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PRESENTACION

Este informe constituye un resumen integrado de los resultados obtenidos en el marco del
"Construimos con otros y otras un futuro mejor", un esfuerzo estratégico promovido por la
Teresiana de México. El objetivo del proyecto es consolidar un modelo de gestion escolar provi
permita integrar las dinamicas organizativas, administrativas, académicas y pastorales de lo
educativos teresianos, asegurando coherencia con los valores y misidn institucional.

Para lograr un conocimiento de la realidad provincial, se llevd a cabo una recoleccion de datos
enfoque participativo a través de diferentes técnicas: analisis documental, encuesta abierta, enc
cerrada, entrevistas y grupos focales’. De este modo, se buscd captar una visién integral de las dindmic
organizativas y recoger informacién directamente de los miembros de la Provincia.

a) Analisis documental: Se realizd una recoleccidon de documentos proporcionados por la gestién
provincial y los centros educativos de ambas zonas (norte y sur), logrando una recopilacion
representativa de la Provincia. Se revisaron manuales, organigramas, reglamentos, normativas
institucionales, procesos administrativos y pedagdgicos de las instituciones educativas para
identificar areas de alineacion y disonancia entre las practicas actuales. Dicho andlisis permitié
identificar fortalezas como la experiencia acumulada y areas de mejora como la integracion y
actualizacion de los documentos organizativos.

b) Encuestas abiertas: Con el apoyo de la Guia de reflexion, instrumento base también para
entrevistas y grupos focales, esta técnica permitié captar 1424 respuestas relacionadas con el
proceso de integracidon y 762 respuestas relacionadas al proceso de reestructura, reflejando
percepciones, inquietudes y sugerencias de una muestra amplia, incluyendo hermanas y laicos.
Las encuestas permitieron recoger opiniones sobre temas clave, como la gestién provincial, la
comunicacion y la visién organizativa, e identificar desafios y oportunidades en la gestion
provincial.

¢) Encuesta cerrada: Para brindar un espacio de mayor participacion y complementar el analisis
cualitativo, se disefié y aplicd una encuesta cerrada estructurada, dirigida a todos los miembros
de la Provincia Teresiana de México. Con este instrumento se recogieron datos sobre la percepcién
de hermanas y laicas/laicos en adreas clave como: identidad teresiana, liderazgo, comunicacion,
condiciones laborales, uso de tecnologias y procesos organizacionales. Este instrumento se
consolidé como una herramienta para obtener una visidn representativa de las voces de la
comunidad provincial; arrojando una muestra compuesta por 830 participantes distribuidos de la
siguiente manera: 445 docentes, 143 directivos (funciones de direccidon, coordinacién y jefaturas
de drea), 120 administrativos, 37 miembros del personal de servicios y 44 del drea de pastoral. A
estos se suman 18 participantes de los equipos de gestidn provincial, 7 del gobierno provincial, 8
e comunidades de insercion y 8 hermanas en comunidad, sin una actividad asignada. Los
sultados de esta encuesta, permiten identificar patrones, necesidades y oportunidades de
ejora que orientan las estrategias propuestas en este informe.

trevistas: Las entrevistas generaron un total de 1915 aportaciones, de las cuales 887 se
traron en el proceso de integracion y 1028 en la reestructura. Para las entrevistas, el Gobierno

ica utilizada, se elabord un informe de resultados. Estos pueden ser consultados en la medida que se quiera
imiento de la realidad de la Provincia. Estos informes son la base para elaboracién de este informe.



Provincial selecciond participantes clave que brindaron una perspectiva profunda sobre
criticos como liderazgo, toma de decisiones y evaluacién del cambio. Este enfoque
identificar areas de mejora relacionadas con la percepcion de jerarquizacidn en el lider
necesidad de una comunicacién mas efectiva y orientadora, entro otros temas relevante

e) Grupos focales: A través de cuatro grupos focales se analizaron entre otros temas, el d
organizacional, identidad teresiana y clima laboral. Los participantes destacaron fortale
la disposicion al cambio y la colaboracién entre centros, asi como areas de mejora rela
con la capacitacién en nuevas funciones, el fortalecimiento del liderazgo y la gestién parti
Este método fue crucial para recoger recomendaciones orientadas a la transicién armo
respetuosa de la diversidad local.

En conjunto, estas técnicas facilitaron una participacion amplia y diversa, asegurando que la voz de las
comunidades educativas, de comunidades de insercion, de hermanas y laicos, se refleje en el analisis y
disefo de estrategias para el desarrollo futuro. Ademas, el uso de diferentes técnicas permite triangular
los datos, enriqueciendo la validez y profundidad del andlisis. Este esfuerzo conjunto dispone bases sélidas
para una integracion provincial sélida y fiel a la misidn teresiana.

Este documento busca no solo documentar el estado actual de los procesos de integracién y reestructura
organizacional, sino también proporcionar una guia practica para la toma de decisiones estratégicas que
impulsen la gestion eficaz de los centros educativos al servicio de la misién educativa teresiana,
fomentando una integracidn sostenible y cohesionada en la Provincia Teresiana de México. Para este fin,
el documento también plantea algunos elementos que permitan la proyeccién del desarrollo de las
acciones requeridas.

Este informe tiene cinco secciones que ofrecen un andlisis exhaustivo y orientan el desarrollo estratégico
de la Provincia Teresiana de México. La primera seccién, "Realidades y Expectativas, Lineas Estratégicas",
explora las prioridades y dreas de mejora identificadas en torno a 12 Lineas Estratégicas. La segunda
seccion, "Resumen por Técnica", detalla como las diversas metodologias empleadas contribuyen al
entendimiento integral de las dindmicas provinciales, proporcionando hallazgos clave que sustentan el
disefo de estrategias concretas. En la tercera seccion, "Proyectando el Desarrollo Organizacional”, se
proponen obijetivos, justificaciones y propuestas operativas que orientan el crecimiento sostenible,
destacando la relevancia y prioridad de las Lineas Estratégicas. La cuarta seccién, "DO-Enfoque de Marco
Légico/Planeacion Estratégica", presenta elementos para la elaboracion e implementacion de planes
mediante un enfoque basado en resultados claros y medibles. Finalmente, la quinta seccién, "DO-Enfoque
Teoria U", tiene un propdsito similar a la anterior, pero desde el enfoque de la Teoria U.

invita a los lectores a considerar este documento como un insumo clave para profundizar en las
icas de cambio y en los desafios de la gestidon escolar provincial, asi como un llamado a la
nsabilidad y al liderazgo compartido para alcanzar los objetivos planteados. La colaboracién y el
compartido seran esenciales para enfrentar los desafios actuales y construir un futuro fiel a la
esiana. La integracidn de voces y perspectivas diversas es fundamental para el éxito de este
este informe aspira a ser una herramienta de trabajo y reflexion que facilite dicho propésito.



1. REALIDADES Y EXPECTATIVAS, LINEAS ESTRATEGICAS

La realidad de la Provincia se presenta en 12 Lineas Estratégicas (LE) identificadas a partir del an
la informacién aportada por los participantes. En estas lineas se abordan temas como el fortaleci
de la gobernanza, la optimizacién de estructuras organizativas, el cuidado del bienestar de las perso
la innovacién educativa y tecnoldgica, entre otros.

Para el anadlisis de la realidad se utilizaron herramientas metodoldgicas como el andlisis documental, la
aplicacion de encuestas, la realizacion de entrevistas y la facilitacion de grupos focales, cuya informacion
ha sido sistemdaticamente revisada y organizada, primero en informes para cada técnica citada, y ahora,
en este informe integrado.

Las 12 lineas estratégicas identificadas con sus respectivos factores clave son las siguientes:

LE1. Fortalecimiento de la Gobernanza y la Gestion Provincial
Estructura organizativa unificada | Equipo de Gestion Provincial | Estilo de liderazgo sinodal

LE2. Optimizacion de la Estructura Organizativa
Definicion clara de roles y funciones | Actualizacién de manuales organizacionales | Homologacidn de procesos

LE3. Fortalecimiento del Liderazgo y la Participacion
Liderazgo compartido y sinodal | Formacidn de lideres | Liderazgo colaborativo y circular

LE4. Gestion Integral de los Centros Educativos
Modelo de gestion educativa unificado | Optimizacion de recursos | Homologacion de la gestién escolar

LES5. Equilibrio entre Autonomia y Control Central
Definicion de la autonomia local | Rendicién de cuentas | Definicién de politicas institucionales

LE6. Gestion del Cambio y la Cultura Organizacional
Acompafiamiento en la transicion | Acompafiamiento diferenciado | Comunicacién clara y participativa

LE7. Fortalecimiento de la Identidad y Misién Teresiana
Reafirmar la espiritualidad teresiana | Formacion en el carisma teresiano | Fortalecimiento de la espiritualidad

LE8. Cuidado del Bienestar de las Hermanas y Colaboradores
cion al bienestar personal y comunitario | Revisién de roles y funciones | Acompafiamiento a las hermanas

LE9. Optimizacion de la Gestion Econdmica y Administrativa
ibilidad financiera | Centralizacién y optimizacion de recursos | Mejora en la gestiéon administrativa |
Inversion en infraestructuras y tecnologia

LE10. Desarrollo Profesional y Formacion Continua
acion continua del personal | Formacion especifica para lideres | Capacitacion en nuevas funciones 'y
responsabilidades



LE11. Evaluaciéon y Mejora Continua
Definicion de Indicadores de logro | Implementacidn de procesos de evaluacion | Evaluacion y sequimi
continuos | Implementacion de un modelo de calidad Teresiana

LE12. Innovacion Educativa y Tecnoldgica
Implementacién de modelos educativos transformadores | Innovacién pedagdgica | Desarrollo de la infrae;
tecnoldgica | Capacitacion en herramientas digitales | Estandarizacién del uso de tecnologia

A continuacién, se presenta la realidad provincial. Cada linea estratégica contiene elemento
Resumen, Conceptos clave, Hallazgos y recuadros informativos.?

LE1. Fortalecimiento de la Gobernanza y Gestidn Provincial

RESUMEN
El fortalecimiento de la gobernanza en la Provincia Teresiana de México requiere consolidar una estructura
organizativa clara y eficiente basada en el liderazgo sinodal, que fomente la corresponsabilidad, la
comunicacion efectiva y la evaluacidon continua. Para responder a las demandas contempordneas, es
necesario actualizar manuales, clarificar roles y equilibrar la supervision central con la autonomia local. El
liderazgo debe ser motivador y cercano, promoviendo la cohesién a través de formaciéon y
acompafiamiento, mientras que la comunicacién interna debe ser transparente y horizontal, fortaleciendo
la confianza y la cohesidn organizacional.

Conceptos clave:
o Centralizacion y autonomia: Balance entre decisiones centralizadas y la flexibilidad local.

e Estructura organizativa: Definicidn clara de roles y responsabilidades.

e Comunicacion bidireccional: Espacios para didlogo y retroalimentacion.

e Sistemas de monitoreo y evaluacién: Indicadores para medir efectividad y alineacidn estratégica.

e Liderazgo sinodal: Corresponsabilidad y acompafiamiento en la toma de decisiones.
HALLAZGOS

El fortalecimiento de la gobernanza y la gestién provincial es
fundamental para el éxito del proceso de unificacién en la

Provincia. Este desafio implica consolidar una estructura f /\
organizativa eficiente, agil y coherente con la misién educativa y

pastoral de la Provincia, basada en los principios teresianos de

.. L. . . "Liderar con Cercania"
autoconocimiento, autenticidad y trabajo en equipo.

"El liderazgo sinodal recibi6 una

almente, la gobernanza provincial estd encabezada por la calificacién positiva con una media de
4.11, aunque un 22% de los

nadora vy el C(.)nsejo Provincial, quienes prgmueven un | .olaboradores destacé la necesidad

colaborativo 'y  corresponsable, orientado al | de unamayor cercaniay
iento compartido y la toma de decisiones en equipo. Sin | acompafiamiento en su
se ha identificado que algunos miembros de la | implementacion; se menciona la
perciben este liderazgo mas como evaluador que necesm%dl_dde r;ayor ac?mé)a?amlento
ntador o motivador, lo que subraya la necesidad de y accesibiiidad por parte de OS

. lideres provinciales y locales.

enfoque de acompafiamiento y apoyo.

racion utilizada en la Encuesta cerrada fue de 1 a 5. El valor maximo representa el mejor estado del aspecto



La estructura organizativa existente, aunque funcional y descentralizada, requiere ajustes signi
para responder a las demandas contemporaneas y lograr una mayor cohesién. Entre las principal
de mejora destacan la necesidad de clarificar roles y responsabilidades, actualizar
organizacionales y redisefiar organigramas que reflejen con precision las lineas de aut
funcionalidad. Esta actualizacidn debe enfocarse en eliminar
duplicidades, integrar manuales fragmentados y garantizar
que las funciones de cada puesto estén alineadas con los
objetivos globales de la Provincia.

El liderazgo sinodal es un componente clave para fortalecer la

gobernanza. Este modelo, basado en la corresponsabilidad, la Mejorando Juntos

escucha activa y el didlogo, permite una distribucion
equitativa de las responsabilidades y promueve una cultura
organizacional mas inclusiva y participativa. En este sentido,

"Con una media de 3.64, la percepcidn de
la eficiencia organizativa refleja areas de
oportunidad. La falta de claridad en roles

y algunos procesos, subrayando la
necesidad de unificar manuales y
organigramas.”

se destaca la importancia de desarrollar programas de
formacién en liderazgo para lideres provinciales y locales,
dotandolos de herramientas para guiar a sus equipos con
claridad, empatia y compromiso.

Ademas, se enfatiza la importancia de equilibrar la supervisidn central con la autonomia operativa de los
centros educativos y obras sociales. Esto requiere mecanismos claros de delegacion de autoridad que
permitan a los lideres locales tomar decisiones informadas y alineadas con los objetivos provinciales,
respetando las particularidades de cada localidad. Este enfoque no solo fomenta la confianza y la
corresponsabilidad, sino que también mejora la eficacia en la gestion.

Otro aspecto fundamental es la comunicacién interna, que debe ser transparente, accesible y orientada al
fortalecimiento de la cohesidn entre los equipos. La implementacion de sistemas de comunicacion
horizontal y constructiva facilitara el intercambio de ideas, reducira las percepciones de jerarquizacién y
fomentard un sentido compartido de propésito.

La evaluacidon y mejora continua también juegan un papel crucial en la gobernanza provincial. Establecer
espacios regulares de retroalimentacion y sistemas de monitoreo permitira revisar logros, desafios y areas

de mejora, asegurando que las acciones estén alineadas con los valores teresianos y los objetivos
estratégicos.

€A

"Inspirando Juntos™

En resumen, el fortalecimiento de la gobernanza y gestién
provincial requiere una combinacién de acciones
estratégicas: redefinir y unificar las estructuras organizativas,
consolidar un liderazgo sinodal y motivador, equilibrar
autonomia y control, mejorar la comunicacién interna vy
establecer mecanismos de evaluacién constante. Estas
iniciativas conduciran hacia una gobernanza soélida, inclusiva
y adaptativa, fiel a la misidon teresiana y preparada para
responder a los desafios actuales y futuros.

