparativo
sobre la efectividad del estilo de liderazgo, ejercido en instituciones de E.S., con el
propdsito mencionar la efectividad del estilo de liderazgo en educacion superior en
relacion con los procesos de autoevaluacibn como mecanismo para el
aseguramiento de la calidad educativa. En el estudio se aplicaron cuestionarios a
los docentes para medir la autoevaluacién y la efectividad del estilo de liderazgo,
para determinar el aseguramiento de la calidad educativa. En conclusion hace
referencia que el liderazgo es una variable fundamental en la creacion, obtencién y
mantencion de la vida institucional, la necesidad de poder consolidar una cultura
autoevaluativa, la adopcion creciente de principios de la filosofia del mejoramiento
continuo de la calidad con el quehacer educativo. Ademas, es necesario contar

con una planificacion y direccion de los procesos de autoevaluacion con la debida
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transmision del compromiso por el director, fundamental para el éxito de este
proceso.

Cedano, Piedad y Perdomo (2003) en su investigacion denominada
“Andlisis de estrategias, procesos y resultados, en dos instituciones galardonadas
por la calidad en la gestion, de la Pontificia Universidad Javeriana, Facultad de
Educacion”. En cual se profundiza en la Gestiébn de Calidad, en términos de
procesos Yy resultados de las instituciones educativas, en las que se desarrolla el
ciclo de planeacién, implementacion, verificar y ajuste, gracias a los resultados
obtenidos por las estrategias académicas y administrativas. Los hallazgos con
mas visibilidad se identifican en una mayor participacion de la comunidad, por lo
gue favorece a la implantacion, compromiso, pertinencia y sostenibilidad de las
acciones educativas. Tomando en cuenta que el director funge como un lider y
gestor de espacios favorables para la participacion de la comunidad y personal
académicos, involucrados en equipos de trabajo colaborativo para la formulacion
de proyectos, por ultimo la gestion directiva promueve politicas educativas
colegiadas gracias al trabajo colaborativo de su personal académico y la
comunidad.

En el trabajo de grado, “La responsabilidad social: representaciones de los
equipos de gestion directiva de las instituciones educativas del Distrito Capital”,
presentado por Arroyo, Guayan, Guerra, Moreno, Quinayas y Rojas en el afio
2004 muestran una aproximacion descriptiva de las representaciones sobre la
responsabilidad social tienen los equipos directivos de las instituciones educativas.

Esta responsabilidad general en la participacion de los actores a través de una
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cultura colaborativa escolar para encaminar la direccion correcta del centro escolar
con el fin generar un impacto social.

Igualmente, Noguera (2005) realiza un estudio de caso referente a “La
gestion educativa: procesos que aportan a su calidad en la Facultad de
Educacion, Pontificia Universidad Javeriana”. Hace un andlisis de los procesos
gue una institucién educativa deberia considerar para lograr la calidad educativa,
pero no solo llegar a niveles de calidad, ademas sostenerlos. Menciona que
existen cinco procesos esenciales para el logro de la calidad en la gestién escolar;
el eje pedagdgico, el directivo, lo administrativo financiero, el clima escolar, la
convivencia yla participacion de la comunidad. El eje pedagogico tiene como
objetivo la construccion de una cultura de aprendizaje dirigida hacia la autonomia
del centro escolar, la transversalidad de los procesos que se llevan a cabo en la
institucion como las politicas institucionales, la planeacion, la evaluacion
institucional y planes de mejora, la implementacion de estrategia, la toma de
decisiones, entre otras, son mediante el director del centro escolar. En el clima
institucional sefiala la importancia de acciones que sirven para mejorar la
comunicacion y a su vez elevar la calidad educativa. El eje administrativo sefiala la
implementacion de directrices procedentes de la funcién del director: como la
creacion de medios de comunicacion, la relacién con los procesos pedagdgicos y
la toma decisiones. Por dltimo, en relacion a la comunidad y su participacion, esta
debe funcionar mediante actividades donde involucren a los padres de la familia
con la vida institucional con la finalidad de mejorar la calidad educativa.

Pombo (2005) en su trabajo “Proceso curricular, liderazgo, cooperacion y

clima organizacional, hecho por la Universidad de los Andes, Facultad de
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Educacion”, se utilizé en tres colegios de Bogota que mejoraron sus resultados
académicos. Asegura que se debe considerar la posibilidad de tener un director
lider que aporte académicamente a sus docentes un nivel de colaboracion entre el
personal que labora en la institucion, fomentando un clima favorable para el
funcionamiento del centro escolar.

En el afio 2007 Barba, Molina y Ruiz, en su trabajo de grado: “Practicas de
gestion en el nivel de coordinaciébn en instituciones educativas”, sefialan la
importancia de evidenciar la consistencia entre el nivel institucional y el legislativo,
con el objetivo de hacer un Proyecto Educativo Institucional (PEI) cumpliendo con
la politica. Mencionan que para vincular las practicas educativas
permanentemente con las intencionalidades del PEI como politica educativa, sera
necesario que los directivos gestiones espacios de reflexion, disertacion y
concertacion entre toda la comunidad educativa. Ademas, es de suma importancia
el curriculo como mediador y dinamizador de las intenciones del PEI para
convertirlas en acciones concretas.

También, en el afio 2007 Mansilla realizo una investigacion acerca de la
“Influencia del estilo directivo, el liderazgo estratégico y la gestion eficaz de tres
directores en el rendimiento promedio de los estudiantes de la cohorte educativa
2001 - 2005 en la institucion “Inmaculada Concepcién” de Los Olivos. Las
conclusiones de la investigacion fueron las siguientes: el director 1 contaba con un
estilo permisivo y tenia un grado de influencia en el rendimiento de los
estudiantes, el director 2 contaba con un estilo autocratico y tenia bajo grado de
influencia en el rendimiento de los estudiantes y por ultimo, el director 3 fue

democratico y tenia un alto grado de influencia en el rendimiento de los
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estudiantes. Lo que muestra que el estilo de liderazgo directivo influye en el
rendimiento académico de los estudiantes, teniendo mayor aprobacion el liderazgo
democratico.

Por otra parte, Caceres (2007) realizdé una investigacién referente a las
“Practicas de gestion directiva que aportan a fortalecer la calidad institucional, de
la Facultad de Educacion de la Pontifica Universidad Javeriana”, indaga las
practicas de gestion de calidad que conforman la vida cotidiana desde la
perspectiva de los coordinadores y rector de una institucion educativa, donde se
abordan tres aspectos relevantes: la planeacion institucional, la evaluacion
institucional y el clima institucional. Referente a la planeacion institucional plasma
la vida académica del afio escolar, es un instrumento fundamental que recurre a la
evaluacion con el fin anico de gestionar lo programado sin complicar los procesos
pedagogicos, dinamiza la reflexion y fortalece las carencias institucionales con el
objetivo de mejorar, por ello, menciona el autor que la planeacion le da sentido al
centro escolar. En ese sentido, el perfil del director debe caracterizarse por una
actitud abierta, constante comunicacion entre pares y con la comunidad educativa,
dialogo en la gestion, perfecta sintonia entre lo planeado y ejecutado y tener
seguimiento a los resultados obtenidos a partir de la evaluacién. La cual, es un
ejercicio permanente para mejorar los procesos y esta contribuye a la construccién
participativa de todos los actores, con el fin de fortalecer y mejorar. Por ultimo la
comunicacion y el clima institucional ayudar como soporte indispensable a la
planeacién y evaluacion institucional, ya que promueve ambientes adecuados para

el desarrollo de las mismas.
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En la investigacion denominada “Las practicas de gestion directiva que
aportan a fortalecer la calidad institucional: un estudio de caso”, Romero en 2007
plantea que para que la calidad se dé en las instituciones escolares, los directores
juegan un papel fundamental ya que ellos son responsables de orientar acciones
para fortalecer, gestionar y dinamizar todo el engranaje del disefio,
implementacién, seguimiento y evaluacion de las acciones, estrategias,
metodologias y procesos del centro escolar. Entre las practicas de gestién de
calidad evidencia: La planeacion institucional, entendida como la organizacién de
todos los procesos que se realizan en el afio escolar deben tener alcance a corto,
mediano y largo plazo.

Lopez, Rosas y Hernandez (2007) en su estudio “El liderazgo como criterio
de calidad en el modelo europeo de excelencia”. Hablan sobre la importancia de
los directores para conseguir los objetivos institucionales. En el estudio se busca
identificar la influencia que el liderazgo directivo tiene sobre el resto de criterios del
modelo y analizar si la influencia esta determinada por el tipo de centro escolar, el
tamafo de su planta académica o caracteristicas especificas de la poblacién. De
acuerdo a los resultados obtenidos se pudo concluir que el liderazgo directivo
influye de modo decisivo sobre cualquier criterio del Modelo Europeo de
Excelente, ya que un alto porcentaje de directores escolares asi lo considera. En
consecuencia, un buen lider busca impulsar y promover la planificacion estratégica
del centro educativo, la colaboracién del personal académico y sus procesos, con
la finalidad de mejorar los resultados y el logro educativo.

Céaceres en el afio 2007 presenta el trabajo la “Gestion de directivos

docentes para la construccién del P.E.l. en el colegio metropolitano de Florida
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Blanca®, en el cual se describe el compromiso del directivo como dinamizador en
la construccion del Programa Educativo Institucional, mediante el disefo,
implementacién, seguimiento y evaluacion de las acciones, estrategias,
metodologias y procesos, de tal forma que el director se convierte en un elemento
clave para generar procesos de calidad educativa y en el mejoramiento
institucional a través del liderazgo.