"Aunque los lideres provinciales califican
su motivacion como alta (4.43) para
involucrarse activamente, solo el 37% de
los colaboradores percibe que tiene
suficientes oportunidades para participar
en las decisiones estratégicas."




LE2. Optimizacién de la Estructura Organizativa

RESUMEN
La optimizacion de la estructura organizativa implica eliminar duplicidades, unificar manuales, r
organigramas y establecer nuevas areas de vinculacion que promuevan la colaboracion en la
como un todo. Este proceso debe ser guiado por un liderazgo colaborativo, que facilite la tra
través de capacitacion continua y estrategias de acompafiamiento. Al equilibrar la centralizacid
autonomia local, la Provincia podra construir una estructura cohesiva, agil y fiel a su misién edu
pastoral.

Conceptos clave:
e Eficiencia operativa: Revision y redistribucién de roles y responsabilidades.

e Flexibilidad organizativa: Adaptacion a contextos locales con alineacion estratégica.

® Gestion integral: Modelos estandarizados que respeten particularidades.

e Formacion en liderazgo: Capacitacion en gestion del cambio y resolucion de conflictos.

e Sistemas tecnoldgicos: Uso de plataformas para mejorar coordinacion y procesos.
HALLAZGOS

La optimizacion de la estructura organizativa es un componente esencial del proceso de unificacidn de la
Provincia. Este esfuerzo busca construir una organizacion mas eficiente, agil y alineada con la misién
educativa y pastoral, al tiempo que respeta las particularidades locales de cada centro educativo y obra
social.

El analisis de los documentos y las aportaciones de entrevistas, encuestas y grupos focales destacan la
importancia de superar desafios clave como la duplicidad de funciones, la falta de claridad en los roles y
la saturacién de responsabilidades. Actualmente, las diferencias estructurales entre las zonas norte y sur,
junto con manuales fragmentados y organigramas poco claros, dificultan la coordinacién y generan
confusidn en la toma de decisiones.

Para abordar estas debilidades, se propone un enfoque
integral que inicie con la actualizacion y unificacion de los
manuales organizacionales. Este proceso debe consolidar ﬂ\
todos los descriptivos de puestos, funciones y procedimientos
en un Unico documento que elimine duplicidades y garantice
la coherencia entre las areas. La revision periddica de estos | "Unificacion Provincial:
anuales, cada tres a cinco afios, asegurara que | Comprendiendo el Proposito™
anezcan relevantes ante los cambios organizativos y las

] , "EIl propésito de la unificacién provincial
dades contemporaneas.

fue evaluado con una media de 3.12,
mostrando que algunos colaboradores

o de los organigramas es otro paso critico. Estos | aun no tienen claridad suficiente sobre sus
claros, detallados y comprensibles, reflejando con | objetivos. Esto destaca la importancia de
as lineas de autoridad y las relaciones funcionales. | fortalecer la comunicacidn estratégica y
esentacion visual bien disefiada mejorara la | lasexplicaciones sobre los beneficios del
6n interna de la estructura organizativa, facilitara | cambio.”

acion entre los niveles y dreas, y promovera una
ion dentro de la organizacion.




Ademas, se enfatiza la necesidad de incorporar nuevas areas
de vinculacidon que fortalezcan la colaboraciéon entre los
centros educativos, las obras sociales y el gobierno provincial.
Estas dreas actuaran como puentes que fomenten la sinergia,
permitiendo un uso mas eficiente de los recursos humanos,
materiales y financieros. La centralizaciéon estratégica debe
equilibrarse con la autonomia local, para que cada localidad | "Solo un 3.43 de media refleja que los
pueda tomar decisiones adaptadas a sus contextos | colaboradores consideran adecuada la
particulares, mientras se mantiene la coherencia con los | participacién de los laicos en puestos de
objetivos globales de la Provincia. direccion y liderazgo, lo que indica
oportunidades para fortalecer la

El liderazgo juega un papel fundamental en este proceso. Se | aceptacion de laicos en puestos de
requiere de lideres que promuevan un modelo sinodal y | liderazgoy autoridad.”

colaborativo, que inspire confianza y fomente la participacion
activa de todos los niveles organizativos. Estos lideres deben
ser capaces de guiar a sus equipos durante la transicidon hacia una nueva estructura, asegurando que los
cambios se implementen de manera efectiva y alineada con los valores teresianos.

"Haciendo Comunidad"

Finalmente, se propone un programa de capacitacién
continua para todo el personal implicado. Este programa
debe enfocarse en desarrollar las habilidades necesarias para
desempenar roles dentro de la nueva estructura y promover
una cultura organizativa basada en la mejora continua.
“'Liderazgo con Corrlunicacién Efectiva: | Ademas, la gestion del cambio debe incluir estrategias de
Escuchar y Acompafiar” acompafiamiento emocional y profesional, que mitiguen las

"Un 72% de los directivos considera que resistencias y faciliten la adaptaciéon a los nuevos roles y
la comunicacion interna es efectiva, pero responsabilidades.

un 18% menciono la necesidad de mejorar

la claridad y frecuencia de los mensajes En conclusion, la optimizacidn de la estructura organizativa
estratégicos relacionados con el proceso requiere una combinacién de estrategias: consolidacién de
de cambio.” manuales, redisefio de organigramas, incorporacion de
"El personal de servicios valoro el nuevas areas de vinculacién, capacitacion continua vy
acompafamiento de sus lideres con una liderazgo colaborativo. Estas acciones permitiran a la
media de 3.73, pero un 28% sefial6 que Provincia Teresiana construir una estructura funcional vy
requieren mas espacios de escucha activa cohesionada, preparada para responder a los desafios
para expresar sus necesidades y actuales y futuros, mientras permanece fiel a su mision
preocupaciones." educativa y pastoral.

alecimiento del Liderazgo y la Participacién

o en la Provincia debe evolucionar hacia un modelo sinodal y corresponsable, que inspire y
vés de la cercania y la escucha activa. La participacidn de los laicos es crucial para enriquecer
ivas y garantizar la sostenibilidad de la misién. Esto requiere delegacidén clara, espacios
oma de decisiones y formacion continua en competencias de liderazgo, trabajo en
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equipo y comunicacion. La evaluacidn constante permitira ajustar estrategias y consolidar un
que refleje los valores teresianos.

Conceptos clave:
e Liderazgo transformador: Inspiracién y ejemplo desde valores teresianos.

e Participacion corresponsable: Inclusion de la comunidad en la toma de decisiones.

e Modelos colaborativos: Trabajo en equipo y fortalecimiento de relaciones interpersonales.

e Formacion continua: Desarrollo de competencias para liderar desde el carisma teresiano.

e Empoderamiento: Delegacion estratégica para fomentar autonomia y compromiso.
HALLAZGOS

El fortalecimiento del liderazgo y la participacidén es un eje crucial en el proceso de unificacion de
Provincia. Este enfoque busca consolidar un liderazgo colaborativo, basado en los principios de
sinodalidad, corresponsabilidad y cercania, al tiempo que fomenta la inclusidn activa de hermanas, laicos
y otros miembros de la comunidad educativa en todos los niveles de la organizacion.

El liderazgo provincial ha sido valorado por su compromiso con la
mision y su enfoque participativo, caracterizado por la escucha
activa, el discernimiento compartido y la comunicacidn abierta. Sin
embargo, tanto en las entrevistas, encuestas y grupos focales, se
identificaron dreas de mejora relacionadas con la percepcién de

Construyendo Confianza jerarquizacién en algunos casos. Esto resalta la necesidad de

"La confianza en la direccion promover un liderazgo que no solo supervise, sino que también
estratégica de la Provincia recibi | inspire, motive y acompafie a sus equipos.

una calificacion media de 3.64.

Algunos colaboradores perciben Para abordar estos retos, se propone un modelo de liderazgo sinodal
la necesidad de un liderazgo mas que facilite la corresponsabilidad en la toma de decisiones y refuerce
cercano y orientador.” la autonomia de los lideres locales. Este modelo debe estar

acompafiado de una delegacién clara de autoridad, que permita a los
equipos adaptarse a las necesidades especificas de sus contextos
mientras se alinean con los objetivos globales de la Provincia. Asimismo, es fundamental fomentar la
integracion de la visidn local en las decisiones estratégicas globales, garantizando que las acciones reflejen
las particularidades y necesidades de cada localidad.

La participacion activa de los laicos también se destaca como

un componente esencial para garantizar la sostenibilidad de , /\
la mision teresiana. Aunque ya existen esfuerzos para incluir
ste grupo en el proceso, se recomienda ampliar los
ios de participacion mediante foros, mesas de trabajo y
as inclusivas que permitan a todos los miembros
sus ideas y contribuir al desarrollo de estrategias. | "El liderazgo sinodal fue evaluado con
ue no solo fortalece el sentido de pertenencia, sino | una media de 4.11. Sin embargo, solo un
ién enriquece las perspectivas en la toma de | 37% de los encuestados percibe que
tienen suficientes oportunidades para
participar en decisiones estratégicas, lo
que subraya una brecha entre la intencion
de liderazgo inclusivo y su percepcion
practica."

""Un Liderazgo que Inspira
Participacion™

imiento del liderazgo y la participacion requiere
programas de formaciéon continua para lideres
ocales. Estas capacitaciones deben enfocarse
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en desarrollar competencias clave como la gestidn participativa, el trabajo en equipo, la com
efectiva y el acompafiamiento, ademas de profundizar en el carisma teresiano como eje transver
herramientas permitiran a los lideres guiar a sus comunidades con claridad, empatia y com
asegurando que la misién educativa y pastoral permanezca en el centro de sus acciones.

Los mecanismos de evaluacién y retroalimentacidn continua son fundamentales para garantiza
de estas estrategias. Se sugiere implementar sistemas que monitoreen el desempefio de los
evalien la efectividad de las practicas de participacion, permitiendo realizar ajustes opo
reforzando la confianza y cohesidn organizacional.

Finalmente, el fortalecimiento del liderazgo y la participac
("b debe estar alineado con una cultura organizacional que valore
/\ el didlogo abierto y horizontal. Esto requiere una
comunicacion interna accesible y constructiva, en la que

todos los actores sientan que sus aportes son valorados y

""Comunicacion desde el Corazon ; o -
considerados en las decisiones estratégicas.

Administrativo"

"Los colaboradores administrativos En conclusién, el fortalecimiento del liderazgo y la
callflcargn la comunicacion interna con participacién es un proceso integral que combina formacién,
una medlalde ?53d sgnaland_o areas ((jje | estructuras inclusivas, comunicacion efectiva y un modelo
mejora en la clarida y consistenciadelos | g4 y corresponsable. Estas acciones garantizaran una
mensajes. También destacaron el L . g . .
. . gestidon mas eficiente, cohesionada y fiel a los valores
liderazgo cercano como un factor positivo teresianos, posicionando a la Provincia para enfrentar con
para facilitar el didlogo." o P § P
éxito los desafios actuales y futuros.

LE4. Gestion Integral de los Centros Educativos

RESUMEN

La gestion integral busca unificar procesos administrativos, pedagdgicos y pastorales, respetando las
particularidades locales. Esto incluye optimizar recursos mediante sistemas centralizados, fortalecer la
mision teresiana en los planes educativos y promover la formacion continua de equipos. Con mecanismos
de evaluacion y retroalimentacion, los centros educativos se consolidaran como espacios de aprendizaje
transformador, garantizando excelencia académica y compromiso social.

Planeacidn estratégica: Alineacidn de objetivos locales y provinciales.

Estandarizacion de procesos: Implementacién de practicas comunes en dareas administrativas y
edagogicas.

novacion educativa: Metodologias activas y centradas en el estudiante.

stenibilidad financiera: Uso eficiente de recursos y control presupuestario.

luacién constante: Monitoreo del impacto de las estrategias en la comunidad educativa.

S

integral de los centros educativos es un eje estratégico que busca consolidar un modelo
ficiente, alineado con la misidn educativa y pastoral. Este enfoque pretende homogeneizar
inistrativos, pedagogicos y pastorales, respetando las particularidades culturales y sociales
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de cada contexto, mientras se asegura la cohesidn organizacional y el fortalecimiento de lo
teresianos en todas las instituciones.

Actualmente, los centros educativos presentan disparidades
significativas en sus enfoques de gestion. Estas diferencias
abarcan criterios administrativos, politicas de admisidn,
practicas pedagogicas y estrategias pastorales. Estas
inconsistencias dificultan la colaboracién y generan
desigualdades en la calidad educativa y la alineacion con los | "El Liderazgo que Cuida™

principios de justicia, solidaridad y transformacion social que | w < colaboradores que perciben un

sustentan el carisma teresiano. liderazgo cercano y motivador (media de
4.11) también reportaron niveles mas
Para abordar estas debilidades, se destaca la necesidad de | altos de bienestar emocional (media de

homologar los procesos clave en la gestion escolar. Esto | 3.84). Por el contrario, una percepcion de
incluye la creacion de politicas y procedimientos comunes en | liderazgo distante se relaciona con

dreas como la administracion financiera, la formacion | menores indices de satisfaccion

docente y el acompafiamiento pastoral. Este esfuerzo debe | emocional.”

equilibrar la uniformidad con la flexibilidad, permitiendo
adaptaciones que respeten las particularidades locales. La
creacion y actualizacidn periddica de manuales organizacionales serd fundamental para documentar estas
practicas, garantizando que estén alineadas con los objetivos estratégicos y las necesidades cambiantes
de la Provincia.

La optimizacidn de recursos también es prioritaria. La implementacidn de sistemas centralizados para la
gestién econdmica, la compra de materiales y la administracidon de servicios permitird una distribucion
mas equitativa y eficiente de los recursos entre los centros educativos. Este enfoque asegurara que las
instituciones en contextos vulnerables reciban el apoyo necesario para su sostenibilidad, maximizando el
impacto de los recursos disponibles.

El fortalecimiento de la misidn teresiana se considera un eje
transversal en la gestidn integral. Esto implica alinear los planes
pedagdgicos y pastorales con los valores del carisma teresiano,
promoviendo una educacién transformadora que combine
excelencia académica con la formacidn en principios de justicia
"Involucrarse Hace la Diferencia social, solidaridad y compromiso con el bien comun. Los
estudiantes deben ser agentes de cambio, preparados para
enfrentar los retos de su entorno con responsabilidad vy
sensibilidad social.

"Colaboradores que reportaron sentirse
mas incluidos en procesos estratégicos
(media de 4.02) manifestaron niveles

maés altos de satisfaccion laboral que » ] ] o
aquellos que no participan activamente La formacion continua de los equipos directivos y docentes es

(media de 3.45)." otro componente esencial para el éxito de este modelo.
Programas de capacitacion en liderazgo, planificacién
estratégica y carisma teresiano son necesarios para preparar a
sables de la gestidn escolar para liderar estos cambios organizativos. Estas capacitaciones no
aran sus competencias técnicas, sino también su compromiso con la misién educativa de la
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Finalmente, la gestidn integral debe incluir mecanismos claros
de evaluacidn y monitoreo. Estos sistemas permitirdan medir
la calidad educativa, el desempefio administrativo y la
alineacion con la misidn teresiana. La retroalimentacion
continua garantizara que los ajustes necesarios se realicen a
tiempo, promoviendo una cultura de mejora constante.

"La Innovacién Educativa en
Perspectiva"

En conclusion, la gestidn integral de los centros educativos | "El 25% de los docentes priorizan la
requiere un enfoque sistematico que combine la | innovacion pedagdgica y metodologias
homologacién de procesos, la optimizacién de recursos, el | activas como areas clave de formacion”
fortaleamle.nto dela m|5|én.tere5|ana yla formacu').n cc;ntmua “E1 56% de los directivos priorizo el

de los equipos. Estas acciones no solo garantizardn una | fortalecimiento de la innovacién educativa
operacion eficiente y cohesionada, sino que también | g sy planes de desarrollo profesional,
consolidardn a los centros educativos como espacios de | destacando la necesidad de formacién en
aprendizaje transformador, fieles a los valores y principios | metodologias activas y gestion del

que sustentan la misién de la Provincia Teresiana de México. cambio."”

LES. Equilibrio entre Autonomia y Control Central

RESUMEN

Lograr un equilibrio entre autonomia local y control central implica establecer un marco organizativo que
combine directrices claras con flexibilidad operativa. Esto requiere una comunicacion bidireccional
efectiva, sistemas de monitoreo y liderazgo que empodere a los equipos locales dentro de los objetivos
provinciales. Este enfoque garantiza coherencia estratégica, respeto por las particularidades locales y
confianza mutua entre los niveles de gestién.

Conceptos clave:

e Marco organizativo claro: Directrices para balancear autonomia local y control provincial.
Flexibilidad contextual: Adaptacion de politicas segin necesidades locales.
Comunicacion efectiva: Flujo continuo de informacién entre niveles de gestion.
Monitoreo y evaluacion: Supervision de la implementacion de estrategias.

Liderazgo facilitador: Promocién de confianza y cohesion.

ar un equilibrio entre la autonomia de los centros educativos, las obras sociales, los espacios de mision
ntrol central de la gestidn provincial es un desafio fundamental en el proceso de unificacién de la
ia Teresiana de México. Este equilibrio busca garantizar una gestién eficiente, coherente y alineada
alores teresianos, respetando al mismo tiempo las particularidades locales y las necesidades
s de cada localidad.

te, la autonomia operativa en los centros educativos es vista como una fortaleza, ya que
los equipos locales tomar decisiones adaptadas a sus contextos especificos, respondiendo de
il a las realidades sociales, econémicas y culturales. Sin embargo, este enfoque auténomo
generado disparidades en los procesos administrativos, pedagégicos y pastorales, que
esion y la estandarizacion de practicas en toda la red de instituciones.
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""Guiando y Modelando con Ejemplo™

"Las hermanas destacaron el liderazgo
sinodal como un modelo a seguir, con una
calificacion de 4.43. Ademas, enfatizaron
la importancia de reforzar su formacion
en acompafiamiento pastoral y
espiritualidad."”

cada nivel de gestidn, estableciendo areas especificas donde los equipos locales tengan libertad de accién
y otras donde se requiera alineamiento con las directrices provinciales. Este enfoque asegura tanto

Por otro lado, el control centralizado garantiza la al
con los objetivos estratégicos de la Provincia y pro
homogeneidad en la implementacién de politi
embargo, en algunos casos, este control es percibi
restrictivo o desconectado de las realidades locale
puede limitar la efectividad de las decisiones centra
reducir la capacidad de los equipos locales para ac
flexibilidad.

Para abordar estas tensiones, se propone desarrollar
marco organizativo claro que combine directrices estratégicas
con autonomia operativa. Este marco debe definir con
precisidn las responsabilidades y los limites de decisidn en

flexibilidad como cohesidn, permitiendo que las iniciativas locales se integren de manera efectiva en la

visiéon global de la Provincia.

Un aspecto esencial para alcanzar este equilibrio es fortalecer la comunicacién bidireccional entre los
niveles provincial y local. Esto implica establecer canales efectivos para transmitir directrices y objetivos
estratégicos, al tiempo que se garantiza que las necesidades y perspectivas de los equipos locales sean
escuchadas y consideradas en las decisiones centralizadas. La creacidn de espacios regulares de didlogo y
retroalimentacion contribuird a construir un ambiente de colaboracién y confianza mutua, esenciales para

el éxito del modelo organizativo.

Asimismo, es fundamental

implementar

sistemas de

monitoreo y evaluacion que midan tanto el desempefio de los
equipos locales como la efectividad de las estrategias
provinciales. Estos sistemas deben incluir indicadores claros
que reflejen la alineacién con los objetivos globales,
permitiendo realizar ajustes oportunos y garantizar una
mejora continua en la gestidn.

El liderazgo juega un papel clave en este proceso. Los lideres
provinciales deben actuar como facilitadores y guias,
omoviendo un modelo de liderazgo sinodal que fomente el
rnimiento compartido y la corresponsabilidad. Esto

delegar autoridad de manera estratégica,
rando a los equipos locales para tomar decisiones
as, pero siempre en el marco de los objetivos

"Docentes Transformadores™

"El 72% de los docentes encuestados
priorizo la capacitacion en innovacion
pedagbgica y habilidades
socioemocionales. Ademas, resaltaron la
importancia de metodologias activas y
personalizacion del aprendizaje para
responder a los desafios educativos
actuales.”

ion, el equilibrio entre autonomia y control central requiere una combinacién de claridad
a, comunicacion efectiva, mecanismos de evaluacion y liderazgo colaborativo. Estas acciones
una gestidn que respete las particularidades locales, mientras se mantiene alineada con los
atégicos y la mision educativa y pastoral de la Provincia.
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""Un Lugar para Todas las Voces"

"Solo un 37% de los encuestados siente que tiene suficientes oportunidades para participar en decisiones
estratégicas. Esto sugiere la necesidad de crear mas espacios para la corresponsabilidad en todos los niveles

organizativos."

LE6. Gestion del Cambio y la Cultura Organizacional

RESUMEN
La gestidn del cambio en la Provincia debe estar respaldada por

comunicacion clara, formacién continua

en resiliencia y liderazgo colaborativo, y mecanismos de monitoreo. Este proceso busca reducir

resistencias, fomentar la cohesidn y preservar los valores

teresianos. A través de una cultura

organizacional alineada con la mision, se garantiza una transicion eficiente hacia un modelo unificado que

renueve el compromiso con la identidad institucional.

Conceptos clave:

o Resistencia al cambio: Identificacidn y manejo de temores e incertidumbres.
Comunicacion transparente: Claridad en los objetivos y beneficios del cambio.

Identidad organizacional: Refuerzo de valores compartidos.

[ ]
e Formacion en resiliencia: Capacitacidn en gestion emocional y adaptacion.
[ ]
[ ]

Liderazgo empatico: Acompafiamiento emocional y profesional.

HALLAZGOS

La gestidon del cambio y la consolidacién de una cultura
organizacional sélida son pilares fundamentales en el proceso
de unificacién de la Provincia. Este enfoque busca garantizar
una transicion eficiente hacia nuevas estructuras
organizativas, al tiempo que preserva y fortalece los valores
teresianos que sustentan la misién educativa y pastoral de la

Iquier proceso de cambio, las resistencias naturales son

afio recurrente. Los colaboradores expresan
es relacionadas con la estabilidad laboral, la
5n de roles y responsabilidades, y el impacto de las
ciones en las dindmicas operativas. Ademas, la
ridad sobre algunos aspectos del proceso puede
la incertidumbre y dificultar la aceptacion de las
ucturas.

""Comunicacion que Genera Confianza

"Los colaboradores que perciben una
comunicacion interna clara (media de
3.66) también tienen una mayor confianza
en la direccion del cambio (media de
3.64). Sin embargo, en grupos donde se
destaco la falta de comunicacion, la
confianza disminuyd significativamente.
218 menciones en las respuestas destacan
la falta de comunicacién como una
preocupacion prioritaria."
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Para abordar estas resistencias, se destaca la importancia de implementar una comunicaci
constante y bidireccional. Es fundamental que los colaboradores reciban informacién detallada s
objetivos, beneficios y avances del proceso de cambio, asi como sobre las medidas destinadas a p
los valores teresianos en el nuevo modelo organiza
creacion de espacios de escucha activa y retroalim
también es esencial, ya que permite a los colaboradores
sus preocupaciones y sentirse valorados como parte int
proceso de transformacion.

"Preparandonos para el Cambio" . o .
El fortalecimiento de la cultura organizacional requie

"El proceso de unificacién genera enfoque alineado con los principios de la espiritualidad teresia
incertidumbre para algunos como la solidaridad, la justicia, la inclusidon y el compromiso
colaboradores, reflejada en una social. Este enfoque debe integrarse en todas las decisiones y
media de 2.27 respecto a la acciones relacionadas con el cambio, reforzando la identidad
estabilidad laboral. institucional mediante actividades y encuentros que promuevan
La claridad sobre el propésito de la la cohesidn y el sentido de pertenencia en toda la organizacion.
unificacion alcanzd una media de solo

3.12, indicando la necesidad de Otro elemento esencial para gestionar el cambio es la formacion
mayor comunicacion." continua. Los programas de capacitaciéon deben preparar tanto a

lideres como a colaboradores para afrontar los desafios del
cambio, desarrollando competencias en resiliencia, liderazgo
cambios organizativos en sus roles colaborativo y gestién emocional. Estos programas también
laborales, y la carga laboral fue deben incluir herramientas para integrar los valores teresianos
mencionada como un tema relevante en la vida cotidiana de la organizacion, asegurando que el cambio
por 125 personas.” no solo sea técnico, sino también profundamente cultural y
alineado con la misiéon de la Provincia.

"Un 22% de los encuestados expreso
preocupacion por el impacto de los

Finalmente, los sistemas de evaluacién y monitoreo son
indispensables para medir la efectividad de las estrategias

de cambio y realizar ajustes oportunos. Estos sistemas , /\
deben incluir indicadores claros que evallen tanto la
implementacion de las nuevas estructuras como su
impacto en la cohesidon organizacional y en el
cumplimiento de la misidn teresiana. La retroalimentacién | “Solo el 31% de los encuestados percibe

derivada de estos sistemas garantizard un proceso de | confianza plena en la direccion del cambio,

mejora continua que mantenga el cambio en un rumbo | 0 que resalta la importancia de fortalecer la
sitivo. comunicacion y el acompafiamiento."

""Construyendo Juntos un Futuro Mejor™

"Los colaboradores que se sienten valorados
tesis, la gestion del cambio y la cultura y reconocidos (media de 3.87) también
cional en la Provincia requieren un enfoque | reportaron una mayor disposicién para

que combine  comunicacién  efectiva, | involucrarse en procesos de cambio (media
iento de la identidad institucional, formacion | de 3.68). Esto subraya la importancia de
y sistemas de evaluacion. Estas acciones | practicas regulares de reconocimiento en el
que la transicién hacia un modelo organizativo | trabajo diario.”

sea percibida no solo como una
acién, sino como una oportunidad para
mpromiso colectivo con la misién y los valores que definen la identidad teresiana.
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LE7. Fortalecimiento de la Identidad y Misién Teresiana

RESUMEN
Para fortalecer la identidad teresiana, es necesario integrar los valores del carisma en todos los p
educativos y pastorales, visibilizando constantemente su relevancia. Esto requiere formacion co
espiritualidad, estrategias de comunicacién que promuevan el sentido de pertenencia, y lider
modele los principios teresianos. La evaluacidn y retroalimentacion permitiran garantizar la viv
carisma y su impacto transformador en las comunidades.

Conceptos clave:
e Carisma teresiano: Integracién de valores en practicas pedagdgicas y pastorales.

e Formacion en espiritualidad: Sensibilizacidn y vivencia del carisma.

e Visibilizacién de la misién: Comunicacion de valores en la comunidad.

e Liderazgo inspirador: Modelos vivos de la espiritualidad teresiana.

e Trabajo en red: Colaboracidn entre centros para compartir buenas practicas.
HALLAZGOS

El fortalecimiento de la identidad y mision teresiana es un eje esencial en el proceso de unificacion de la
Provincia. Este eje busca asegurar que el carisma teresiano, con sus valores de justicia, solidaridad y
compromiso con la transformacién social, permanezca como el nucleo rector de todas las actividades
educativas y pastorales, incluso en un contexto de cambios estructurales y organizativos.

Los diversos andlisis y consultas realizadas, a través de
entrevistas, encuestas y grupos focales, coinciden en que la
identidad teresiana es reconocida como una fortaleza que
otorga cohesiéon y propdsito a la mision provincial. Sin
embargo, también se identifican desafios, particularmente en
contextos donde la presencia de las hermanas es limitada.
Esta disminucién ha generado en algunos casos una | "E|82% de los colaboradores se siente

desconexidén entre las actividades cotidianas y los valores | identificado con los valores teresianos,

teresianos, subrayando la necesidad de reforzar estrategias | mientras que el 76% los percibe reflejados

para visibilizar y vivenciar el carisma en todas las | eneltrabajo diario. Sin embargo, ain
instituciones. existen oportunidades para visibilizar mas
la mision en areas especificas. Solo el
3.83 de media refleja que estos valores
son visibles consistentemente en el trabajo
diario. Esto sefiala la necesidad de alinear

"Viviendo Nuestra Misién"

Uno de los pilares propuestos para fortalecer esta identidad
s la formacién continua en el carisma teresiano. Este
erzo debe incluir a todos los miembros de la comunidad . L .

) i mas las actividades con el carisma
iva, desde docentes y lideres locales hasta personal teresiano y reforzar su
trativo y familias. Los programas de formacién deben presencia/manifestacion activa en las
ar en la espiritualidad teresiana, los principios | actividades cotidianas.”
os y los valores que guian la misién educativa,
0 que cada colaborador pueda encarnar y
estos ideales en su practica diaria.
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La integracion de los valores del carisma en los proyectos pedagogicos y pastorales tambi
elemento clave. Este enfoque implica garantizar que los planes educativos no solo fomenten la e
académica, sino que también desarrollen competencias humanas y espirituales en los estu

"Fortaleciendo la Espiritualidad en
Comunidad™

"El 68% del personal de pastoral priorizo la
formacién en valores y acompafiamiento como
areas clave para fortalecer su impacto en las
comunidades. También sefialaron la necesidad
de generar espacios para compartir buenas
practicas y destaco la necesidad de integrar
mas programas de formacion en espiritualidad
teresiana”

preparandolos para ser agentes de cambi
comprometidos con el bien comudn. Este
educativo transformador refleja la esencia de |
teresiana y garantiza su relevancia en un m
constante cambio.