Asimismo, Garcia (2008) presento la investigaciéon denominada “La calidad
de la Gestion Académico administrativa y el Desempefio Docente en la Unidad de
Post-Grado segun los estudiantes de maestria de la Facultad de Educacion de la
UNMSM”. EIl objetivo principal de la investigacion fue determinar la relacién entre
la calidad de la Gestion Académica Administrativa y el Desempeiio Docente en la
Unidad de Post-Grado segun los estudiantes de maestria de la Facultad de
Educacion de la UNMSM, periodo 2007-I. Los resultados que presenta son
positivos, ya que se afirma a través de su hipotesis general la relacion significativa
entre la calidad de la gestion académico administrativa y el desempefio docente.

En al afio 2008 el autor Barrera desarrollo un estudio de caso sobre la
“Gestion de Procesos de la gestion directiva que aportan a la calidad educativa”,
menciona que existen cuatro elementos indispensables para la buena gestién; la
organizacion y planeacion, el acompafiamiento a los procesos, la evaluacion
institucional y el ambiente institucional. Identific6 que el acompafiamiento
reconoce que debe ser una practica permanente que no se asume como un
aspecto negativo, por el contrario, que sirva como guia para los procesos. Por otra
parte, en los procesos de evaluacidon y planeacién no reemplazan los procesos

pedagdégicos, mas bien, funcionan como apoyo para potenciar los procesos
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reflexivos y comunicativos por los directivos del centro educativo para orientar a la
institucion a procesos de mejora continua. Por ultimo, el ambiente institucional
debe ser patrticipativo por parte de la direccion y con esto, apoyar a la planeacion y
evaluacion de los procesos con el fin Unico de mejorar la calidad educativa.

Por otra parte, Leithwood (2009) en sus investigaciones plantea que el
liderazgo es un fenbmeno social, el cual implica un propésito y una direccion,
ademas es contextual y contingente. El rol del liderazgo es ejercido
fundamentalmente por directores y profesores y tiene un efecto demostrable en el
logro de los aprendizajes. Por esta razon, plantea que un conjunto de practicas
son valiosas sin importar el contexto en que el liderazgo se desarrolle. Es por ello
importante, definir rumbos a través de la identificacion y articulacion de una vision
y el establecimiento de altas expectativas de rendimiento; desarrollar a las
personas, redisefar la organizacion, especialmente la cultura escolar.

En el trabajo de “Liderazgo de los directores y calidad de la educacion” en
un contexto pluricultural en la Universidad de Granada — Espafia. Cuevas, Diaz e
Hidalgo, en el afio 2011 mencionan que, la principal caracteristica de que ejerce
un director es la multiplicidad de tareas a las que hay que atender y puede llevarse
de diferentes formas. Por otra parte, menciona que el director que gerencia la
escuela, tiene falta de vision por los proyectos a futuro, se limita al control, solo
administra e imita lo que ya existe y no genera cambios sustantivos, sin embargo,
el director «lider», es innovador, original, crea nuevas propuestas de trabajo e
inspira a su equipo a seguir trabajando en la vision, donde refleja los nuevos

proyectos de la escuela.
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Zarate en el afio 2011 en su estudio, “Liderazgo directivo y el desempefio
docente en instituciones educativas de primaria del distrito de Independencia,
Lima” menciona que existe una relacion lineal alta entre sus variables, el 95% de
los docentes dicen estar de acuerdo con el liderazgo directivo que presenta en las
dimensiones: gestién pedagdgica, institucional y administrativo. A su vez los
alumnos mencionan que el desempefio docente en las dimensiones: profesional,
persona y social, es alto-bueno. Por ultimo, los docentes y alumnos estan de
acuerdo que los estilos de liderazgo (democratico, situacional y autoritario), sirven
para que el director cumpla con su funcion en la institucion educativa.

También, Quichca en el afio 2012 realizo la investigacion para determinar la
relacion entre la calidad de “Gestion administrativa y el desempefio del profesor
segun los estudiantes del | al VI ciclo 2010”. Donde menciona que se presenta una
relacion significativa entre las dimensiones de la Gestion Administrativa y el
Desempefio Docente, y sugiere a los docentes y el personal directivo capacitarse
e innovarse para obtener resultados O6ptimos en los estudiantes. Ademas
recomienda aplicar un plan estratégico de acuerdo con las necesidades de cambio
y mejoramiento permanente de los docentes, estudiantes y todos los actores,
incluso menciona, debe normarse la participacion de los procesos de planificacion
estratégica para alcanzar la excelencia académica y una gestion de calidad.

En el afo 2012 Reyes en su tesis “Liderazgo directivo y desempeno
docente en el nivel secundario de una institucion educativa de Ventanilla — Callao”,
menciona que no hay presencia de una relacién significativa entre la percepcion
de los estilos de liderazgo directivo y el desempefio docente en el nivel

secundario. Es decir, no se encuentra una relacion significativa entre los tipos de
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liderazgo (autoritario coercitivo, autoritario benevolente, consultivo y participativo)
con el desempefio del docente. A su vez, el desempefio docente se vincula con
multiples factores como: clima organizacional, cultura escolar, situacion
econémica, tiempo de servicios, capacitacion y actualizacion, etc. Entonces el
liderazgo directivo ejerce un aspecto fundamental para el funcionamiento de la
institucién educativa aunque no tenga relacion directa con el desempefio docente.

En afos recientes Yabar (2013) presenta una investigacion titulada “La
Gestion Educativa y su relacion con la Practica Docente en la Institucion Educativa
Privada Santa Isabel de Hungria de la ciudad de Lima — Cercado”. El propdsito
central de la investigacion fue relacionar las variables La Gestion Educativa y la
Practica Docente en la Institucion Educativa. El método fue hipotético deductivo, el
disefio fue no experimental transaccional y correlacional. En los resultados se
encuentra que el ejercicio docente se encuentra relacionado con la gestion;
representando el centro y éxito de la organizacion y el Director que ejerce
liderazgo representa gran apoyo a su comunidad educativa.

En el afio 2013, Hernandez realiza un estudio sobre las “Estrategias
gerenciales para la calidad de desempefio de los directores de la Parroquia
Tamare del Municipio Mara Republica Bolivariana de Venezuela Universidad del
Zulia”. Se analizaron las estrategias gerenciales con el objetivo de determinar la
calidad de desempefio de los directores. Se encontré que las estrategias
gerenciales de enlace y de gestion presentan debilidades. Por otra parte, la
gestion del conocimiento como las competencias analitica e innovadora, a pesar
de la calidad de supervision se muestra con fortalezas. A su vez, las directrices

organizacionales, los requerimientos para la calidad de desempefio y la
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competencia comunicativa que debe cumplir el personal, salieron satisfactorias, lo
cual muestra que son fundamentales para lograr una calidad en el desempefio y
gue esto, a su vez, contribuya al fortalecimiento de las instituciones.

De manera reciente en el estudio desarrollado por  Murillo (2015)
denominado “Liderazgo para el aprendizaje: ¢Qué tareas de los directores y
directoras escolares son las que mas inciden en el aprendizaje de los
estudiantes?”. Menciona que los estudiantes de los centros cuyos directores
dedican méas tiempo a tareas pedagdgicas obtienen significativamente mejores
resultados que los que se dedican a actividades administrativas. Las directoras y
los de mas edad dedican un menor porcentaje a actividades administrativas y, con
ello un mayor porcentaje de tiempo a tareas relacionadas con el curriculum y la
enseflanza y asi como a tener reuniones con profesores y padres. Ademas
muestra que los hombres y mujeres tienen diferente formas de liderar el centro,
asimismo existe varios entre las edades. Aquellos que consiguen que sus
estudiantes aprendan, son los que mas tiempo dedican a tareas curriculares. Las
mujeres, las personas de mas edad y las que tienen mayor formacion como
directores presentan mejores resultados. Se puede apreciar que el desempefio del
director, es decir la Gestion que realiza influye en el funcionamiento de un centro

escolar.

2.2. Discusion tedrica.
Los antecedentes tedricos antes expuestos dan cuenta de los diversos
procesos de gestion institucional con el fin de mejorar las condiciones de trabajo,

el clima institucional, las relaciones y el logro académico. La gestién directiva para




algunos estudios muestra que es un factor decisivo en el funcionamiento y el clima
de los centros educativos, ya que, mejora las condiciones de trabajo, promueve el
trabajo colaborativo entre los diferentes actores de la comunidad educativa a
través de planes estratégicos que funcionan como guia para la gestion de
proyectos institucionales.

Por su parte, Contreras (2009) realiza una revisibn cualitativa vy
comprensiva sobre la relacion entre el liderazgo del director y la participacion de
los deméas actores de la comunidad educativa en la gestion escolar. En el cual
determina que el liderazgo predominantemente autoritario de la direccion influye
negativamente en la participacion de los docentes y estudiantes en la medida en
gue estos sujetos consideran que no tienen influencia sobre aspectos generales
de la gestidon escolar. Ademas, sefala que estos elementos afectan en la gestion
de los directivos dada la falta de una politica para formar directores desde un
enfoque politico.