La visibilizacién constante de la identidad teresi
igualmente prioritaria. Esto requiere disefiar estrate
de comunicacidn que refuercen los valores del carisma
en todos los niveles de la organizacion, utilizando
materiales pedagdgicos, mensajes institucionales y
actividades que fortalezcan el sentido de pertenencia y
la cohesién comunitaria. Este esfuerzo debe involucrar a
estudiantes, familias y colaboradores, asegurando que
todos se sientan parte de un proyecto compartido y
alineado con la misién teresiana.

El liderazgo emerge como un componente central en este proceso. Los lideres provinciales y locales tienen
la responsabilidad de ser modelos vivos del carisma, promoviendo con su ejemplo los valores de la
espiritualidad teresiana. Ademas, se recomienda establecer redes de colaboraciéon entre los centros
educativos y obras sociales para compartir buenas practicas y experiencias que enriquezcan la vivencia del

carisma en diversos contextos.

Finalmente, es fundamental

contar con sistemas de

evaluacién que permitan medir el impacto de las estrategias
orientadas al fortalecimiento de la identidad teresiana. Estos
sistemas deben monitorear la integracion de los valores del
carisma en los proyectos educativos y pastorales, asi como
evaluar la percepcion de estos valores entre los miembros de
la comunidad educativa. La retroalimentacién obtenida serd
esencial para realizar ajustes y garantizar una mejora
continua.

conclusion, el fortalecimiento de la identidad y misidn

iana requiere un enfoque integral que combine
ion continua, integracion de valores en los proyectos
os, estrategias efectivas de comunicacién y un

inspirador y comprometido. Estas acciones
an que la Provincia no solo conserve su esencia,

también renueve su compromiso con la
cién social desde los principios de la espiritualidad
consoliddndose como un referente educativo y
su entorno.

"LLa Comunidad Extendida como Pilar
de la Identidad"'

"En centros donde se valora positivamente
involucrar activamente a padres de
familia y exalumnos en proyectos
estratégicos, el sentido de identidad
teresiana es percibido con mayor fuerza
(media de 4.11) "

"La idea de involucrar méas a padres y
exalumnos en procesos estratégicos fue
valorada con una media de 3.43. Esto
sugiere que, si bien se valora su
participacion, existen oportunidades para
fortalecer su implicacidn activa en la
mision educativa.”
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LE8. Cuidado del Bienestar de las Hermanas y Colaboradores

RESUMEN

El cuidado del bienestar integral de hermanas y colaboradores es esencial para garantizar el co
con la misién. Esto incluye espacios de acompafiamiento emocional, redistribuciéon equit
responsabilidades, formacidn en resiliencia y una cultura organizacional basada en el respetoy lai
Con sistemas de monitoreo y liderazgo empdtico, la Provincia podra promover la armo
sostenibilidad en sus equipos.

Conceptos clave:
® Acompaiiamiento integral: Espacios para apoyo emocional y espiritual.

e Equilibrio laboral: Redistribucion justa de responsabilidades.
e Formacion en autocuidado: Resiliencia y manejo del estrés.
® Cultura de respeto: Inclusidn, reconocimiento y valoracion del esfuerzo.
e Liderazgo empatico: Modelado de practicas saludables.
HALLAZGOS

El cuidado del bienestar de las hermanas y colaboradores
es un aspecto fundamental en el proceso de unificacién de
la Provincia. Este aspecto reconoce que la salud fisica,
emocional y espiritual de quienes integran la comunidad
educativa y pastoral es esencial para garantizar el
compromiso, la cohesiéon y la sostenibilidad de la mision
teresiana. "El reconocimiento laboral recibi6 una
media global de 3.87, mientras que la
Tanto las entrevistas, como las encuestas abiertas y los | percepcion sobre el equilibrio vida-trabajo
grupos focales destacan desafios significativos | Se mantiene en 3.68, destacando areas para
relacionados con el bienestar, particularmente en el | fortalecer el bienestar del equipo.”
contexto de los cambios organizativos. La sobrecarga “Entre quienes sefialaron sentirse

laboral, la distribucion inequitativa de responsabilidades y | acompafiados por sus lideres (media de

la falta de espacios para el autocuidado han generado | 4.22), la percepcion del equilibrio laboral
estrés, fatiga y, en algunos casos, una disminucién del | aument significativamente, reflejando el
entusiasmo hacia las tareas diarias. Estas condiciones, | impacto del acompafiamiento en la
acentuadas durante el proceso de transicién, subrayan la | satisfaccion laboral.”

necesidad de implementar estrategias integrales para
tender estas problematicas.

"Cuidando y Valorando a Nuestro
Equipo™

"El bienestar laboral entre los docentes fue
calificado con una media de 3.67. Los

comentarios resaltaron la importancia de
ecto clave para enfrentar estos retos es la creacion | equilibrar la carga de trabajo con

cios de acompafiamiento integral. Estos deben oportunidades de desarrollo profesional y
cursos para la atencién emocional y psicolégica, | mayor reconocimiento."

e escucha activa, y actividades que fomenten la
ad y el sentido de pertenencia. El
miento personalizado y grupal es visto como una
ta esencial para abordar las preocupaciones
s mientras se refuerza la cohesidon en los

"El personal de servicios destacan la
necesidad de mayor reconocimiento y acceso
a formacion técnica para mejorar su
desempefio y sentido de pertenencia.”
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El equilibrio entre vida laboral y personal es otro aspecto critico. Los participantes en los distintos
de consulta recomendaron realizar una revisidn y redistribucion de las cargas laborales para g
que las responsabilidades estén asignadas de manera equitativa y acorde a las capacidades
colaborador. Esto incluye el establecimiento de sistemas de apoyo mutuo que permitan g
eficientemente los momentos de mayor demanda laboral sin comprometer el bienestar de los e

La formacion y el desarrollo personal también emergen
como pilares esenciales en el cuidado del bienestar. Los f""
programas de capacitacion deben enfocarse en temas como /\
el manejo del estrés, la resiliencia, el equilibrio entre la vida
laboral y personal, y la gestién emocional. Ademas, es | "Fortaleciendo el Espirituy la
importante incorporar elementos de espiritualidad y | Comunidad”

carisma teresiano como fuentes de inspiraciéon y

renovacion, fortaleciendo asi la conexidn con la misién
compartida.

"El 3.59 de media global refleja un nivel
moderado de equilibrio vida-trabajo,
mientras que el 22% menciond sentirse

o ) . . ) sobrecargado. Espacios de acompafiamiento
Asimismo, se enfatiza la importancia de construir una emocional son percibidos como prioritarios

cultura  organizacional centrada en el respeto, la | porun18% de los participantes.”
comunicacion abierta y el reconocimiento. Los lideres
provinciales y locales desempefian un papel crucial en este
proceso, modelando comportamientos que reflejen
cuidado y atencidn hacia las necesidades de sus equipos.
Politicas que promuevan el trato justo, la inclusion y el
reconocimiento del esfuerzo individual y colectivo son
esenciales para consolidar un ambiente de trabajo
saludable y motivador.

"Los colaboradores que reciben
acompafiamiento emocional reportaron una
mayor capacidad de adaptacion al cambio
(media de 3.78) frente a aquellos que no
cuentan con este apoyo (media de 3.23)."

Finalmente, es fundamental establecer sistemas de monitoreo y evaluacion del bienestar de las hermanas
y colaboradores. Estos sistemas permitiran identificar dreas de mejora, implementar estrategias
proactivas y realizar ajustes oportunos para atender las necesidades emergentes.

En conclusién, el cuidado del bienestar de las hermanas y colaboradores requiere un enfoque integral que
combine estrategias de acompafiamiento emocional, redistribucién equitativa de responsabilidades,
formacién en resiliencia y liderazgo centrado en el cuidado. Estas acciones no solo fortaleceran la salud y
el compromiso de la comunidad, sino que también garantizardn que la misidn teresiana se lleve a cabo en
un ambiente de armonia, equilibrio y bienestar integral.

""Hacia un Bienestar motivador y justo®

"Las condiciones laborales se perciben como adecuadas con una media global de 4.12. Sin embargo, la carga
laboral es percibida como un area de preocupacion por el 17% de los colaboradores. Ademés, una media de
solo 3.36 evalla que el salario y prestaciones son competitivas, mostrando una brecha importante a atender.
Esto resalta la necesidad de revisar y equilibrar las condiciones laborales en toda la provincia "
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LES. Optimizacién de la Gestién Econdmica y Administrativa

RESUMEN
La optimizacion de la gestion econdmica implica unificar procesos, implementar tecnologias
transparencia y formar equipos en planificacidn y control financiero. Fomentar una cultura de
de cuentas y comunicacién efectiva asegurara la sostenibilidad financiera y la confianza. Al eq
centralizacion con la flexibilidad local, la Provincia podra administrar recursos de manera e
equitativa y alineada con su misidn.

Conceptos clave:
e Centralizacion eficiente: Unificacion de procesos clave como presupuestos y compras.

e Sistemas tecnologicos: Herramientas digitales para transparencia y rendicidn de cuentas.

e Capacitacion en gestion: Formacion en planificacion financiera y administracion de recursos.

e Cultura de transparencia: Auditorias y comunicacion efectiva sobre el uso de recursos.

® Planeacion estratégica: Uso de datos para reasignar recursos y priorizar necesidades.
HALLAZGOS

La optimizacion de la gestion econdmica y administrativa busca garantizar la sostenibilidad financiera,
mejorar la eficiencia operativa y promover la transparencia en el manejo de los recursos, alineando todos
los procesos con los valores y la misidn teresiana.

Los andlisis realizados en entrevistas, encuestas y grupos
focales identifican importantes desafios en los
procedimientos econdmicos y administrativos actuales. Entre
estos, destacan las disparidades entre los centros educativos
y obras sociales, la duplicidad de esfuerzos, la falta de
uniformidad en los procesos y las dificultades para planificar | “ypn 659 de los administrativos priorizé
y asignar recursos de manera equitativa. Estas inconsistencias | formacién en herramientas tecnoldgicas,
limitan la coordinacion y dificultan la capacidad de trabajar de | mientras que un 73% de los docentes y
manera conjunta hacia objetivos provinciales comunes. directivos destacé la necesidad de
integrar tecnologias en las metodologias
Una solucién prioritaria es la implementacién de un modelo | pedagdgicas.”

de gestidn econdmica centralizado. Este modelo debe unificar
procesos clave, como la elaboraciéon de presupuestos, la
gestion de compras y el control financiero, asegurando que las decisiones econdmicas estén alineadas con
s prioridades estratégicas de la Provincia. Al mismo tiempo, se recomienda mantener cierta flexibilidad
permitir que los centros y obras sociales adapten las politicas generales a sus necesidades locales,
viendo un equilibrio entre la centralizacién y la autonomia.

""Preparados para el Futuro Digital"

oraciéon de herramientas tecnoldgicas es fundamental para mejorar la eficiencia y la
cia en la gestion. Plataformas digitales permitirdn realizar un seguimiento en tiempo real de los
egresos, generar reportes financieros consistentes y facilitar la rendicion de cuentas. Estas
s también optimizardn la comunicacidon entre los centros educativos y la administracién
apoyando la toma de decisiones basada en datos confiables y actualizados.

continua de los equipos responsables de la gestién econdmica y administrativa es otro
ve. Los colaboradores necesitan capacitacidon en areas como planificacion presupuestaria,
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control financiero, manejo ético de recursos y uso de herramientas tecnoldgicas. Estas com
fortaleceran su desempefio y garantizaran que las decisiones econdmicas sean técnicamente
alineadas con los valores teresianos.

Ademads, se destaca la importancia de fomentar una cultura de

transparencia y rendicidn de cuentas. Esto incluye la implementacion ‘! /\
de auditorias regulares, sistemas de evaluacién financiera vy
mecanismos claros para comunicar los resultados econdmicos a las
partes interesadas, incluidas familias y comunidades. Esta

transparencia no solo fortalecera la confianza en la gestién provincial,

sino que también promovera una mayor corresponsabilidad en eluso | "Los responsables de la gestion
de los recursos. provincial calificaron la

transparencia financiera con una
media de 3.86, enfatizando la
importancia de sistemas claros de
rendicion de cuentas y
comunicacion efectiva sobre el uso
de los recursos.”

"Compromiso con la
Transparencia"

Finalmente, una
comunicacion efectiva es
esencial para el éxito de
estas estrategias. Informar
"Transformando desde la de manera clara 'y

Comunidad" constante sobre las

decisiones econdémicas, los avances en la gestidn y los resultados
obtenidos contribuira a fortalecer la cohesidn entre los centros
educativos y la Provincia, asegurando que todos los actores se
sientan parte de un proyecto comun.

"El 72% de los miembros de las
comunidades de insercion destacé la
importancia de proyectos que
respondan directamente a las
necesidades locales, con énfasis en la

promocion del bienestar y la En conclusién, la optimizacidn de la gestion econdémica vy
resolucién de conflictos. También administrativa requiere un enfoque integral que combine la
destacaron el trabajo comunitario y la centralizaciéon de procesos clave, la implementacién de
resolucion de conflictos como areas tecnologias avanzadas, la formacidn continua, la transparencia y
prioritarias, con un 65% sugiriendo una comunicacién efectiva. Estas acciones permitiran a la
programas que fortalezcan el enfoque Provincia Teresiana de México gestionar sus recursos de manera

en la equidad y la inclusion."

mas eficiente, equitativa y sostenible, reforzando su capacidad
para cumplir con su misién educativa y pastoral en el largo plazo.

LE10. Desarrollo Profesional y Formacién Continua

rrollo profesional y la formacidn continua equipan a los colaboradores con habilidades técnicas y
les alineadas con los valores teresianos. Esto incluye programas accesibles de capacitacién en
tecnologias y pedagogia innovadora, junto con espacios de reflexion sobre la misidn. Este
segura una preparacién integral para enfrentar desafios actuales y futuros, consolidando la
eresiana.

clave:
ramas integrales: Formacion técnica y espiritual alineada con la mision teresiana.
zgo transformador: Competencias en gestion de equipos y resolucién de conflictos.
cias digitales: Uso de tecnologias en procesos pedagdgicos y administrativos.

23



e Metodologias diversificadas: Formacidn presencial y virtual accesible para todos.
e Refuerzo identitario: Espacios de aprendizaje como momentos para fortalecer el carisma.

HALLAZGOS

El desarrollo profesional y la formacidn continua son elementos
esenciales para garantizar la sostenibilidad de la misién educativa y
pastoral de la Provincia. Este aspecto busca equipar a las hermanas y
colaboradores con las competencias técnicas, éticas y espirituales
necesarias para enfrentar los retos actuales y futuros, alineando sus
conocimientos y habilidades con los valores y la identidad teresiana que
sustentan la labor de la Provincia. "Los colaboradores que tienen
acceso regular a programas

A partir del andlisis de entrevistas, encuestas abiertas y grupos focales, | de capacitacion continua

se identificaron diversas necesidades y dreas de oportunidad en materia | (media de 4.11) reportaron
de formacién. Aunque existen esfuerzos previos en este mbito, a | mayoresnivelesde
menudo carecen de sistematicidad y accesibilidad, lo que limita su | COMPromiso organizacional
impacto. Las principales brechas detectadas incluyen temas como | 9Y€ aqu_ellossm este_ls
liderazgo, gestion del cambio, planificacién estratégica, manejo de gp509rtll1ln|dades (media de
herramientas tecnoldgicas y pedagogia innovadora. Estas carencias 59).

dificultan la capacidad de los equipos para adaptarse a los cambios
organizativos y contribuir de manera eficiente al logro de los objetivos provinciales.

"Formar para Retener"

Para abordar estas necesidades, se propone el disefio de programas de formacion integral y continua que
abarquen tanto aspectos técnicos como espirituales. En el ambito técnico, se subraya la importancia de
capacitar a los colaboradores en habilidades como la administracién eficiente de recursos, el uso de
tecnologias digitales y el disefio de estrategias pedagdgicas innovadoras que respondan a las demandas
del entorno actual. En el dmbito espiritual, los programas deben reforzar la identidad teresiana,
profundizando en la misidn, la espiritualidad y los valores de justicia, solidaridad y transformacién social,
asegurando que cada accidn esté alineada con el carisma de la Provincia.

El liderazgo es un componente clave en estos
programas de formacion. Es fundamental que los
lideres cuenten con las herramientas necesarias para
inspirar confianza, gestionar conflictos, promover la

""Un Futuro de Aprendizaje” - - M
colaboracién y tomar decisiones estratégicas. Estas

"El 63% de los colaboradores no cuenta con un competencias no solo fortaleceran su capacidad para
plan formalizado de desarrollo profesional, y guiar a los equipos, sino que también contribuiran a
395 menciones resaltan la necesidad de crear un ambiente organizacional cohesivo y resiliente,

capacitacion en liderazgo, innovacion

- ~I5 T en el que todos los colaboradores se sientan valorados
pedagbgica y tecnologias digitales."

y comprometidos.

la formacion en tecnologias digitales es indispensable para responder a los desafios de un
da vez mas competitivo y dinamico. La integracion de herramientas tecnoldgicas mejorara tanto
ia operativa como la calidad de los procesos administrativos y pedagdgicos, permitiendo a la
antenerse a la vanguardia en su labor educativa.
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La accesibilidad de los programas de formacion es otro
aspecto prioritario. Para garantizar la participacion

equitativa de todos los colaboradores, independientemente f /\
de su ubicacion geografica, se recomienda combinar
modalidades presenciales y virtuales. Este enfoque facilitara
la inclusién y asegurara que los beneficios de la formacién
lleguen a todos los niveles de la organizacion. "EI 44% de los colaboradores sefialé temas
como innovacion pedagdgica, metodologias
activas de aprendizaje y uso de tecnologias
educativas como prioridades de
capacitacion. Sin embargo, la falta de un

plan formalizado limita el acceso equitativo
a estas oportunidades."

""Crecer Juntos, Aprender Siempre"

Finalmente, los espacios de formacién deben trascender la
adquisicion de habilidades técnicas y convertirse en
momentos para fortalecer la identidad institucional y el
sentido de pertenencia. Estos espacios de aprendizaje
compartido son una oportunidad para reflexionar sobre la
mision teresiana, su relevancia y su aplicacidn practica en la
vida cotidiana, promoviendo asi la cohesion y el compromiso colectivo con los objetivos provinciales.

En conclusién, el desarrollo profesional y la formacidon continua son pilares fundamentales para la
Provincia Teresiana de México. Disefar programas sistematicos, accesibles y alineados con los valores
teresianos garantizarda que hermanas y colaboradores estén preparados para enfrentar los desafios
actuales y futuros, consolidando el carisma teresiano y su capacidad para generar un impacto
transformador en las realidades atendidas.

"Aprender para Adaptarnos Mejor™

"Colaboradores que participan en procesos de formacion continua perciben un mayor nivel de motivacién hacia
el cambio (media de 3.53), en comparacion con quienes no cuentan con un plan de desarrollo profesional
(media de 3.23). Ademas, perciben una mayor eficiencia organizativa (media de 3.81) que aquellos que no
cuentan con acceso regular a estas iniciativas (media de 3.52)."

LE11. Evaluacién y Mejora Continua

aluacién y mejora continua requiere un sistema integral con indicadores claros y herramientas
icas que faciliten el monitoreo y la toma de decisiones. Este enfoque fomenta una cultura de
aje y confianza, involucrando activamente a todos los niveles en la retroalimentacién y ajustes
os. Integrar los resultados en la planificacion garantizara una gestion eficiente y alineada con los
esianos.

clave:
icadores claros: Parametros medibles para evaluar impacto y eficiencia.
mas tecnoldgicos: Plataformas para monitoreo y analisis de datos.
acion en planificacion: Uso de resultados para ajustar estrategias.
aprendizaje: Evaluacién como herramienta constructiva.
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e Liderazgo promotor: Facilitacion de procesos de retroalimentacion y mejora.

HALLAZGOS
La evaluacidn y mejora continua se presenta como un factor estratégico para la sostenibilidad,
eficiencia en la gestién de la Provincia. Este enfoque busca establecer procesos estructurados y di
que permitan identificar fortalezas, detectar areas de mejora y garantizar que las acciones de la
estén alineadas con su misidon educativa y pastoral, siempre
en coherencia con los valores del carisma teresiano.

A través del andlisis se identificaron retos importantes
relacionados con la falta de un sistema integral de evaluacién.
Aunque existen esfuerzos aislados en diversas areas, estos
carecen de uniformidad y sistematicidad, lo que dificulta su | “La Evaluacion como Herramienta de
integracién en un marco que permita la mejora continua. Las | Mejora”

evaluaciones actuales no siempre abarcan todos los aspectos | «g| equipo de gestién provincial destacé
operativos, pedagogicos, pastorales y financieros, ni estan | |3 importancia de los sistemas de
vinculadas de manera efectiva con los procesos de | evaluacién con una media de 4.00.
planificacion estratégica. Identificaron como prioridad establecer
indicadores claros y plataformas digitales
Un paso esencial para superar estas limitaciones es el disefio | para un monitoreo mas eficiente."

e implementacion de un sistema estandarizado de
evaluacién. Este sistema debe incluir indicadores claros, especificos y medibles que reflejen tanto la
eficiencia de los procesos como el impacto de las actividades en las comunidades atendidas. Los
indicadores deben estar alineados con los valores teresianos, midiendo no solo resultados operativos, sino
también el grado en que se cumplen los objetivos educativos y pastorales de la Provincia.

La incorporacidon de herramientas tecnolégicas es clave para optimizar los procesos de evaluacion.
Plataformas digitales que permitan la recopilacién, analisis y presentaciéon de datos en tiempo real
facilitaran el seguimiento de los indicadores y mejoraran la transparencia en la rendicion de cuentas. Estas
herramientas no solo agilizaran la toma de decisiones basada en evidencia, sino que también fomentaran
una cultura de confianza y corresponsabilidad entre todos los actores involucrados.

Otro aspecto fundamental es la integracion de los resultados
de las evaluaciones en los procesos de planificacion
estratégica. Esto permitird priorizar areas de mejora, asignar
recursos de manera eficiente y diseiiar iniciativas que
respondan de manera efectiva a las necesidades reales de los
centros educativos y obras sociales. La retroalimentaciéon

""Juntos Somos Mas Fuertes™

"El 4.13 de media refleja que los constante derivada de las evaluaciones fortalecera la

colaboradores perciben un apoyo capacidad de la Provincia para adaptarse a las dindmicas

adecuado de sus compafieros. cambiantes del entorno y para innovar en su labor educativa
y pastoral.

Sin embargo, en temas relacionados con

la supervision, algunos perciben al Promover una cultura organizacional basada en la mejora
liderazgo més evaluador que orientador, g J

destacandose 83 menciones sobre falta de contlr!ua es otro compgnente |'nd|spensable. Para eII('J, es
apoyo de los superiores, como esencial que la evaluacién sea vista como una herramienta
constructiva y no como un mecanismo punitivo. Involucrar
activamente a toda la comunidad educativa en los procesos

preocupacion."
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de evaluacién, desde colaboradores hasta lideres locales y provinciales, garantizara que sus per
sean valoradas y que exista un sentido compartido de responsabilidad en las acciones de mejora.

El liderazgo desempefia un papel central en la promocién de esta cultura. Los lideres provinciales
deben actuar como facilitadores y promotores del cambio, asignando los recursos necesarios y m
una actitud abierta hacia la retroalimentacion y el aprendizaje constante. Su compromiso con la e
y mejora continua sera fundamental para generar confianza y motivar a los equipos a adoptar este
como parte integral de su trabajo.

En conclusidn, la evaluacién y mejora continua es una herramienta indispensable para la Pro
Teresiana de Meéxico. Implementar un sistema integral de evaluacidn, aprovechar las tecnolo
disponibles, integrar los resultados en la planificacién estratégica y fomentar una cultura organizaciona
basada en el aprendizaje permitiran a la Provincia avanzar hacia una gestion mas eficiente, sostenible y
alineada con su mision, fortaleciendo su impacto transformador en las comunidades atendidas.

LE12. Innovacion Educativa y Tecnoldgica

RESUMEN

La innovacion educativa y tecnoldgica demanda un plan estratégico provincial que estandarice el uso de
herramientas digitales, fomente metodologias activas y capacite a los colaboradores en competencias
digitales. Promover una cultura de experimentacidn creativa, alineada con los valores teresianos, permitira
responder a los retos actuales y transformar la educacidn en un modelo inclusivo, relevante vy
transformador.

Conceptos clave:
e Plan estratégico provincial: Estandarizacion en el uso de tecnologias.

e Metodologias activas: Aprendizaje basado en proyectos y personalizacidn.

e Capacitacidon en competencias digitales: Uso efectivo de herramientas tecnoldgicas.

e Cultura de innovacion: Experimentacion y creatividad en los procesos educativos.

® Vision ética y pastoral: Inclusidn, equidad y alineacidon con valores teresianos.
HALLAZGOS

La innovacion educativa y tecnoldgica emerge como un
factor clave en el proceso de unificacién. Este aspecto
usca integrar herramientas digitales y metodologias
gogicas innovadoras en los procesos educativos,
istrativos y pastorales, asegurando que la misidn
a responda a las demandas del contexto actual | "Con una media global de 3.75, la percepcion
ga su relevancia y efectividad. sobre la adecuacion de los recursos
tecnoldgicos sugiere areas de mejora. Ademas,
el 12% de los colaboradores identificé la
formacidn en competencias digitales como
esencial. Aunque algunas areas han comenzado

""Tecnologia para Transformar"

| analisis realizado se identificd que, aunque
centros educativos han comenzado a

ar tecnologias, estas iniciativas son . ;
glas, a integrar tecnologia, la falta de un plan

as y carecen de una estrategia provincial | oqratégico provincial ha generado disparidades
u adopcion sistemdtica. Esta disparidadha | o g implementacion”

s en el acceso a recursos tecnoldgicos
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y en la formaciéon en competencias digitales, lo que limita el impacto transformador q
herramientas pueden tener en los procesos educativos vy
administrativos.

Una recomendacion clave es el diseiio de un plan estratégico
de innovacién tecnolégica que abarque a toda la Provincia.
Este plan debe incluir la estandarizacion en el uso de
herramientas digitales, la implementacidon de plataformas
para la gestion académica y administrativa, y el desarrollo de | "Los administrativos y docentes
contenidos educativos digitales que enriquezcan las practicas | identificaron las competencias digitales
pedagogicas. Ademds, debe contemplar mecanismos para | como &reas prioritarias de formacion

asegurar la equidad en el acceso a los recursos tecnoldgicos, | (58% Yy 63%, respectivamente), mientras

promoviendo una inclusién plena en toda la comunidad | duelos dlr_ectlvosenfatlzaron_l_a ne_ceS|dad
educativa de herramientas para la planificacion

estratégica (41%)."

"Tecnologia para Todos"

En el ambito pedagdgico, se subraya la importancia de
adoptar metodologias activas que coloquen al estudiante en
el centro del proceso de aprendizaje. Estrategias como el aprendizaje basado en proyectos, la
gamificacion, el trabajo colaborativo y la personalizacién de la ensefianza mediante tecnologia son
ejemplos de enfoques que no solo mejoran la experiencia educativa, sino que también desarrollan
habilidades esenciales como el pensamiento critico, la creatividad y la resolucién de problemas.

La formacién en competencias digitales para docentes y administrativos es otro elemento prioritario. Los
colaboradores necesitan capacitaciéon continua que combine habilidades técnicas con estrategias para
integrar las tecnologias en sus practicas pedagdgicas y operativas. Este fortalecimiento garantizara que las
herramientas tecnoldgicas se utilicen de manera efectiva y alineada con los objetivos de la misién

teresiana.
Mas alld del uso de tecnologias, la innovacidon debe ser
entendida como un proceso integral que fomente la
creatividad, el pensamiento critico y la experimentacion en
todos los niveles de la organizacién. Para ello, es fundamental
establecer espacios para el intercambio de buenas practicas,
"Tecnologia para una Gestién el aprendizaje colectivo y la reflexion sobre cémo las
Eficiente" tecnologias pueden transformar la educacién y la gestion
N desde los valores teresianos.
Los colaboradores que evaluaron

positivamente los recursos tecnoldgicos

(media de 3.75) también perciben una Finalmente, la innovacion tecnoldgica debe estar guiada por

mayor eficiencia organizativa (media de una vision ética y pastoral, asegurando que su
3.81). Por el contrario, quienes implementacion promueva la justicia, la inclusion y la
identificaron carencias en la tecnologia equidad. Las herramientas tecnoldgicas deben ser utilizadas
mencionaron dificultades en procesos no solo para optimizar procesos, sino también para fortalecer
administrativos y pedagdgicos." la identidad teresiana, generar aprendizajes significativos y

responder a las necesidades de las comunidades atendidas,
contribuyendo a la transformacion social desde una
perspectiva integral.
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En conclusidn, la innovacion educativa y tecnoldgica es esencial para fortalecer la misién en u
dindmico y competitivo. Diseflar un plan estratégico, capacitar a los colaboradores, impl
metodologias pedagdgicas innovadoras y fomentar una cultura de innovacién alineada con los
teresianos permitird a la Provincia avanzar hacia un modelo educativo transformador, rel
comprometido con la construccidn de una sociedad mas justa y solidaria.

"Tecnologia para Facilitar el Trabajo"

"Los administrativos calificaron los recursos tecnoldgicos con una media de 3.98, destacando su relevancia
para mejorar la gestion administrativa. Sin embargo, un 24% sefialé que las herramientas actuales no se
encuentran plenamente adaptadas a las necesidades del equipo."
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2. RESUMEN POR TECNICA

LE1. Fortalecimiento de la Gobernanza y Gestién Provincial

ENTREVISTAS- Las entrevistas destacan la importancia de consolidar una estructura organizativa unificada,
con roles claros y una gestién participativa basada en la confianza, la sinodalidad y la corresponsabilidad.