Sin embargo, Martinez realizo un estudio denominado “El liderazgo
transformacional en la gestién educativa de una Institucion Educativa publica en el
distrito de Santiago”, el propésito del documento fue reconocer las caracteristicas
del liderazgo transformacional en el director. Los docentes reconocen que el
director presenta principalmente las actividades vinculadas con la direccién de la
organizacion y en la forma como se trabaja con ellos. Ademas, los docentes
identificaron diez caracteristicas del liderazgo transformacional en el director: la
influencia, la motivacion y la estimulacion en el docente. Por otro parte, algunos
reconocieron, su autoridad, poder de convencimiento y apoyo en el trabajo. Por

otro lado, todos los docentes opinaron que la atencion por parte del director se
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necesita desarrollar, ya que influye y mejora el trato personal a fin de armonizar el
trabajo diario con una relacion comunicativa horizontal. Las conclusiones finales
son: el liderazgo transformacional del director es importante porque contribuye al
desarrollo de las potencialidades de los docentes y favorece al vinculo
interpersonal.

Por esta razén, la presente investigacion adquiere valor e importancia para
determinar la influencia de la gestion directiva en la promocion del talento del
personal académico, siendo este relevante para el funcionamiento de los centros
escolares, ademas, las comunidad cientifica o académica interesadas en poseer
informacion sobre estos topicos y la relacion del cruce de las dos disciplinas
(gestion directiva y talento humano), tienen en este documento un caso especifico,
claro y argumentado sobre la “Gestién directiva para la promocion del talento

humano en nivel secundaria”.
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Capitulo 3: Metodologia
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3. Metodologia

En el tercer capitulo se abordan los elementos centrales de la metodologia
de investigacion, compuesta por dos apartados: el primero que expone el sustento
de la fundamentacion tedrica mediante la cartografia conceptual en un analisis
documental, con el fin de articular aspectos epistemolégicos del paradigma
interdisciplinar, por otra parte, el segundo apartado describe el disefio
metodolégico del estudio, en el que se detallan los métodos, técnicas en la
recoleccion de datos, asi como la descripcion de la poblacion en la que se
desarrolla el estudio.

El conjunto de estos apartados exponen los fundamentos que justifican la
utilizacion de una metodologia interdisciplinaria de investigacién para abordar los
objetivos del proyecto de intervencion. La recogida de datos fue a través de
distintas técnicas (grupos focales, cuestionarios y entrevista) para la elaboracion
de un diagnostico, lo que condujo a la objetivacion de dos referentes disciplinarios
como son la gestion directiva y gestion del talento humano. Ambas disciplinas
resultan ser una formula adecuada para responder a los objetivos de este

proyecto.

3.1. Abordaje metodoldgico

Los proyectos denominados de intervencion son utilizados para planificar y
desarrollar acciones sistematicas a partir de una necesidad explorada con la
finalidad de satisfacer una carencia o dar solucionar problematica (Rodriguez
Espinar y Col.,, 1990, como se citdé en Cabrera, 2004). La construccion del

proyecto de intervencion denominado “Gestién directiva para la promocion del
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talento humano en nivel secundaria” se basa en un analisis documental
sustentada la fundamentacion teodrica mediante la cartografia conceptual
propuesta en el enfoque socioformativo, la cual se define como una estrategia
para sistematizar, construir, comunicar y aprender conceptos y teorias altamente
relevantes, tomando como base fuentes primarias y secundarias” (Tobdn, 2012a,
p. 5).

La cartografia conceptual se basa en ocho ejes de andlisis lo cuales
consisten la nocion, categorizacion, caracterizacion, diferenciacion, clasificacion,
vinculacion, metodologia y ejemplificacion, cada eje se trabaja a través de
preguntas y componentes como guia para articular la informacion obtenida, con
una estructura logica y funcional para la reflexion (Tobén, 2012a).

Las componentes de la cartografia conceptual varian en funcién del nivel de
analisis; el primer nivel de nocion busca reconocer la etimologia del término o de
los términos, el desarrollo histérico del concepto y la definicion actual, el segundo
nivel es la «categorizacion» y busca definir y reconocer las caracteristicas del
concepto mediante la clase inmediata y la clase que sigue, el tercer nivel es la
«caracterizacion» define las caracteristicas claves del concepto teniendo en
cuenta la nocién y la categorizacion y explica cada caracteristica, cuarto nivel es la
«diferenciacién» por su parte descripcion de los conceptos similares y cercanos
con los cuales se tiende a confundir el concepto central, definicion de cada
concepto y enmarca las diferencias puntuales con el concepto central (Tobdn,
2012a).

El quinto nivel de la cartografia conceptual es la «clasificacion» donde se

establecen los criterios para definir las subclases y su descripcién, el sexto nivel
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es la «vinculacién» donde se describen uno o varios enfoques o teorias que
brindan contribuciones a la comprensién, construccion y aplicacién del concepto,
ademas explica las contribuciones de esos enfoques, sin embargo, seran
diferentes a lo expuesto en la categorizacion (Tobon, 2012a).

El séptimo nivel es la «metodologia», donde se documentan los pasos o
elementos generales para aplicar el concepto y por ultimo la «ejemplificacién» son
ejemplos concretos que ilustren la aplicacion del concepto y aborde los pasos de
la metodologia, el ejemplo debe contener detalles del contexto (Tobdn, 2012a).
Los componentes de cada eje de analisis expuesto por la cartografia conceptual,
deberan estar acompafiados por preguntas guia para dar respuesta y construccion
del conocimiento. Por esta razon, se utilizé para el analisis y construccion del
fundamento tedrico del proyecto de intervencion la cartografia conceptual
propuesta por Tobon en el enfoque socioformativo.

Las categorias que emergieron durante la exploracion de la informacion
fueron la gestion directiva y la gestion del talento humano, las cuales presentan

relacion y dependencia para alcanzar los objetivos institucionales.

3.1.1. Paradigma.

La interdisciplinariedad busca integrar diversas campos disciplinares, este
movimiento surge en 1920 donde “se produjeron los primeros intentos de
promover la colaboracion entre disciplinas en EEUU vinculadas al Social Science
Research Council (SSRC), mientras que en Europa se promovia la idea de la
unidad de la ciencia” (Frank 1988; Gusdorf 1983; Vooskamp 1988; Klein 1996

citado en Dominguez, s.f., p. 6). Después de la segunda Guerra Mundial, el
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movimiento interdisciplinar tuvo una intensa actividad para fomentar los Area
Studies en el contexto de la Guerra Fria (Dominguez, s.f.).

A finales de los afios sesenta y principios de los setenta, el concepto de
interdisciplinariedad tomo mayor relevancia, la UNESCO por su parte lanzé un
ciclo de conferencias internacionales sobre interdisciplinariedad con temas como
la evaluacién curricular, la formacién de profesores y el analisis de proyectos de
investigacion interdisciplinarios, etc. (Dominguez, s.f.).

Por su parte, en el afio 2003, Tamayo menciona que la interdisciplinariedad
es un conjunto de “disciplinas conexas entre si y con relaciones definidas, a fin de
que sus actividades no se produzcan en forma aislada, dispersa y fraccionada” (p.
73).

Entonces la interdisciplinariedad funciona como un “concepto paraguas
(crossdisciplinarity) para denominar las estrategias de interrelacion entre
disciplinas académicas” (Huutoniemi, 2010, como se cité en Dominguez, s.f., p. 7).
Asimismo, la interdisciplinariedad busca la complementariedad de las disciplinas y
cada una juega un papel fundamental, ninguna estd por debajo de la otra
(Dominguez, s.f.).

Por ello, Newell (2013) menciona que “el proceso de investigacion
interdisciplinaria puede ser entendido como la apropiada respuesta académica a la
naturaleza de los fendmenos complejos que estudia” (p. 32). Con la finalidad de
integrar disciplinas, para comprender un fenémeno, contestar una interrogante o
dar solucion a un problema (Newell, 2013).

Es asi que este proyecto de intervencién emerge del entrecruzamiento de

dos referentes disciplinarios: la gestién directiva y gestién del talento humano. De
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acuerdo con Vazquez y Vazquez (2018) la gestion del director escolar ha cobrado
importancia en los procesos de la gestion del talento humano en instituciones y
escuelas pues de acuerdo con Herrera 'y Tobon (2017, como se cité en Vazquez y
Vazquez, 2018) la gestion directiva consiste en:
liderar y acompafar los procesos de formacion integral tanto de los
estudiantes como de los diferentes actores implicados en ellos mediante un
trabajo colaborativo, de acuerdo a un proyecto ético de vida y con actitud
emprendedora para la construccion de la sociedad del conocimiento. (p. 2).
Esto hace alusion a que estos dos ambitos disciplinarios tienen estrechas
relaciones para la construccion de conocimiento y el desarrollo institucional. Por
ello, de acuerdo a los paradigmas de investigacion en ciencias sociales y

educacion corresponde al paradigma interdisciplinario.

3.1.2. Etapas y tiempo en que se desarrolla el proyecto de
intervencion.

El estudio se realizo inicialmente teniendo en cuenta la descripcion de los
componentes disciplinarios del estudio y la correlacion que existen entre éstos. Se
presenta la descripcion de la gestién directiva y liderazgo, y el desarrollo y
potencialidades de la gestidn del talento humano y la totalidad de la poblacién.

Para el andlisis de estos datos se utilizé una base de datos en Microsoft
Office Excel 2013, mediante el cual se analiza la informacién recolectada y la

construccion de la figura 3.1.
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Figura 3.1. Metodologia del proyecto de intervencion educativa.
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3.1.3. Técnicas e instrumentos utilizados en la recoleccion de la

Fuente: Elaboracion propia.

informacion.

3.1.3.1. Entrevista semiestructurada.

Se realizd una entrevista semiestructurada al director de la Secundaria
“‘Belisario Dominguez #39” en las instalaciones del centro escolar. Con el
propésito de recolectar informacion que sea util para conocer el contexto del
centro escolar, la poblacion y la forma de trabajo del director. Las entrevistas
ayudaron no solamente para hacer preguntas sobre los aspectos de interés,
ademas ayudo a comprender el lenguaje de los participantes y apropiarse del

significado que éstos, para favorecer un ambiente natural donde desarrollan sus
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actividades (Troncoso, Daniele, 2004), cuestion por demds interesante para los

efectos de este proyecto de intervencion.

3.1.3.2. Grupos focales.

Se realizaron tres grupos focales con la participacion de 18 docentes en la
primer sesion el dia 13 de septiembre del 2018, en la segunda sesion participaron
18 docentes el dia 27 de septiembre y 14 docentes en la tercer sesion el dia 18 de
octubre en las instalaciones de la secundaria “Belisario Dominguez No. 397,
posteriormente se realiz6 un andlisis de las observaciones, comentarios y
aportaciones de los participantes a través de una base de datos en Excel.

Los grupos focales “son una técnica de recoleccion de datos mediante una
entrevista grupal semiestructurada, la cual gira alrededor de una tematica
propuesta por el investigador” (Bonilla-Jiménez y Escobar, 2017, p.52). Tienen
como propodsito principal “hacer que surjan actitudes, sentimientos, creencias,
experiencias y reacciones en los participantes; esto no seria facil de lograr con

otros métodos” (Bonilla-Jiménez y Escobar, 2017, p.52).

3.1.3.3. Cuestionario.

Se disefid y aplicé un cuestionario con base a los parametros perfiles e
indicadores que se establecen el Servicio Profesional Docente para determinar las
habilidades del director en el nivel secundaria. El cuestionario presenta nueve
preguntas con una escala de valoracion estimativa. De acuerdo con Manrique-
Abril, Fernandez y Velandia (2009) “la profesora Edilma de Reales, de la Facultad

de Enfermeria de la Universidad Nacional de Colombia... modificé la Escala Likert
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a solo 4 apreciaciones (Nunca 1, Casi Nunca 2, Casi Siempre 3 y Siempre 4)” (p.
22). El cuestionario fue utilizado para conocer la perspectiva docente en relacion

a la funcion del director en la secundaria “Belisario Dominguez #39”.

3.1.4. Descripcion de las caracteristicas de la poblacion.

La Escuela Secundaria Belisario Dominguez #39 con clave 02EES0018M,
se encuentra ubicada en Abelardo L. Rodriguez, S/N en la Colonia Progreso,
Cddigo Postal 21610 en Mexicali, Baja California.

En el afio 2013, el Instituto Nacional de Estadistica y Geografia (INEGI)
menciona que la Colonia Progreso cuenta con 5540 viviendas y una poblacion de
12557, con un total de 6427 hombres y 6130 mujeres. Del total de la poblacion, el
36,77% proviene de fuera del Estado de Baja California. El 1,81% de la poblacion
es analfabeta y el grado de escolaridad es del 7.98 (7.93 en hombres y 8.03 en
mujeres). Por otra parte, el 39,45% de la poblacion mayor de 12 afios esta
ocupada laboralmente (el 52,50% de los hombres y el 25,77% de las mujeres).

El Consejo Nacional de Evaluacion de la Politica de Desarrollo Social
(CONEVAL) en 2010, muestra en el indice de rezago social que 3656 habitantes
de 15 afios y mas cuentan con educacion basica incompleta en la Colonia
Progreso. Ademas carecen de otros servicios, por ejemplo 3,487 habitantes no
cuentan con servicios de salud, 79 viviendas se encuentra con piso de tierra y 46
viviendas no disponen de agua entubada de la red publica.

La poblacién que habita en la Colonia Progreso se enfrenta a condiciones
pobreza y rezago educativo en nivel basico. México cuenta con el Plan Nacional

para la Evaluacion de los Aprendizaje (Planea), dicho instrumento “evalta los
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aprendizajes claves de los campos relacionados con Lenguaje y Comunicacion y
Matematicas, que son herramientas esenciales para el desarrollo de otras areas
del conocimiento, y buenos indicadores de los resultados educativos en general”
(SEP, 2018, parr. 22).

Planea se aplica a la educacién basica en tercer grado de Secundaria y su
objetivo principal “es que maestros, directores y supervisores cuenten con una
herramienta de evaluacion que les permita obtener informacion acerca del logro
alcanzado por los alumnos de cada centro escolar al terminar el nivel educativo”
(SEP, 2018, patrr. 5).

El instrumento mide el logro de los alumnos por niveles de desempefio,
donde el nivel | es dominio insuficiente, el nivel Il dominio basico, el nivel 1l
dominio satisfactorio y el nivel IV es de dominio sobresaliente.

En Mexicali los resultados de Planea en 2017, muestra que en lenguaje y
comunicacion el 28.2% se encuentra en nivel I, el 41.4% en nivel 11, el 20.2% en
nivel 1l y por ultimo el 10.2% en nivel IV. Por su parte, en matematicas el 65.4%
se encuentra en nivel |, el 20.6% en nivel Il, el 8.6% en nivel Il y tan solo el 5.4%
en nivel IV (SEP, 2018).

En el caso particular de la secundaria “Belisario Dominguez #39” los
resultados de Planea en 2017, muestran que en lenguaje y comunicacion se
encuentra el 53.4% en nivel |, el 27.6% en nivel Il, el 10.3% en nivel 11l y el 8.6%
en nivel IV. Para mateméticas el 76.7% se encuentra en nivel I, el 20% en nivel I,
el 0% en nivel Il y tan solo el 3.3% en nivel IV (SEP, 2018).

Estos datos reflejan la importante tarea que se tiene en materia de

educacion, los retos son grandes y para lograr el maximo logro del aprendizaje
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como lo marca el Articulo tercero constitucional, los docentes, alumnos, padres de
familia, autoridades educativas, comunidad y director deberan sumar esfuerzos y

estrategias que beneficien a los centros escolares.

3.1.4.1. Planta docente.

Los grupos focales y el cuestionario sobre la gestion directiva define como
poblacion objetivo a los docentes de la Secundaria “Belisario Dominguez #39” del
periodo 2018-2 y 2019-1. Para efectos del muestreo se define la poblacién como
el conjunto de docentes de nivel secundario que imparten clases en el centro
escolar. Las caracteristicas sobresalientes de la poblacion que participd en este

proyecto se describen en la Tabla 3.1.

Tabla 3.1. Caracteristicas académicas de los docentes en la secundaria "Belisario

Dominguez #39".

SUJETO GRADO INSTITUCION ANOS DE ANOS DE
ACADEMICO FORMADORA | EXPERIENCIA | EXPERIENCIA
DOCENTE NIVEL
SECUNDARIA
1 Lic. Educacién Artistica | Instituto Bellas Artes 17 17
de B.C.
Cirujano Dentista con Universidad
2 Maestria en Educacién | Auténoma de Baja 13 13
California
Lic. Ciencias de la Universidad
3 Educacion Auténoma de Baja 6 6
California
Lic. En Educacién Universidad Estatal de
4 Secundaria con Estudios Pedagdgicos 15 15

especialidad en Espafiol
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Lic. En Relaciones Universidad

5 Internacionales Auténoma de Baja 20 10
California
Lic. en Educacion Universidad Estatal de
Secundaria con Estudios Pedagogicos
6 11 11

especialidad en

Matematicas

Ing. Industrial Instituto Tecnoldgico

de Mexicali

Lic. en Actividad Fisicay | Universidad
8 Deporte Auténoma de Baja 12 12

California

Lic. En Educacién Fisica | Universidad del

9 Militar y Deportes Ejercito y fuerzas 22 18
Areas
Lic. En Educacion Fisica | Escuela Normal
10 20 20
y Recreacion Superior
Lic. En Ciencias de la Universidad
11 Educacién Auténoma de Baja 10 10
California
Lic. En Ciencias de la Universidad
12 Comunicacion Auténoma de Baja 7 7
California
13 Lic. En Psicologia Univer 10 10

Fuente: Elaboracién propia.

3.2. Diagnéstico

A continuacion se presentan los resultados obtenidos del estudio
diagndstico realizado en la Escuela Secundaria Estatal “Belisario Dominguez # 39”
en el periodo escolar 2018-2 al 2019-1. El objetivo de este acercamiento fue

obtener informacién relevante de dos dimensiones; la primera fue conocer sobre
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las actividades asociadas a la gestion directiva del centro escolar y la segunda
sobre la disposicion del personal académico para el desarrollo del propio centro
escolar. La informacién recabada sustenta el proyecto de intervencion
denominado “Gestién directiva para la promocion del talento humano en la
secundaria “Belisario Dominguez #39”.

Es importante referir que la directora de esta escuela secundaria ingreso al
cargo directivo en el afio 2010 a través del procedimiento establecido para ese
efecto por la Comision Estatal Mixta de Escalafén. Los criterios y puntuacion se
definen a través del tabulador para calificar los factores escalafonarios de los

trabajadores de la educacion, los cuales se muestran en la tabla 3.2.

Tabla 3.2. Tabulador para calificar los factores escalafonarios de los
trabajadores de la educacion.