Fortalezas Identificadas

1. Liderazgo participativo y cercano: El equipo de gobierno provincial es valorado por su capacidad
de dialogo, cercania y visidn inspiradora. Este estilo de liderazgo ha fomentado un ambiente de
confianza y corresponsabilidad en los diferentes niveles de gestidon, fortaleciendo el sentido de
comunidad y la identidad compartida.

2. Autonomia local bajo directrices comunes: Existe una estructura que permite autonomia local a
los centros y obras, lo que ha sido clave para adaptarse a las particularidades de cada localidad.
Esta autonomia, combinada con la autoridad moral del Equipo de Gestién Provincial, ha
garantizado un equilibrio inicial entre la flexibilidad y la centralidad.

Areas de Mejora Identificadas

1. Clarificacion de roles y funciones: Se observa una duplicidad de funciones y saturacién de tareas
en ciertos niveles de liderazgo, lo que genera ineficiencia y desgaste. Esto subraya la necesidad de
redefinir responsabilidades y redistribuir la carga laboral de manera mas equilibrada.

2. Percepcidn de jerarquizacion: A pesar de los esfuerzos hacia un liderazgo compartido, persisten
percepciones de jerarquizacion que limitan la inclusién plenay el desarrollo de un enfoque sinodal
mas horizontal.

3. Falta de agilidad estructural: La estructura actual no siempre permite responder de manera agil a
los desafios emergentes, lo que afecta la capacidad de tomar decisiones estratégicas oportunasy
adaptativas.

Recomendaciones y Propuestas

1. Definicion y clarificacidn de roles: Revisar y actualizar los manuales organizativos para detallar
claramente las responsabilidades y funciones de cada puesto en todos los niveles de gestidn. Este
proceso debe incluir una redistribucion de tareas para evitar sobrecargas y mejorar la eficiencia.
romocion de un liderazgo sinodal: Implementar espacios regulares de consulta y discernimiento
ompartido que fortalezcan la inclusién de todas las voces en la toma de decisiones, minimizando
percepciones de jerarquizaciéon y promoviendo una gobernanza mas horizontal.

rtalecimiento de la estructura organizativa: Disefiar una estructura mas flexible y adaptativa
e permita responder con agilidad a los desafios emergentes, asegurando la alineacién con los
jetivos estratégicos y la misidn teresiana.

macion en liderazgo corresponsable: Desarrollar programas especificos de formaciéon en
zgo sinodal y corresponsable, dirigidos tanto a los equipos provinciales como locales, para
r una implementacion efectiva y alineada con los valores de la Provincia.
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GRUPOS FOCALES- Los grupos focales destacan tanto logros actuales como areas de mejora n
para consolidar una estructura organizativa clara y eficiente. Este proceso debe basarse en prin
corresponsabilidad, sinodalidad y una distribucién equitativa de roles que permita articular efic
las distintas dimensiones de la misién teresiana.

Fortalezas Identificadas
1. Reconocimiento de la capacidad de liderazgo actual: Los grupos focales valoran el esfuer
lideres provinciales por mantener una direccién que inspira confianza y promueve el didlo
estilo de liderazgo, basado en la cercania y la escucha, ha generado un ambiente favorable
cohesion y el trabajo conjunto.
2. Apertura a nuevas formas de gestion: Se identifica una disposicién a revisar y adaptar los modelos
de gestién para responder a los desafios actuales, manteniendo un enfoque sinodal y
corresponsable que refuerce la misidn educativa y pastoral.

Areas de Mejora Identificadas

1. Clarificacion de roles y funciones: Los participantes destacan la necesidad de definir de manera
mas precisa las responsabilidades de cada nivel de gestidn, evitando duplicidades y sobrecargas.
La falta de claridad genera confusién y dificulta una distribucidn efectiva de las tareas.

2. Falta de representacion inclusiva: Se observa una percepcion de centralizacion excesiva en ciertos
niveles, lo que limita la participacidn activa de otros actores clave, como los laicos, en la toma de
decisiones estratégicas.

3. Desafios en la comunicacion interna: Los grupos resaltan que, aunque existen esfuerzos de
comunicacion, es necesario implementar mecanismos mas fluidos y estructurados para garantizar
que las decisiones estratégicas y operativas sean entendidas y compartidas por todas las partes
involucradas.

Recomendaciones y Propuestas

1. Disefio de un modelo de gobernanza sinodal y corresponsable: Establecer una estructura
organizativa que promueva la participacién activa de todos los actores, incluyendo hermanas y
laicos, en los procesos de toma de decisiones. Este modelo debe estar basado en un enfoque de
corresponsabilidad y transparencia.

2. Clarificacién de roles y responsabilidades: Revisar y actualizar los manuales organizativos para
delimitar de manera clara las funciones y competencias de cada nivel de gestién. Esto contribuira
a evitar solapamientos y mejorara la eficiencia en las operaciones diarias.

3. Fortalecimiento de la comunicacion interna: Crear canales regulares de consulta y

retroalimentacion, asegurando que las decisiones estratégicas se comuniquen de manera claray

que los equipos locales puedan expresar sus inquietudes y propuestas de forma efectiva.

Formaciodn en liderazgo sinodal: Implementar programas de formacidn dirigidos a los equipos de

iderazgo provincial y local, enfocados en herramientas de gestidn participativa, discernimiento

munitario y toma de decisiones corresponsable.

aluacidon continua de la gestion: Establecer mecanismos de monitoreo y evaluacidon que

rmitan revisar periddicamente la eficacia de los modelos de gobernanza implementados,

stando las estrategias segln las necesidades emergentes.

ABIERTAS- A partir de las encuestas abiertas, se identifica una necesidad crucial de consolidar
e gestion mas claras, participativas y alineadas con los principios de sinodalidad y
idad que caracterizan la misién teresiana.
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Fortalezas Identificadas

1. Reconocimiento del liderazgo actual: Se valora un liderazgo provincial que inspira c

didlogo abierto y una orientacién clara hacia el bien comun. Esta cercania con las comuni
fomentado la corresponsabilidad y un sentido de unidad organizativa.

2. Base solida de organizacidn: La gestidn provincial cuenta con equipos que reflejan comp
dedicacién, especialmente en la planificacion y seguimiento de las actividades provincia
fortalezas se consideran fundamentales para construir un modelo de gobernanza m
efectivo.

Areas de Mejora Identificadas
1. Clarificacion de roles y funciones: Existe confusidn en la delimitacion de responsabilidades entre
los diferentes niveles de gestidn, lo que genera duplicidad de funciones y dificultades en la toma

de decisiones.

2. Falta de integracion en los procesos de decision: Algunos comentarios reflejan una percepcion de
centralizacion excesiva en la toma de decisiones estratégicas, limitando la participacién plena de
actores clave en la misién, incluidos laicos y equipos locales.

3. Estructura poco flexible: Se menciona la necesidad de una estructura mas adaptativa que permita
responder de manera agil a los desafios emergentes y facilite la implementaciéon de nuevas
politicas y procesos.

Recomendaciones y Propuestas

1. Definicion y formalizaciéon de roles: Revisar los manuales organizativos para establecer con
claridad las funciones y responsabilidades de cada puesto, asegurando una distribucién equitativa
de la carga laboral y una mayor eficiencia en los procesos.

2. Fomento de la participacion en la toma de decisiones: Disefar espacios de consulta regular que
incluyan a hermanas, laicos y otros colaboradores clave, garantizando que todas las voces sean
consideradas en las decisiones estratégicas.

3. Reorganizacidon estructural para mayor agilidad: Proponer ajustes a la estructura provincial que
permitan una gestion mas flexible y adaptable, asegurando que las politicas puedan ser
implementadas de manera uniforme en todos los contextos.

4. Capacitacion en gobernanza sinodal: Desarrollar programas formativos enfocados en liderazgo
sinodal, toma de decisiones corresponsable y gestién adaptativa para los equipos de direccion.

2. Optimizacion de la Estructura Organizativa

ISTAS- Las entrevistas destacan la necesidad de clarificar roles y responsabilidades, actualizar
s y redefinir procesos, con el objetivo de eliminar duplicidades y sobrecargas laborales que
nto a las hermanas como a los laicos involucrados.

y Avances ldentificados

istencia de una estructura funcional basica: Los equipos de gestién provincial cuentan con areas
ve que incluyen dimensiones administrativas, pedagdgicas, pastorales y econdmicas. Aunque
s areas estan bien definidas, suimplementacidn y operatividad varian significativamente entre
es, siendo mads consolidadas en algunas areas geograficas como el sur de la Provincia.

32



2. Compromiso con la mejora continua: A pesar de las limitaciones actuales,
reconocimiento generalizado del valor de los equipos de gestion y su papel fundamen
acompafiamiento y la orientacion de los centros educativos. La autoridad moral de estos
es ampliamente aceptada, lo que les permite ejercer un liderazgo informal efectivo.

Areas de Mejora

1. Duplicidad y saturacion de funciones: Se observa una sobrecarga en los roles d
provincial, especialmente en los equipos de liderazgo, donde muchos miembros ocupan
puestos. Esto genera ineficiencias, pérdida de tiempo y desgaste. Ademas, las vacantes en
clave dificultan la fluidez de las decisiones y ralentizan los procesos administrativos.

2. Desbalance entre el control central y la autonomia local: Aunque los equipos de gestiéon
valorados por su autoridad moral, carecen de facultades vinculantes en decisiones clave, lo que
crea tensiones entre las instancias centrales y los niveles locales. Este desbalance se agudiza en
contextos donde las obras requieren una mayor adaptacion a realidades especificas.

3. Actualizacion y homologacion de manuales y procesos: Los documentos normativos y manuales
organizativos necesitan ser revisados y actualizados para reflejar las nuevas exigencias de la
estructura provincial. Los modelos existentes se centran principalmente en los centros
escolarizados, dejando desatendidos a otros tipos de obras, como las sociales y comunitarias, que
requieren enfoques diferenciados.

Recomendaciones y Acciones Propuestas
La reorganizacion debe enfocarse en construir una estructura agil y flexible que permita responder a las
demandas actuales y futuras de la Provincia. Entre las acciones prioritarias se encuentran:

1. Clarificacion de roles y funciones: Es necesario definir con precision las responsabilidades de cada
puesto para evitar solapamientos y sobrecargas. Este proceso debe estar acompafiado de una
delegacién efectiva de funciones y una redistribucién equitativa de las cargas de trabajo.

2. Revision de la estructura organizativa: Se requiere una estructura que equilibre el control central
con la autonomia local, garantizando que las decisiones se adapten a las particularidades de cada
obra sin perder la coherencia organizacional.

3. Actualizacion de documentos normativos: Es crucial revisar y homologar los manuales de
funciones y procesos para asegurar que reflejen las mejores practicas y se alineen con los objetivos
estratégicos de la Provincia.

4. Incorporacion de nuevas dreas y roles: La creacion de puestos especificos en areas como
comunicacion, desarrollo institucional y pastoral es fundamental para responder a las demandas
emergentes y fortalecer la gestion.

RUPOS FOCALES- Los grupos focales sefalan que esta linea debera garantizar claridad, eficacia y
sién en la gestion de la Provincia, abordando desafios relacionados con la duplicidad de funciones, la
ion de roles y la diversidad de enfoques en las distintas localidades.

s Identificadas
conocimiento de las dreas clave: Los grupos focales destacan que la Provincia cuenta con areas
cionales esenciales, como lo administrativo, pedagdgico, econdmico y pastoral, que
porcionan una base sélida para implementar mejoras organizativas.

posicion al cambio estructural: Existe una apertura generalizada a revisar y adaptar la
uctura organizativa para responder de manera mas eficiente a los desafios contemporaneos y
ecer la mision teresiana.
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Areas de Mejora Identificadas
1. Duplicidad de funciones y saturacidon de roles: Se menciona que la falta de una definicién
las responsabilidades ha generado solapamientos entre los roles de distintos niveles, lo qu

la eficiencia operativa y aumenta la carga laboral.

2. Desbalance entre centralizaciéon y autonomia: Se percibe una falta de coordinacién
directrices provinciales y las acciones locales, lo que genera inconsistencias en la implem
de procesos y dificulta la coherencia en toda la Provincia.

3. Falta de manuales actualizados y homologados: Los participantes identifican la nece
contar con documentos normativos actualizados que definan roles, procedimientos y poli
manera uniforme en todas las regiones.

Recomendaciones y Propuestas

1. Clarificacion de roles y responsabilidades: Actualizar y formalizar los manuales organizativos para

garantizar una definicion clara y precisa de las responsabilidades en cada nivel de gestion, evitando
duplicidades y promoviendo una distribucién equilibrada de las tareas.

2. Reorganizacion estructural para mayor flexibilidad: Disefiar una estructura que permita una
mejor adaptacion a los contextos locales sin comprometer la coherencia global, equilibrando Ia
autonomia local con una supervisidn estratégica centralizada.

3. Establecimiento de procesos unificados: Homologar procedimientos administrativos,
pedagdgicos y pastorales en todas las regiones, asegurando que se cumplan estandares de calidad
y eficiencia en toda la Provincia.

4. Formacidén en gestidon organizativa: Proporcionar programas de capacitacion para los equipos
responsables de la gestion, enfocandose en herramientas modernas de planificacién, coordinacion
y administracién que estén alineadas con los valores teresianos.

5. Evaluacidn y ajuste continuo de la estructura: Implementar un sistema de monitoreo que permita
evaluar periddicamente el impacto de los cambios organizativos, identificando areas de mejora y
adaptando las estrategias segun las necesidades emergentes.

ENCUESTAS ABIERTAS- Las encuestas abiertas reflejan una percepcién de que la actual estructura requiere
ajustes significativos para atender a las necesidades de un modelo mas agil, eficiente y adaptable, alineado
con los valores teresianos y las demandas contemporaneas.

Fortalezas Identificadas

1. Compromiso con la mejora organizativa: Existe una disposicidn generalizada entre los equipos
para trabajar en la reorganizacién de estructuras, con el objetivo de lograr una mayor eficacia en
los procesos y una alineacidn con la mision teresiana.
Reconocimiento de areas clave de gestion: Las dreas pedagdgica, administrativa, pastoral y
econdmica estan consolidadas como pilares fundamentales de la estructura organizativa,
sirviendo como base para futuras mejoras y ajustes necesarios.

Mejora Identificadas

plicidad y saturacidn de roles: Se observa que las funciones de algunos puestos se solapan, lo
e genera ineficiencias operativas y sobrecarga laboral para ciertos miembros del equipo. Esto
alta la necesidad de una clarificacidn exhaustiva de los roles y funciones.

Ita de agilidad estructural: La actual organizacién no siempre responde con la rapidez necesaria
s desafios emergentes, lo que retrasa la implementacidn de politicas y proyectos estratégicos.
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3. Insuficiencia en la actualizacidon de manuales y procesos: Los documentos normativos, in
manuales de roles y procedimientos, no reflejan completamente las realidades actual
Provincia, dejando vacios importantes en la gestion operativa.

Recomendaciones y Propuestas

1. Revision y actualizacidon de la estructura organizativa: Redisefiar la estructura para
duplicidades y redistribuir responsabilidades de manera equitativa. Esto incluye la re
funciones para garantizar una mayor eficiencia y claridad en los roles.

2. Disefio de un modelo organizativo flexible: Crear una estructura que permita una
adaptacidon a los cambios, especialmente en contextos educativos, sociales y pastorale
demandan respuestas inmediatas y efectivas.

3. Actualizacién de manuales organizativos: Revisar y actualizar los documentos normativos para
asegurar que reflejen las mejores practicas y las necesidades actuales de la Provincia. Este proceso
debe ser participativo, involucrando a los equipos de gestién y las comunidades locales.

4. Fortalecimiento de procesos de coordinacion: Desarrollar mecanismos de coordinacién mas
efectivos entre los niveles local y provincial para garantizar que las decisiones se implementen de
manera uniforme, sin perder de vista las particularidades de cada region.

5. Capacitacion en gestion organizativa: Proporcionar formacién continua a los equipos
administrativos y de liderazgo, enfocada en herramientas de gestién moderna, planificacién
estratégica y administracién basada en valores teresianos.

LE3. Fortalecimiento del Liderazgo y la Participacion

ENTREVISTAS- Las entrevistas subrayan la necesidad de un liderazgo cercano, visionario y colaborativo,
gue promueva una toma de decisiones inclusiva y fomente la corresponsabilidad en todos los niveles de
gestidn. Este modelo es clave para garantizar la cohesién organizativa y la sostenibilidad de la mision
educativa y pastoral.

Fortalezas Identificadas

1. Liderazgo inspirador y participativo: Los lideres provinciales son reconocidos por su cercania y
capacidad de escucha, lo que ha generado un ambiente de confianza y ha facilitado la participacion
activa de hermanas y colaboradores. Este enfoque ha fortalecido el sentido de pertenencia y ha
contribuido a construir relaciones interdependientes entre los diferentes niveles de gestion.

2. Cultura de discernimiento compartido: Se percibe una apertura hacia el didlogo y la

corresponsabilidad en la toma de decisiones estratégicas, lo que ha permitido incorporar diversas

perspectivas y adaptar las politicas a las realidades locales.

Mejora Identificadas

ercepcion de jerarquizacion: Aunque se han dado pasos importantes hacia un modelo sinodal,
rsisten percepciones de jerarquizacién en algunos niveles, lo que limita la participacion plenay
uitativa de todos los actores involucrados en la misidn.

Ita de formacion especifica para lideres locales: La carencia de programas de capacitacion
aptados a las realidades y desafios locales dificulta el desarrollo de lideres que puedan actuar
autonomia y corresponsabilidad, particularmente en contextos de alta complejidad.
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3. Participacion limitada de los laicos: Aunque los laicos tienen roles importantes en |
educativa y pastoral, su participacion en la toma de decisiones estratégicas alin se perci
insuficiente, lo que limita su contribucion a la corresponsabilidad organizativa.

Recomendaciones y Propuestas

1. Formacion continua en liderazgo sinodal: Implementar programas de capacitacion d
para fortalecer las competencias de los lideres provinciales y locales, con énfas
discernimiento comunitario, la corresponsabilidad y el enfoque sinodal.

2. Creacidn de espacios para la participacion activa: Establecer foros regulares donde he
laicos y otros colaboradores puedan reflexionar y aportar ideas sobre las estrategias organi
y pastorales, garantizando una participacion mas equitativa.

3. Fomento de liderazgos locales: Desarrollar iniciativas especificas para identificar y formar lideres
comunitarios que puedan actuar como referentes en sus contextos, fortaleciendo su capacidad
para responder a desafios particulares y promoviendo una mayor autonomia organizativa.

4. Promocion de la integracion entre hermanas y laicos: Disefiar programas de colaboracién que
fomenten el liderazgo compartido, garantizando una distribucidn equitativa de responsabilidades
y reforzando la corresponsabilidad entre todos los actores de la misién.

5. Evaluacion continua del liderazgo: Implementar sistemas de monitoreo que permitan evaluar el
impacto del liderazgo en las comunidades, identificando areas de mejora y ajustando estrategias
para garantizar la alineacidn con los objetivos y valores teresianos.

GRUPOS FOCALES- Los grupos focales destacan la necesidad de promover un modelo de liderazgo sinodal,
corresponsable y participativo. Este enfoque busca integrar las voces de hermanas, laicos y colaboradores
en los procesos de toma de decisiones, fortaleciendo las capacidades de los lideres y consolidando un
sentido de pertenencia compartido.

Fortalezas Identificadas

1. Liderazgo valorado por su cercania y escucha activa: Los participantes en los grupos focales
destacan que el liderazgo actual se caracteriza por su accesibilidad y capacidad para generar
confianza, lo que facilita el didlogo y fomenta una mayor colaboracion entre los diferentes niveles
organizativos.

2. Disposicion al liderazgo compartido: Existe una apertura hacia la promocién de liderazgos
comunitarios que involucren a todos los actores clave en la misidn, desde hermanas hasta laicos,
reforzando la corresponsabilidad en la gestion.

reas de Mejora Identificadas

Percepcion de jerarquizacion: Se sefiala que, a pesar de los esfuerzos por fomentar la
participacién, persisten dindmicas jerarquicas que limitan la inclusién de perspectivas diversas,
specialmente las de los laicos en roles estratégicos.

Ita de formacidn especifica en liderazgo: Los grupos focales identifican la necesidad de disenar
ogramas de formacidn continua para lideres, con un enfoque en habilidades de gestidn
rresponsable, discernimiento y toma de decisiones basadas en valores teresianos.

asez de espacios para la participacion activa: Los participantes mencionan que no siempre
isten mecanismos regulares para la consulta y el didlogo, lo que dificulta la integracion de
spectivas en los procesos estratégicos y operativos.
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Recomendaciones y Propuestas

1. Promocion de un liderazgo sinodal y corresponsable: Implementar un modelo de lider

fomente la colaboracidn y la toma de decisiones conjunta entre hermanas, laicos y colabo

Este modelo debe ser un reflejo de los valores teresianos, promoviendo la equid
participacién activa de todos los actores.

2. Desarrollo de programas de formacion en liderazgo: Diseiiar e implementar capac
continuas para lideres provinciales y locales, con énfasis en herramientas de discer
comunitario, gestién adaptativa y habilidades para liderar equipos diversos.

3. Creacidn de espacios regulares de consulta: Establecer foros y encuentros periédi
permitan el intercambio de ideas y la reflexiéon conjunta sobre temas estratégicos, aseguran
las decisiones se basen en una amplia participacion.

4. Fomento de liderazgos locales y comunitarios: Identificar y fortalecer liderazgos emergentes en
las comunidades locales, ofreciendo formacién y acompanamiento para que puedan asumir roles
clave en sus contextos especificos.

5. Evaluacion y retroalimentacion del liderazgo: Disefiar sistemas para monitorear el desempefio de
los lideres en todos los niveles, promoviendo la mejora continua a través de retroalimentacion
constructiva y evaluacion periddica.

ENCUESTAS ABIERTAS- Las encuestas abiertas reflejan una valoracidn positiva del liderazgo provincial,
especialmente por su cercania y capacidad de didlogo, pero también subrayan areas clave de mejora para
fomentar una mayor inclusién y corresponsabilidad en todos los niveles de gestién.

Fortalezas Identificadas
1. Liderazgo cercano y participativo: El liderazgo provincial es reconocido por su capacidad para
generar confianza, escuchar activamente y crear espacios de didlogo abiertos. Este enfoque ha
fortalecido el sentido de pertenencia y el compromiso con la mision teresiana.
2. Disposicion al discernimiento compartido: Existe una apertura hacia la consulta y el
discernimiento colectivo en decisiones estratégicas, lo que refleja un esfuerzo por incluir diversas
perspectivas y promover una toma de decisiones mds corresponsable.

Areas de Mejora Identificadas
1. Desarrollo de liderazgos locales: Las encuestas revelan una carencia de formacién especifica para
lideres locales, lo que limita su capacidad para enfrentar desafios especificos y promover un
liderazgo adaptado a las realidades de sus contextos.

2. Participacion limitada de los laicos: Aunque los laicos desempefian roles importantes en la misidn
educativa y pastoral, su participacidn en procesos de toma de decisiones estratégicas es percibida
como insuficiente.

Falta de continuidad en la formacidn en liderazgo: Se evidencia la necesidad de programas
sostenidos y estructurados para formar lideres en competencias relacionadas con la sinodalidad,
la corresponsabilidad y la gestidn adaptativa.

aciones y Propuestas

plementacion de programas de formacidon en liderazgo: Disefiar y ofrecer programas de
macion continua dirigidos a lideres provinciales, locales y laicos. Estos programas deben incluir
bilidades de discernimiento comunitario, gestion corresponsable y liderazgo basado en los
ores teresianos.
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2. Creacidn de espacios regulares de participacion activa: Establecer foros o encuentros p
que permitan a hermanas, laicos y colaboradores reflexionar y contribuir de manera sig
en las decisiones estratégicas y operativas.

3. Fomento de liderazgos locales y comunitarios: Identificar y capacitar a lideres locales
actien como referentes en sus comunidades, fortaleciendo su autonomia y capa
respuesta ante los desafios especificos de cada contexto.

4. Promocion de la corresponsabilidad entre hermanas y laicos: Fortalecer la integracion y
conjunto entre hermanas y laicos, garantizando una distribucién equitativa
responsabilidades y fomentando un liderazgo compartido que refleje los valores de Ila
teresiana.

5. Monitoreo y evaluacidn del liderazgo: Implementar mecanismos para evaluar peridédicament
desempeno de los lideres, identificando dreas de mejora y brindando retroalimentacién para
potenciar sus capacidades y su alineacién con los objetivos provinciales.

LE4. Gestion Integral de los Centros Educativos

ENTREVISTAS- Los documentos de entrevistas reflejan la importancia de integrar aspectos pedagdgicos,
administrativos y pastorales bajo un modelo de gestidon unificado que permita aprovechar recursos,
optimizar procesos y responder a las particularidades de cada contexto local.

Fortalezas Identificadas

1. Compromiso con la mision educativa: Los centros educativos han consolidado su identidad
teresiana, promoviendo una educacién integral que combina excelencia académica, valores
espirituales y compromiso social. Este enfoque refuerza el sentido de comunidad y pertenencia
entre los equipos directivos y docentes.

2. Estrategias pedagogicas comunes: Se han implementado modelos pedagdgicos compartidos que
reflejan los principios y objetivos de la misidn teresiana. Esto ha fortalecido la coherencia
educativa en toda la red de centros, facilitando el intercambio de buenas practicas y experiencias.

Areas de Mejora Identificadas

1. Desbalance entre autonomia y centralizacidon: Aunque los centros valoran la autonomia para
adaptarse a sus contextos, esta no siempre estd alineada con las politicas y directrices provinciales,
lo que genera disparidades en la implementacidon de procesos administrativos, pedagdgicos y
pastorales.
Diversidad en modelos de gestidn: Las diferencias en la forma de administrar recursos y procesos
entre los centros dificultan la estandarizacién y limitan la equidad en la asignacién de recursos,
afectando la calidad educativa en ciertos casos.
apacitacion insuficiente para equipos directivos: La falta de programas continuos de formacion
pecificos para los equipos de gestion ha limitado su capacidad para enfrentar desafios
ganizativos y para implementar soluciones innovadoras en la administracién de los centros.

aciones y Propuestas

eno de un modelo de gestion unificado: Desarrollar un marco comun que integre la
ificacion pedagodgica, administrativa y pastoral, asegurando coherencia y adaptabilidad a los
tos locales. Este modelo debe priorizar la sostenibilidad y la equidad en todos los centros.
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2. Optimizacidn y distribucidon equitativa de recursos: Implementar un sistema centraliz
evaluar y asignar recursos financieros, materiales y humanos, garantizando que todos los
cuenten con condiciones minimas necesarias para cumplir con su misién educativa.

3. Fortalecimiento de la formacion para equipos directivos: Establecer programas de cap
continua que aborden la gestidn educativa, la planificacion estratégica y el |
corresponsable, con un enfoque en las particularidades de los contextos locales y |
provinciales.

4. Homologacién de procesos clave: Crear estdndares comunes para la administracion, e
pedagdgica y actividades pastorales, asegurando una implementacion eficiente y coher
toda la red educativa.

5. Fomento del intercambio y la colaboracién: Promover espacios regulares de didlogo y aprendiz
entre los equipos de gestion de los diferentes centros, para compartir experiencias, identificar
desafios comunes y desarrollar soluciones colaborativas.

GRUPOS FOCALES- Los grupos focales destacan la necesidad de avanzar hacia un modelo que integre las
dreas pedagdgica, administrativa y pastoral de manera coherente, permitiendo una operacién mas
eficiente y alineada con los valores y objetivos provinciales.

Fortalezas Identificadas
1. Compromiso con la mision educativa: Se reconoce un fuerte compromiso en los centros
educativos por mantener la identidad teresiana y promover una educacién integral basada en
valores espirituales, sociales y académicos.
2. Esfuerzos por mejorar la calidad educativa: Existen iniciativas en algunos centros para unificar
criterios pedagdgicos y administrativos, lo que ha permitido avances en la cohesién organizativa y
en la mejora de la experiencia educativa.

Areas de Mejora Identificadas

1. Falta de integracion en la gestion de areas clave: Los grupos focales sefialan que, aunque existen
avances, todavia se perciben desconexiones entre las areas pedagdgica, administrativa y pastoral,
lo que dificulta la implementacién de un enfoque integral y coordinado.

2. Diversidad en los modelos de gestion: Se observa una falta de uniformidad en los procesos de
gestidon entre los distintos centros educativos, lo que genera desigualdades en la calidad y en el
acceso a recursos, afectando la equidad en la red educativa.

3. Escasez de formacion en gestion integral: Los equipos directivos mencionan la necesidad de
formacidn especifica que les permita liderar de manera efectiva un modelo de gestién integral y
alineado con los principios teresianos.

mendaciones y Propuestas

Desarrollo de un modelo unificado de gestion: Disefiar un modelo de gestién que integre las
imensiones pedagdgica, administrativa y pastoral bajo criterios claros y comunes, asegurando
ue todas las areas trabajen de manera alineada y colaborativa.

tandarizaciéon de procesos en la red educativa: Homologar los procedimientos en areas clave
mo administracién, planificacion pedagdgica y estrategias pastorales, garantizando una
plementacién uniforme y equitativa en todos los centros educativos.

rtalecimiento de la formacidon en gestidon educativa: Ofrecer programas de capacitacion
igidos a los equipos directivos, enfocados en herramientas de liderazgo, planificacion
tégica y gestion integral, adaptados a las particularidades de cada centro.
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4. Coordinacidon entre niveles local y provincial: Crear mecanismos de comunicacion
conjunto que aseguren la alineacion entre las decisiones provinciales y las
implementadas en los centros educativos, respetando las necesidades locales, pero prom
la cohesidn organizativa.