Criterios Porcentaje Puntuacién
Conocimiento 45% 1080
Otras actividades 5% 120
Antiguedad 10% 240
Crédito escalafonario: 30% 720
Actitud: Iniciativa, laboriosidad y eficiencia. 20% 480
Disciplina 5% 120
Puntualidad 5% 120
Actividad sindical 10% 240
Porcentaje maximo 100%
Puntuacion maxima 2400

Fuente: Elaboracion propia.
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El porcentaje maximo es del 100% el cual se podria obtener con la suma de
ciertos criterios que se establecen en el tabulador antes presentado, de esta
manera la puntuaciéon maxima sera de 2400 puntos, contemplando que el 100%

del porcentaje equivale esa cantidad.

3.2.1. Resultados.

El perfil de los docentes es muy variado, siendo un total de 12 perfiles
distintos, los cuales son los siguientes: licenciatura en Educacion Artistica en el
Instituto de Bellas Artes, licenciatura en Ciencias de la Educacion y Ciencias de la
Comunicacion en la Facultad de Ciencias Humanas de la Universidad Autbnoma
de Baja California (UABC), licenciatura en Relaciones internacionales por la
UABC, Ingeniero Industrial por el Instituto Tecnologico de Mexicali, licenciatura en
Educacion Fisica Militar y Deportes de la Universidad del Ejercito y fuerzas Areas
y Cirujano Dentista con Maestria en Educacion por la UABC, licenciatura en
Educacion Secundaria con especialidad en Matematicas y licenciatura en
Educacion Secundaria con especialidad en Espaiiol por la Universidad Estatal de
Estudios Pedagogicos, la licenciatura en Actividad Fisica y Deporte por la UABC,
licenciatura en Educacién Fisica y Recreacion por la Escuela Normal Superior y la
licenciatura en Psicologia por la UNIVER.

Los requerimientos propios de la implementacién del Nuevo modelo
educativo asociado a la operacién de los clubes que emergen de la Autonomia
curricular son distantes a los perfiles docentes. De acuerdo con los docentes y
directivo esta situacion dificulta la distribucién de los clubs dispuestos por la

autoridad educativa con el recurso humano disponible, ya que algunos docente no

67



dominan los temas asignados, ademas la poca disposicion por el trabajo
colaborativo y la carga de trabajo por parte de los docentes, en otros centros
escolares en el turno vespertino, aumenta la dificultad del buen funcionamiento
escolar.

El centro escolar, siendo su adscripcién laboral dependiente del Gobierno
del Estado enfrenta problemas de incumplimiento con las aportaciones para el
pago de nébmina a docentes interinos y jubilados, lo que ha generado constantes
paros de la actividad laboral en totas las escuelas estatales, lo cual ha ido en
detrimento de la incertidumbre y estrés por sus condiciones de trabajo. Esto
genera en los docentes diferentes problemas y presiones personales, porque se
genera incertidumbre por vivir con la falta de salario y mantener la estabilidad
laboral. Lo que causa estrés y poco compromiso con el centro escolar. (Barron y
Barron, 2001). Esta serie de estresores laborales tienen relacion entre el trabajo y
otras esferas de la vida como la vida en familia y los roles familiares, ya que
presentan dificultades para satisfacer necesidades personales, sin embargo, esto
solo afecta a las personas que lo viven sus “efectos pueden incidir también sobre
la organizacion. De este modo, posibles consecuencias del estrés en el trabajo
son las pérdidas en el trabajo, el incremento del ausentismo, las ineficiencias,
errores, etcétera” (Peiro, 2001, p. 35).

Por otra parte, se detectan aspectos relevantes a través de grupos focales
con la participacion de los docentes y el director de centro escolar. Los hallazgos
mas significativos que se encontraron son la falta de compromiso y trabajo
colaborativo por parte de los docentes, solo asumian su responsabilidad del aula

como entes independientes al centro escolar. Por otra parte, la falta de

68



actualizacion e informacién por aspectos relevantes para su funcion docente,
responsabilizando a diversos actores (supervisores, asesores técnicos
pedagdgicos, director, etc.) como los responsables de su limitado conocimiento
por temas especificos (Nuevo modelo educativo, componentes, autonomia
curricular, entre otros).

La falta de una cultura colaborativa y de participacion limita las condiciones
del centro escolar, hace que las tareas se vuelvan complejas y con pocas
posibilidades de solucién. Durante las sesiones se les pregunto sobre la
importancia de la comunicacion entre compafieros de trabajo, lo cual
argumentaron que era de suma importancia, ya que esto propiciaba soluciones
para situaciones académicas, administrativas y/o de disciplina. Sin embargo, se
vuelve complejo por la poca participacion y las actividades extras de cada
docente, que no le permiten quedarse mas tiempo en el centro escolar.

Por ultimo, se recabd informacion sobre la gestion que ejerce el director en
el centro escolar a través de un cuestionario. El cuél tiene como propdsito
reconocer las habilidades directivas a través de la percepcion de los docentes de
la secundaria “Belisario Dominguez #39”. El cuestionario cuenta con 9 preguntas
de opcion multiple (siempre, casi siempre, casi nunca y nunca). A continuacion se

muestra en el gréfica 3.1 los resultados obtenidos en dicho instrumento.
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Grafica 3.1. Percepcion docente de la gestidn directiva

1.-éSEBUSCAPORMEDIO DE PROYECTOS GESTIONAR RECURSOS
PARAELCENTRO ESCOLAR?

2.-(SEMOTIVAASUSDOCENTES PARATRABAIAR PROYECTOSEN
BENEFICIO DEL CENTRO ESCOLAR?

3.-¢SEBUSCAIMPLEMENTARY PROMOYVER ESTRATEGIAS PARA
MOTIVAR ALPERSONALDOCENTEYPROMOVER SU DESARROLLO
PROFESIOMALEN EL CENTRO ESCOLAR?

4.- ZEL DIRECTOR(A) SEINVOLUCRA CON ASPECTOS ESPECIFICOS
DEL AULA PARA MEJORARLOS RESULTADOS ACADEMICOSDE N

SUSESTUDIANTES?

5.-¢SEBUSCARECONOCER LAIMPORTANCIADEINTERCAMEIAR
EXPERIEN CIAS DEMEJORA ESCOLAR CON SUS COLEGAS DELA
ZONA, PARA ACORDAR PROYECTOS EDU CATIVOS?

6.-¢EM EL CENTRO ESCOLAR SEIDENTIFICAN ACCIONES PARA
PROMOYVERENTRELOS INTEGRANTES DELA COMUNIDAD
ESCOLAR ACTITUDES DE COMPROMISO, COLABORACION ...

7.- 4EN LOS CTE SERECONOCE QUEEL DISEN O DE LA RUTA DE
MEIORAR ESCOLAR, DEBESER ELABORADO DE MANERA
COLABORATIVAY CONSENSUADO Y CENTRADO EN LOS...

8.- éEL DIRECTOR({A) RECONOCEQUEEL LOGRO DELOS
PROPOSITOS EDUCATIVOS DELA EDUCACION SECUNDARIA
CONSTITUYELA TAREA FUNDAMENTALDELA ESCUELA?

9.- iSE ANALIZAN TEXTOS ACADEMICOS CON DIFERENTES

]

ESCOLAR?

m Siempre m Casisiempre Casinunca ™ Nunca

Fuente: Elaboracion propia.

3.3. Proyecto de Intervencion Educativa

3.3.1. Propdésito central del proyecto.

El propésito del proyecto de intervencion educativa es favorecer una
dinamica de trabajo colaborativo que promueva la reconstitucion de la gestion
directiva contemplando sistematicamente la promocién del talento y disposiciones

del personal académico en la secundaria “Belisario Dominguez No. 39”.
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3.3.2. Organizador gréfico.
En la figura 3.2 se muestra como esquema visual, donde se representa el
entrecruce de la gestién directiva y el talento humano con la finalidad de favorecer

el trabajo colaborativo, la participacion y la mejora continua del centro escolar.

Figura 3.2. Gestion directiva para la promocién del talento humano.
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Consejo Técnico Escolar
(Avances y resultados).
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3.3.3. Conjunto de actividades a desarrollar.

3.3.3.1. Objetivo particular.

De acuerdo a los objetivos de la Agenda 2030 para el Desarrollo Sostenible
por la Organizacién de las Naciones Unidas (2017), a las recomendaciones de la
OCDE (2010) para México, la Reforma al articulo tercero constitucional (2013) asi
como lo expuesto por la SEP en el documento «Perfil, parametros, e indicadores
para docentes», la calidad educativa es indispensable para el desarrollo de un
pais, por lo que es de suma importancia redefinir y apoyar un liderazgo y una
gestion directiva de excelencia.

En relacion con estos fines, el director del centro educativo tendra que
asumirla trascendencia que tiene la capacitacion y actualizacion, para mejorar sus
funciones institucionales y promover el trabajo colaborativo del centro escolar. En
este sentido, el objetivo particular del proyecto es el acompafamiento y
asesoramiento directivo en relacion al fortalecimiento del liderazgo y la gestidon de
proyectos educativos, para favorecer el trabajo colaborativo y potenciar el talento

humano de su personal académico.

3.3.3.2. Procedimiento a seguir.
Para realizar el proyecto de intervencion educativa se sigue un proceso
desde el interior del centro escolar, donde se le proporcionan herramientas al
director mediante asesoria para la construcciéon de un proyecto educativo. Ademas

se le brindara capacitacion y actualizacion de temas especificos.
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La figura 3.3 muestra de manera sintética y sistematica la utilizacion del
proceso administrativo para realizar el proyecto de intervencion educativa que se

asocia a la mejora de la gestion directiva.

Figura 3.3. Proceso administrativo para el desarrollo de la intervencion educativa.

ETAPA 4 EVALUACION
------ e .

E ' IMPLEMENTACION Y ACOMPANAMIENTO
T Actualizacién y asesorias: liderazgo, trabajo

colaborativo y disefio de proyecto educativo
1
:ETAPA 2 PROYECTO DE INTERVENCION
r----- Esquema de intervencion con base a necesidades

ETAPA 1

DIAGNOSTICO
Deteccibn de areas de oportunidad (Necesidades)

----------------------------------------------------- Mejora continua  -------------=smmssmms e

Fuente: Elaboracién propia.

3.3.3.3. Recursos.
3.3.3.3.1L. Modelo de Gestién Educativa Estratégica (MGEE).
De acuerdo con Loera (2004, como se citd en Programa Escuelas de
Calidad, 2010) “el Modelo de Gestion Educativa Estratégica recupera
componentes clave derivados de los movimientos de cambio educativo que

reconocen los rasgos mas relevantes y aportan fundamentos emanados del

73



proceso de transformacién educativa de las escuelas beneficiadas por el
Programa Escuelas de Calidad (p. 82).

El Modelo de Gestion Educativa Estratégica propuesto en el Programa
Escuelas de Calidad (2010) se desarrolld6 en el contexto del sistema educativo
nacional debido a:

las tendencias y las recomendaciones del &mbito local e internacional, con

el propdsito de apoyar a los centros escolares en la mejora de la calidad de

los servicios que ofrecen y los aprendizajes de los estudiantes, a partir del
desarrollo de las competencias de todos los actores escolares para la
practica de liderazgo, trabajo colaborativo, participacion social responsable,
planeacion estratégica, evaluacion para la mejora continua, como asuntos
claves de gestion para enfrentar los retos globales del siglo xxi, en un

marco de corresponsabilidad, transparencia y rendicion de cuentas. (p. 83).

3.3.3.3.2. Metodologia de la Cadena Critica.

La metodologia de la Cadena Critica surge la teoria de las limitaciones, la
cual naci6 en el entorno productivo, por lo que en sus inicios quedo circunscrita al
mismo (Goldratt y Cox, 1993, como se citd6 en De Eulate y Zubillaga, 2005). La
cadena critica busca favorecer un mayor flujo de la gestion proyectos. “El método
de la Cadena Critica toma su nombre del concepto definido como la cadena mas
larga considerando tanto dependencias de tareas como de recursos, y se basa en
el camino critico considerando, ademas, las limitaciones de recursos” (De Eulate y

Zubillaga, 2005, p. 5). La cadena critica utiliza cinco pasos: Identificar la limitacion
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del sistema, explotar la limitacion, subordinar el resto del sistema a la limitacion,

elevar (aliviar) la limitacion y en caso de romperse la limitacion, volver al paso 1.

3.3.3.3.3. Bibliografia pertinente y actualizada del tema de interés.
Liderazgo directivo, trabajo colaborativo, mejora continua, fortalecimiento

docente, entre otros.

3.3.3.4. Forma en que se evaluara.
El proyecto de intervencion educativa se evaluara a través de una rubrica
con criterios especificos para determinar el desempefio y aprendizaje obtenido
durante la asesoria del disefio de proyectos educativos y la capacitacion impartida

al director del centro escolar.
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3.4. Cronograma

Figura 3.4. Cronograma de actividades
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2019-1
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docentes).
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informacion
recolectada

Elaboracién de
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intervencién

Capacitaciény
actualizacién del
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disefio de proyectos
educativos.
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proyecto de
intervencion

Revision de
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Capitulo 4. Resultados y analisis
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4. Resultados y analisis

En el cuarto capitulo se presenta un andlisis de los resultados del proyecto
de intervencién denominado “Gestion directiva para la promocion del talento
humano en la Secundaria “Belisario Dominguez #39”. En la metodologia se utilizd
el paradigma interdisciplinario el cual permitié objetivar el entrecruzamiento de dos
ambitos disciplinarios: por un lado la gestion directiva y por otro, la gestion del
talento humano, con el objetivo de favorecer una dinamica de trabajo colaborativo
gue promoviese la reconstitucibon de la gestion directiva contemplando
sistematicamente la promocion del talento y disposiciones del personal

acadéemico.

4.1. Resultados del proyecto de intervencion educativa

En primer momento, se abordaron los resultados relacionados con la
perspectiva del docente hacia la funcién del director en el centro escolar, teniendo
como propoésito conocer rasgos del ejercicio directivo, durante y después de la
intervencion.

En marzo de 2019, se iniciaron las actividades con grupos focales con la
participacion de los docentes de la Secundaria “Belisario Dominguez #39”
reconocen la importancia del trabajo colaborativo en el centro escolar, como una
herramienta fundamental para la solucion de conflictos. De acuerdo con Vazquez,
Hernandez, Vazquez-Antonio y Guzman (2017) el trabajo colaborativo ayuda para
que “las personas unan sus fortalezas para hacer frente a los desafios del trabajo

laboral, la vida en comunidad y la innovacion continua” (p. 336).

78



De igual manera, el trabajo colaborativo sirve para identificar, interpretar,
argumentar y resolver conflictos relacionados con el centro escolar de manera
conjunta, entendido como un problema comdn y no ajeno a la realidad de cada
docente, con este proceso cada integrante del equipo aprende a respetar el
conocimiento y habilidad que aporta cada individuo (Vazquez et al., 2017).

Durante el seguimiento al proyecto de intervencion los docentes
mencionaron algunos aspectos relevantes para continuar con el avance del
proyecto, por ejemplo:

a) la importancia de tomar en cuenta las experiencias y expectativas de sus
comparfieros,

b) apoyarse con estrategias, habilidades o destrezas para conseguir los
aprendizajes esperados,

c) la importancia que tiene el trabajo colaborativo ya que este fomenta el

cambio que una necesidad de todos y;

d) el intercambio de ideas para desarrollar escenarios factibles y solucionar los
problemas de los alumnos con una retroalimentacién oportuna.

Por otra parte, desde el mes de febrero del 2019, se iniciaron sesiones de
acompafiamiento y fortalecimiento directivo con temas relevantes para el
desarrollo del centro escolar con la finalidad de fortalecer el liderazgo y el trabajo
colaborativo para promover el desarrollo de las potencialidades de los docentes y
favorecer el vinculo interpersonal (Martinez, 2013).

Asimismo, se muestran los resultados directamente relacionados con el
director del centro escolar y como se busco fortalecer la gestidn directiva a través

de la capacitacion, acompafiamiento y asesorias con la intencionalidad de
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promover el trabajo colaborativo, la participacién, la mejora continua y detectar
areas de oportunidad del centro escolar.

El director del centro escolar se mostré dispuesto a las recomendaciones y
el trabajo diario, con actitud participativa, dispuesto a escuchar la solicitud de los
docentes y sobre todo al apoyo para la actualizacién de todo el equipo a través de
plataformas digitales y cursos propuestos por los docentes, con temas
relacionados el mejoramiento de la institucién y para favorecer los resultados en
las pruebas Planea.

Con respecto al punto anterior, el director trabaja el proyecto “Escuelas al
cien”, con el propdsito de mejorar aspectos relevantes de la infraestructura del
centro escolar, como las rejas de las aulas, pintura en las puertas de las aulas,
aire acondicionado en cuatro aulas y piso en la explanada para actividades fisicas,

algunos aspectos ya estan funcionando gracias a la gestion del director.

4.2. Andlisis de la evaluacion del proyecto de intervencion educativa

En relacion a los resultados de los docentes, se dan origen al
reconocimiento de la importancia del trabajo colaborativo para compartir
experiencias, apoyarse con estrategias para conseguir mejorar los resultados e
intercambiar ideas que permitan la construccién de un espacio favorable, donde
todos los elementos del centro escolar tengan retroalimentacion por sus pares o
superiores.

Por ello, en el afio 2017, Vazquez et al., mencionan que “la colaboracién es

clave para desarrollar el talento de las personas, ya que quienes cuentan con un
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mayor desarrollo de las competencias se convierten en ejemplo para los demas y
en una fuente de estimulacion y creatividad” (p. 336).

Por otra parte, los docentes reconocen areas de oportunidad en el centro
escolar, algunas lo plantean estan fuera de sus posibilidades, como mejorar la
infraestructura del centro, la contratacion de docentes con perfil adecuado, entre
otros. Sin embargo, se buscé fomentar la participacion activa con el apoyo del
director donde mediante la gestion de proyectos y la participacién de la comunidad
pueden favorecer las condiciones del centro escolar. Ademas en conjunto con el
director se busco promover la actualizacion docente a través de las plataformas de
cursos en linea gratuitos que ofrece la Secretaria de Educaciéon Publica, como el
curso denominado «la Evaluacion en el Aulax.

Por ultimo, se trabajo con los docentes tematicas relacionadas con la
importancia de la comunicacion para mejorar los vinculos de colaboracion y
trabajo en equipo entre la comunidad. Sefialaron que es importante establecer un
departamento de Orientacion y prefectura formal, para mejorar la convivencia
pacifica entre los alumnos y sirvan como soporte para favorecer la comunicacion
entre los docentes, logrando concentrar informacion relevante de los alumnos.

Hernandez, Nambo, Lopez y Nuafez (2015) “el respeto a las ideas de los
demas por medio de la escucha activa y la tolerancia, lo que es importante para la
convivencia y la cultura de la paz” (como se citd en Vazquez et al., 2017, p. 336).
Asimismo mencionaron los docentes que la comunicacién ayuda a mejorar las
relaciones de trabajo, favorecer el trabajo colaborativo y ayuda a dar solucion a

diferentes problemas relacionados con el centro escolar.
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No obstante, a pesar de las respuestas y participacion de los docentes, el
rol del director es fundamental para que estos ejercicios y dinamicas de trabajo
sean posible, también recalcaron en diversos momentos la importancia de sentir el
apoyo por parte de su autoridad educativa.

Por su parte, los resultados relacionados con el director, se muestra la
importancia de contar con algunas competencias como: liderazgo, toma de
decisiones, favorecer un clima de participacion y trabajo colaborativo (Graffe,
2002), esto con el objetivo de mejorar su funcién en el centro escolar y asi poder
ofrecer servicio de calidad, esto en conjunto con su planta docente. Por las
observaciones y respuesta de los docentes, el director mejoro su funcion, con el
acompafamiento y la actualidad en aspectos relevantes de la vida institucional.

Pese a, existen retos importantes y momentos de incertidumbre por los
nuevos cambios en materia educativa, ademas, durante el desarrollo del proyecto
se presentaron acontecimientos que detenian los avances, como los paros
laborales por falta de pago a docentes jubilados e interinos, entre otros. El
Consejo Técnico Escolar (CTE), es un espacio para el dialogo y a través de una
ruta de mejora establecer directrices que favorezcan las condiciones del centro
escolar, sin embargo, en las sesiones se solucionaban problemas especificos, que
pueden ser atendidos en otros espacios 0 momentos.

Las reuniones con el director se tuvieron que reagendar en varias
ocasiones, debido a sus actividades con el sindicato, eventos académicos, gestion
de recursos, capacitacion, entre otras cosas, estos factores obstaculizaron
aspectos del proyecto, sin embargo, la disposicion y buena comunicacion fueron

elementos que posibilitaron el proyecto.
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El director siempre estuvo dispuesto a escuchar y proponer actividades
para el funcionamiento del centro escolar, trabajo en conjunto con su personal
académico y administrativo para dar seguimiento a las propuestas de su
equipo de trabajo, pero en ocasiones los docentes se mostraban incrédulos o

ajenos a las actividades que favorecen a la institucion.
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Capitulo 5. Conclusiones
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5. Conclusiones
En este capitulo se presentan las conclusiones del proyecto de intervencion
denominado “Gestion directiva para la promocion del talento humano en la
secundaria Belisario Dominguez #39”, de agosto del 2017 a mayo del 2019. Los
temas recurrentes en el proyecto de intervencion son, la gestion directiva,
liderazgo, el desarrollo del talento humano, el centro escolar, trabajo colaborativo,
entre otros.

En los hallazgos relevante con el director de la secundaria “Belisario
Dominguez #39” se fortalecio su liderazgo, el trabajo colaborativo y su formacion
profesional, gracias a esto se logr6 mejorar la comunicacién con su personal
académico, y esto facilito el desarrollo del proyecto, ya que al inicio, se mostraron
los docentes indiferentes. Pombo (2005) asegura que se debe considerar la
posibilidad de tener un director lider que aporte académicamente a sus docentes
un nivel de colaboracion entre el personal que labora en la institucion, fomentando
un clima favorable para el funcionamiento del centro escolar.

De acuerdo con Yabar (2013) la gestion directiva es un proceso dinamico
donde una persona (director) ejerce o influye sobre otros, con el fin de conseguir
los objetivos institucionales, esto es posible gracias su poder en la toma de
decisiones. Sin embargo, la gestion del director debe estar acompafiada de un
liderazgo capaz de promover el trabajo colaborativo y mejorar el funcionamiento
del centro escolar. En el ano 2002 Graffe en su estudio “Gestién educativa para la
transformacion de la escuela”, detecta que el puesto del director requiere de
algunas competencias como el liderazgo, la toma de decisiones, la posibilidad de

genera un clima de participacion y trabajo en equipo, para mejorar el
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funcionamiento del centro escolar. Esto a su vez favorece el desarrollo de su
personal académico y de sus estudiantes.

Romero (2007) menciona que el director juega un papel fundamental ya que
ellos son responsables de orientar acciones para fortalecer, gestionar y dinamizar
todo el engranaje del disefio, implementacion, seguimiento y evaluacion de las
acciones, estrategias, metodologias y procesos del centro escolar.

En ese sentido, se encontrd durante el desarrollo del proyecto areas de
oportunidad para mejorar la gestion directiva y la relacion con el personal
académico, sin embargo, por el tiempo del proyecto no fue posible dar alternativas
de solucién. Los aspectos que no se atendieron son los perfiles de los docentes
con la autonomia curricular “clubs”, temas de infraestructura u organizacién de los
espacios, entre otros.

Es importante que el director del centro escolar siga fortaleciendo su
liderazgo, ya que esto transforma los valores de sus compaferos y del propio
centro escolar, los ideales, las aspiraciones y los objetivos por alcanzar. Ademas,
de dar acompafamiento a los docentes, en la planeacion de sus clases mediante
su programa curricular, brindar espacios de didlogo para formar el trabajo
colaborativo y mejorar sus estrategias de ensefianza y aprendizaje.

De esta manera, el compromiso del director con su personal académico
genera empatia y ayuda a que tomen conciencia de su labor pedagdgica, en
fomentar un clima favorable del aprendizaje, en el manejo de los contenidos y en
el apoyo de las pruebas estandarizadas, donde cada docente desde su espacio

favorecera el aprendizaje articulando las disciplinas.
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Por ello, es necesario y pertinente fomentar en el centro escolar una
comunicacion efectiva con los diversos actores de la comunidad educativa, donde
no solo los docentes sean responsables, también los alumnos, padres de familia y
sociedad que rodea el centro escolar para contribuir al establecimiento de un clima
institucional favorable.

Se debe definir un perfil directivo con las competencias especificas que el
centro escolar requiere alineadas a los parametros, perfiles e indicadores que
establece el Servicio Profesional Docente y a partir de estas, seguir con el
asesoramiento y acompafiamiento del director, ademas, de talleres que ayuden a
fortalecer su liderazgo, toma de decisiones y el trabajo colaborativo.

Los principales limites del proyecto es la falta de informacion del acceso al
cargo directivo, ya que no se contaba con un perfil definido y por medio del
proceso escalafon, los docentes de trayectoria, escalaban sin herramientas al
puesto directivo. Esto limito en cierta medida el avance del proyecto, debido que la
directora de la secundaria “Belisario Dominguez #39” migro por este proceso al
cargo, sin embargo, gracias a su disposicion se logré avanzar.

Otro aspecto fundamental es la disposicion en el trabajo colaborativo por el
personal académico, debido a que su seguimiento se determina con la
disponibilidad de su agenda personal, porque la mayor parte tiene un turno
vespertino en otro centro escolar, lo que limita las posibilidades de quedarse horas
extras a su labor.

Este trabajo muestra la importancia que tiene la gestion directiva para
desarrollar las potencialidades del talento de los docentes, sin embargo, no

determina si esto beneficia directamente o indirectamente el desarrollo del
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aprendizaje de los estudiantes, por ello se podra utilizar como referente para
futuras investigaciones, donde se puede medir si el director influye o determinar un
avance en el aprendizaje de los estudiantes.

Conjuntamente, se puede investigar si favorecer o fomentar el trabajo
colaborativo en los centros escolares, tiene relacion directa con el maximo logro
de los aprendizaje o en el resultado de las pruebas estandarizadas. Asimismo, si
contar con personal capacitado beneficia el resultado de los estudiantes.

Sin duda alguna la funcion directiva contribuye directamente en el avance
de su personal académico, Martinez (2013) menciona la importancia del director
para el desarrollo de las potencialidades de los docentes y favorece al vinculo

interpersonal.
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Constancia que avala el desarrollo del Proyecto de Intervenciéon Educativa

DRA. EMILIA CRISTINA GONZALEZ MACHADO
FACULTAD DE CIENCIAS HUMANAS
Presente.-

A través de la presente se hace constar que Daniel Alonso Lépez Rodriguez realiz6 su
Proyecto de Intervencion Educativa denominado “Gestion directiva para la promocidn
del talento humano” bajo la direccion de la Dra. Evangelina Lépez Ramirez como parte
de los procesos de vinculacion entre la Maestria en Educacion y la Secundaria “Belisario
Dominguez #39” durante el periodo comprendido de agosto de 2017 - junio 2019.

Se emite la presente para los fines legales que al interesado convengan en la

ciudad de Mexicali, Baja California, a los 9 dias del mes de abril de 2019.
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CIENCIAS CUESTIONARIO
HUMANAS

FACULTAD DE CIENCIAS HUMANAS UABC

Nombre completo:

Profesidn:

Institucion (Formadora):

Afos de experiencia docente: Anos de experiencia en nivel secundaria:

INSTRUCCIONES: De acuerdo a su opinidn, marque solo una de las siguientes alternativas
por cada pregunta teniendo como referencia las abreviaturas donde:

0- NUNCA, 1-CASI NUNCA, 2-CASI SIEMPRE Y 3-SIEMPRE.

No. | Preguntas 0 1 2 3
1 éSe busca por medio de proyectos para gestionar recursos para el
centro escolar?

2 ¢Se motiva a sus docentes para trabajar proyectos en beneficio del
centro escolar?

3 éSe busca implementar y promover estrategias para motivar al
personal docente y promover su desarrollo profesional en el centro
escolar?

4 ¢El director(a) se involucra con aspectos especificos del aula para
mejorar los resultados académicos de sus estudiantes?

5 éSe busca reconocer la importancia de intercambiar experiencias de
mejora escolar con sus colegas de |la zona, para acordar proyectos
educativos?

6 ¢En el centro escolar se identifican acciones para promover entre los
integrantes de la comunidad escolar actitudes de compromiso,
colaboracidn, solidaridad y equidad de género, asi como de respeto
a las diferencias linglisticas, culturales, étnicas y de capacidades?

7 ¢En los CTE se reconoce que el disefio de la Ruta de Mejora Escolar,
debe ser elaborado de manera colaborativa y consensuado y
centrado en los aprendizajes de los alumnos?

8 ¢El director(a) reconoce que el logro de los propdsitos educativos de
la educacion secundaria constituye la tarea fundamental de la
escuela?

9 ¢Se analizan textos académicos con diferentes propdsitos para
mejorar la comunicacién del centro escolar?
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CIENCIAS
HUMANAS

FACULTAD DE CIENCIAS HUMANAS UABC

INSTRUCCIONES: Lee con atencidn las siguientes preguntas y responde con base a tu
experiencia docente.

10.- ¢Considera importante el trabajo colaborativo que permiten analizar la practica docente y
temas educativos de actualidad, a fin de mejorar su funcién?

11.- éCémo se utiliza los recursos financieros y materiales para mejorar el logro de los
aprendizajes?

12.- {Se promueven acciones relacionadas con el uso y aprovechamiento de la infraestructura,
equipamiento, materiales educativos y recursos econémicos con que cuenta la escuela para
promover aprendizajes? ¢COmo?

13.- ¢Considera que existan areas de oportunidad en el centro escolar? Mencione algunas.

14.- ¢Esta de acuerdo que los resultados son mejores cuando se trabaja en equipo? ¢Por qué?

15.- ¢En sus actividades laborales, la comunicacién sirve para compartir ideas, experiencias,
consejos e informaciones? ¢Por qué?
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GRUPOS FOCALES PARA ANALIZAR LA PERSPECTIVA DE LA GESTION
DIRECTIVA EN NIVEL SECUNDARIA

MINUTA

Proposito: Conocer a partir de la experiencia de los participantes en el ambito educativo,
sus opiniones y sugerencias de la gestion directiva en el centro escolar, con la finalidad de
trazar lineas de accion que nos permitan implementar para la mejora continua.

Entidad: Mexicali, Baja California.

Lugar: Secundaria “Belisario Dominguez No. 39”. Clave 02EES0018M.
Fechay hora:

Moderador: Daniel Alonso Lépez Rodriguez

Generalidades

Nivel Educativo Participantes

Secundaria




Pregunta 1: ;Cual es su opinién sobre las figuras educativas de apoyo (Supervisores,
ATP) y su correspondiente participacion en la implementacion de la Autonomia
Curricular?

Nivel Pregunta 1

Educativo

Secundaria




Pregunta 2: ¢Que coherencias o discrepancias identifican en los propositos para los
estudiantes, los profesores y la escuela de la Autonomia Curricular?

Nivel Educativo Pregunta 2

Secundaria




Pregunta 3: ;Como valoran la pertinencia de los cinco ambitos de la Autonomia
Curricular en relacion al fortalecimiento de los campos de Formacion Académicay
Areas de Desarrollo Personal y Social?

Nivel Pregunta 3
Educativo

Secundaria




Pregunta 4: ;Qué retos consideran que se puedan presentar en la implementacion de
los Club’s?

Nivel Pregunta 4
Educativo

Secundaria




Pregunta 5: ¢En la etapa inicial de la implementacion de Club’s que enfoque
metodoldgico se considera apropiado abordar y por qué?

Nivel Pregunta 5
Educativo

Secundaria




Conclusiones
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GRUPOS FOCALES PARA ANALIZAR LA PERSPECTIVA DE LA GESTION
DIRECTIVA EN NIVEL SECUNDARIA

GUIA DE OBSERVACION

Proposito: Desarrollar lineas de accion por medio de las opiniones y sugerencias de los
participantes para mejorar la gestion directiva en el centro escolar.

Entidad: Mexicali, Baja California.

Lugar: Secundaria “Belisario Dominguez No. 39”. Clave 02EES0018M.

Fechay hora:

Moderador:

Describir las reacciones de los participantes al conocer los avances de la propuesta de
Acuerdo de Evaluacion. Las reacciones podrian ser (entre otras): interés-desinterés,
agrado-desagrado, acuerdo-desacuerdo, duda-certidumbre. Se sugiere incorporar
algunas expresiones de los participantes que ilustren las reacciones descritas.

Preguntas:

1. ¢Cudl es su opinion sobre las figuras educativas de apoyo (Supervisores, ATP) y su
correspondiente participacion en la implementacion de la Autonomia Curricular?

2. ¢(Qué coherencias o discrepancias identifican en los propositos para los estudiantes, los
profesores y la escuela de la Autonomia Curricular?

3. ¢Como valoran la pertinencia de los cinco &mbitos de la Autonomia Curricular en
relacion al fortalecimiento de los campos de Formacion Académica y Areas de Desarrollo
Personal y Social?

4. ;Qué retos consideran gque se puedan presentar en la implementacion de los Club’s?

5. ¢En la etapa inicial de la implementacion de Club’s que enfoque metodoldgico se
considera apropiado abordar y por qué?



Figura Reacciones en cuanto a alguna | Reacciones en general
educativa pregunta en particular

Grupo en
General

Directivo

Docente
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Evaluacién del desempefio directivo

No.

Estimado profesor, esta rubrica tiene caracter de reservado.
Marcar con una X en una sola alternativa, la que indica el
grado en que realmente identifica el progreso y avance de la
gestion directiva en el centro escolar.

NO

Sl

¢ El director(a) busca por medio de proyectos para gestionar
recursos para el centro escolar?

¢ El director(a) motiva a sus docentes para trabajar proyectos
en beneficio del centro escolar?

¢ El director(a) busca implementar y promover estrategias para
motivar al personal docente y promover su desarrollo
profesional en el centro escolar?

¢ El director(a) se involucra con aspectos especificos del aula
para mejorar los resultados académicos de sus estudiantes?

¢, Se busca reconocer la importancia de intercambiar
experiencias de mejora escolar con sus colegas de la zona,
para acordar proyectos educativos?

¢ El director(a) en el centro escolar se identifica acciones para
promover entre los integrantes de la comunidad escolar
actitudes de compromiso, colaboracion, solidaridad y equidad
de género, asi como de respeto a las diferencias linguisticas,
culturales, étnicas y de capacidades?

¢ El director(a) en los CTE reconoce que el disefio de la Ruta de
Mejora Escolar, debe ser elaborado de manera colaborativa y
consensuado y centrado en los aprendizajes de los alumnos?

¢ El director(a) reconoce que el logro de los propdsitos
educativos de la educaciéon secundaria constituye la tarea
fundamental de la escuela?

¢ El director(a) analiza textos académicos con diferentes
propdsitos para mejorar la comunicacion del centro escolar?

10

¢ El director(a) distingue formas de organizar la practica docente
gue favorecen el aprendizaje de los alumnos?




No. | Marcar con una X en una sola alternativa, la que indica el
grado en que realmente identifica el progreso y avance de la o
gestion directiva en el centro escolar. Z |

11 | ¢El director(a) da seguimiento a las estrategias e instrumentos
de la evaluacion por parte de sus docentes para mejorar del
aprendizaje de los alumnos?

12 | ¢ El director(a) busca implementar estrategias para motivar al
personal docente y promover su desarrollo profesional en la
escuela?

13 | ¢ El director(a) considera importante el trabajo colaborativo que
permiten analizar la practica docente y temas educativos de
actualidad?

14 | ¢El director(a) promueve acciones relacionadas con el usoy
aprovechamiento de la infraestructura, equipamiento,
materiales educativos y recursos econémicos con que cuenta la
escuela para promover aprendizajes?

15 | ¢ El director(a) reconoce que existan areas de oportunidad en el
centro escolar?

16 | ¢ El director(a) identifica estrategias para fomentar y mejorar el
trabajo colaborativo en la escuela?

17 | ¢El director(a) propone medidas para la disminucion de riesgos
en la escuela, de manera que sea un lugar seguro para el
aprendizaje?

18 | ¢ El director(a) reconoce y acepta las responsabilidades éticas y
profesionales que aseguren que todos los alumnos de la
comunidad escolar aprendan y culminen sus estudios en el
tiempo establecido?

19 | ¢El director(a) reconoce y fomenta acciones para orientar la
mejora de los resultados educativos de la escuela?

20 | ¢El director(a) reconoce y fomenta acciones para orientar la

mejora de los resultados educativos de la escuela?

Gracias por su participacion.
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Figura 7.5. Presentacién en grupo focal

Figura 7.6. Reunion para el analisis de resultados Planea
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Figura 7.7. Directora “Secundaria Belisario Dominguez #39”

Figura 7.8. Interaccién en grupos focales
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Figura 7.9. Alumnos de la secundaria “Belisario Dominguez #39”

Figura 7.10. Entrada de la secundaria “Belisario Dominguez #39”
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Figura 7.11. Programa Escuelas al Cien

Figura 7.12. Explanada secundaria “Belisario Dominguez #39”