5. Evaluacién periddica del modelo de gestion: Implementar sistemas de monitoreo que
evaluar regularmente la efectividad del modelo de gestion integral, identificando areas d
y adaptando las estrategias en funcidn de las necesidades emergentes.

ENCUESTAS ABIERTAS- Los documentos de encuestas abiertas destacan la importancia de avanz
un modelo de gestidon que integre de manera efectiva los aspectos pedagdgicos, administrat
pastorales, asegurando una alineacidn con los valores teresianos y la adaptabilidad a los contextos loca

Fortalezas Identificadas
1. Compromiso con la identidad teresiana: Los centros educativos muestran un fuerte arraigo a la
mision teresiana, promoviendo una formacion integral basada en valores espirituales, académicos
y sociales. Este compromiso se refleja en la dedicacidon de los equipos directivos y docentes.
2. Reconocimiento de avances en la gestion: Se valora el esfuerzo por implementar practicas de
gestidn que reflejan los principios teresianos y que fortalecen la integracion de los aspectos
pedagdgicos, administrativos y pastorales en algunos centros.

Areas de Mejora Identificadas

1. Diversidad en la implementacién de procesos: Se observan disparidades significativas entre los
centros en la manera en que aplican las politicas y procedimientos provinciales, lo que genera
desigualdades en la calidad de la gestion y en el acceso a recursos.

2. Falta de integraciéon en la planificacion: Aunque existen esfuerzos para unificar criterios, no
siempre hay una planificacion conjunta que coordine las dreas pedagdgica, administrativa y
pastoral de manera efectiva, dificultando la implementacién de un modelo cohesivo.

3. Capacitacion insuficiente para equipos de gestion: Los equipos directivos manifiestan la
necesidad de contar con formacidn mas especializada en areas clave de gestion educativa y en la
aplicacion del carisma teresiano en las decisiones administrativas.

Recomendaciones y Propuestas

1. Desarrollo de un modelo de gestion integral: Disefiar un marco que unifique los criterios y
procedimientos en las dreas pedagdgica, administrativa y pastoral, adaptandose a las realidades
locales, pero asegurando una vision comun en toda la Provincia.

2. Estandarizacion de procesos clave: Homologar procedimientos en dreas como administracion

financiera, gestion de recursos humanos y planificacidn pastoral, para garantizar una calidad y

equidad uniformes entre los centros educativos.

Capacitacion en gestion educativa integral: Implementar programas de formacién continua para

los equipos directivos y administrativos, centrados en liderazgo educativo, planificacién

stratégica y gestidn pastoral alineada con los valores teresianos.

rtalecimiento de la coordinacion provincial: Crear mecanismos de comunicacion y

ordinacion que permitan un flujo constante de informacién y una planificacidon colaborativa

tre los niveles local y provincial, garantizando la implementacién efectiva de las politicas

ucativas.

mocion de una evaluacion integral y periddica: Establecer sistemas de monitoreo y evaluacidn

ermitan identificar fortalezas y areas de mejora en los centros educativos, asegurando la
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implementacion efectiva del modelo de gestién integral y adaptandolo segun las ne
emergentes.

LES. Equilibrio entre Autonomia y Control Central

ENTREVISTAS- Las entrevistas destacan que, aunque la autonomia ha permitido a los centros re
de manera agil a las particularidades de sus contextos locales, también ha generado tensi
disparidades en la implementacion de politicas y procesos provinciales. Esto subraya la necesid
establecer un modelo de gestién que combine flexibilidad local con alineacién organizativa.

Fortalezas Identificadas
1. Flexibilidad en los contextos locales: La autonomia ha permitido que los centros adapten sus
estrategias pedagogicas, pastorales y administrativas a las caracteristicas socioculturales y
econdmicas de cada regién, mejorando su relevancia y eficacia en sus comunidades.
2. Respeto alaidentidad local: La gestién provincial ha promovido un modelo de gobernanza basado
en la confianza y el respeto hacia las decisiones locales, lo que ha fortalecido la identidad de los
centros y ha generado un sentido de corresponsabilidad en su gestion.

Areas de Mejora Identificadas

1. Falta de directrices claras: Los centros enfrentan incertidumbre sobre el alcance de su autonomia
y las responsabilidades especificas que deben asumir. Esto ha dado lugar a inconsistencias en la
implementacion de procesos administrativos y pastorales, afectando la coherencia en toda la red.

2. Disparidades en la implementacidn de politicas: Las diferencias en la forma en que los centros
interpretan y aplican las directrices provinciales generan desigualdades en términos de calidad,
asignacion de recursos y estandares operativos.

3. Resistencias al control central: En algunos casos, los esfuerzos por centralizar ciertos procesos o
decisiones han sido percibidos como una pérdida de autonomia, generando tensiones entre los
niveles local y provincial.

Recomendaciones y Propuestas

1. Definicion clara de roles y responsabilidades: Establecer directrices especificas que detallen los
margenes de autonomia de los centros y las responsabilidades de la gestidn provincial. Este marco
debe ser adaptable a las particularidades de cada region, pero suficientemente claro para
garantizar coherencia organizativa.
Homologacidn de procesos clave: Disefiar estdndares comunes para areas criticas como la gestion
administrativa, pedagdgica y pastoral, asegurando equidad y calidad en toda la red educativa. Esto
no implica eliminar la autonomia, sino establecer bases compartidas que fortalezcan la cohesién

rganizativa.

rtalecimiento de los mecanismos de comunicacion: Crear espacios regulares de didlogo y
nsulta entre los niveles local y provincial para abordar tensiones, promover la
rresponsabilidad y garantizar que las decisiones reflejen una comprensién compartida de los
jetivos organizativos.
pacitacion para gestionar el equilibrio: Implementar programas de formacién que ayuden a los
ipos directivos a comprender y gestionar el equilibrio entre autonomia local y control central,
ando su capacidad para operar dentro de este marco dual.
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5. Evaluacion continua y retroalimentacion: Establecer sistemas para monitorear el im
equilibrio autonomia-control central, recopilando retroalimentacion de los centros y ajust
politicas seglin sea necesario para maximizar la eficacia organizativa.

GRUPOS FOCALES- El equilibrio entre la autonomia local de los centros educativos y el control ¢
la gestidn provincial es un desafio destacado en los grupos focales. Este aspecto es clave para g
que las decisiones locales respeten las directrices globales de la Provincia, sin compro
adaptabilidad a los contextos especificos.

Fortalezas Identificadas

1. Flexibilidad local: Los participantes valoran la capacidad de los centros para adaptarse a

realidades de sus comunidades, permitiendo una gestion sensible a las necesidades particulares.

2. Confianza en la gestion central: Se reconoce la intencidn de la gestion provincial de proporcionar
lineamientos claros y establecer mecanismos de coordinacidén efectivos.

Areas de Mejora Identificadas
1. Falta de delimitacidn clara de responsabilidades: Los grupos focales sefialan incertidumbre sobre
el alcance de la autonomia de los centros y la relacién con las decisiones provinciales.
2. Desbalance en la implementacién de politicas: La autonomia local ha resultado en diferencias
significativas en la forma en que se aplican las politicas provinciales, generando inconsistencias en
la red educativa.

Recomendaciones y Propuestas
1. Definicion de margenes claros de autonomia: Establecer directrices precisas que delimiten las
responsabilidades locales y provinciales, asegurando flexibilidad sin comprometer la coherencia
global.
2. Fortalecimiento de la comunicacién: Crear espacios regulares de didlogo para alinear las
decisiones locales con los objetivos provinciales, fomentando una corresponsabilidad efectiva.

El equilibrio entre autonomia y control central requiere lineamientos claros y coordinacidn continua. Este
enfoque asegurara decisiones alineadas con la misién global, respetando las particularidades locales.

ENCUESTAS ABIERTAS- Establecer un equilibrio adecuado entre la autonomia local de los centros
educativos y el control central de la gestiéon provincial es esencial para garantizar la coherencia
organizativa y la sostenibilidad de la misién teresiana. Las encuestas abiertas revelan que, aunque la
tonomia ha permitido a los centros adaptarse a sus contextos especificos, también han surgido desafios
alineacién con las directrices provinciales, lo que afecta la cohesion y la eficiencia general.

as ldentificadas

daptabilidad de los centros locales: Los centros educativos valoran la flexibilidad para ajustar
s enfoques pedagdgicos, pastorales y administrativos a las necesidades de sus comunidades.
te nivel de autonomia ha sido fundamental para atender de manera efectiva los desafios
rticulares de cada regién.

nfianza en la gestion local: La Provincia ha fomentado un modelo de gobernanza que respeta
decisiones locales, promoviendo un sentido de corresponsabilidad que fortalece el
romiso de los equipos directivos con la misién comun.

42



Areas de Mejora Identificadas
1. Falta de claridad en los margenes de autonomia: Los documentos reflejan incertidumb
centros sobre el alcance de sus responsabilidades y la delimitacién de las competencias qu

ser supervisadas o autorizadas por la gestidn provincial.

2. Disparidades en la implementacion de politicas: La autonomia en algunos casos ha |
interpretaciones y aplicaciones diversas de las politicas provinciales, lo que genera incons
en los estandares educativos, administrativos y pastorales.

3. Resistencias ante iniciativas de centralizacion: Algunos centros perciben las poli
centralizacion como una amenaza a su independencia, lo que ha generado tensiones y des
la adopcién de medidas comunes.

Recomendaciones y Propuestas
1. Definicion de directrices claras: Establecer politicas que delimiten con precision los margenes de
autonomia de los centros y las responsabilidades de la gestidn provincial. Estas directrices deben
garantizar flexibilidad para adaptarse a las particularidades locales, pero también alinearse con la

mision global de la Provincia.

2. Homologacién de procesos esenciales: Crear estdndares comunes en areas clave, como la
administracién financiera, la evaluacién educativa y la gestidn pastoral, asegurando que todos los
centros trabajen con un marco compartido que promueva la cohesién y la calidad.

3. Fortalecimiento de la comunicacion y el dialogo: Desarrollar mecanismos regulares de consulta'y
didlogo entre los niveles local y provincial, para fomentar la corresponsabilidad y resolver
tensiones relacionadas con las politicas de centralizacidn.

4. Capacitacion en gestion corresponsable: Implementar programas formativos que ayuden a los
equipos locales a comprender y aplicar los principios de autonomia bajo un marco de coherencia
organizativa, asegurando que las decisiones locales contribuyan al logro de los objetivos
provinciales.

5. Evaluacién y ajustes continuos: Establecer sistemas de monitoreo para evaluar cdmo se vive y
aplica el equilibrio entre autonomia y control central en los centros, permitiendo realizar ajustes
basados en necesidades especificas y resultados concretos.

LE6. Gestion del Cambio y la Cultura Organizacional

ENTREVISTAS- Las entrevistas reflejan que, aunque se han logrado avances importantes, la transicién hacia
nuevas estructuras y formas de gestion ha generado incertidumbre, tensiones y desafios culturales que
uieren ser abordados con sensibilidad y estrategias claras.

compaiiamiento basado en la confianza y el didlogo: La gestidn provincial ha promovido un
foque participativo que prioriza la escucha activa y la construccién conjunta de soluciones. Este
tilo ha generado un ambiente de apertura y confianza, facilitando la aceptacién de algunos
pectos del cambio organizacional.

mpromiso con la identidad compartida: Existe un fuerte arraigo en los valores teresianos y en
mision educativa y pastoral, lo que proporciona una base comun para superar los desafios
cionados con la integracidn y la reorganizacion de la Provincia.
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Areas de Mejora Identificadas

1. Incertidumbre y resistencia al cambio: Algunos miembros de la Provincia expresan

relacionados con la pérdida de autonomia, la sobrecarga de trabajo y la capacidad de ad

a las nuevas estructuras. Estas resistencias estdn vinculadas a una falta de claridad
impacto del cambio en los niveles individual y colectivo.

2. Diversidad cultural y organizativa: Las diferencias en las dindmicas culturales, ope
organizativas entre regiones dificultan la consolidacién de una cultura organizacional
gue integre a todas las comunidades y equipos.

3. Falta de herramientas para acompanar la transicion: Aunque se han creado espacios de
y reflexidn, no siempre se cuenta con metodologias estructuradas para gestionar el cambio,
limita la capacidad de anticipar y mitigar resistencias.

Recomendaciones y Propuestas
1. Disefio de un plan integral de gestion del cambio: Implementar un plan que contemple etapas
claras de transicion, estrategias para la comunicacién efectiva y acciones especificas para abordar

las resistencias. Este plan debe adaptarse a las particularidades de cada regién y comunidad.

2. Refuerzo de la comunicacion interna: Establecer un sistema de comunicacién participativa y
transparente que informe periédicamente sobre los avances y beneficios del proceso de cambio,
resolviendo dudas y abordando inquietudes de manera proactiva.

3. Acompaiamiento emocional y espiritual: Disefiar programas de apoyo que brinden contencién
emocional y acompafamiento espiritual a las hermanas y colaboradores, ayudandolos a afrontar
los desafios de la transicién con mayor resiliencia y confianza.

4. Fortalecimiento de la identidad comun: Organizar actividades formativas y de reflexién que
refuercen los valores y el carisma teresiano, fomentando un sentido de propdsito compartido que
impulse la aceptacion y alineacion con los objetivos del cambio.

5. Evaluacién y retroalimentacion continua: Crear sistemas de monitoreo para evaluar el impacto
del proceso de cambio, identificando areas de mejora y ajustando las estrategias en funcion de las
necesidades emergentes de la organizacion.

GRUPOS FOCALES- La gestion del cambio y la cultura organizacional son fundamentales para la transicion
hacia una estructura mas cohesionada vy eficiente. Los grupos focales destacan la importancia de liderar
este proceso desde un enfoque participativo y transparente, minimizando resistencias.

Fortalezas Identificadas

1. Compromiso con la misién compartida: Los grupos enfatizan que, a pesar de los desafios, existe
una voluntad colectiva de avanzar hacia el cambio, alineada con la mision teresiana.
Espacios de didlogo: Se reconocen los esfuerzos por fomentar conversaciones abiertas que
permitan expresar inquietudes y propuestas.

Mejora Identificadas

esistencias al cambio: Persisten temores e incertidumbre relacionados con el impacto de los
mbios estructurales en los roles y responsabilidades.

Ita de estrategias formales para la transicion: La ausencia de un plan estructurado dificulta la
plementacién fluida de los cambios necesarios.

ciones y Propuestas

fo de un plan integral de gestion del cambio: Establecer un plan con etapas claras, objetivos
icos y estrategias diferenciadas segun las necesidades locales.
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2. Acompafiamiento emocional: Implementar programas de apoyo para manejar las te
fortalecer el compromiso durante el proceso de cambio.

Una gestion del cambio efectiva requiere planificacién, comunicacién participativa y un enfoq
cuidado emocional de los involucrados. Este esfuerzo permitird una transicién exitosa haciauna e
mas cohesionada.

ENCUESTAS ABIERTAS- Las encuestas abiertas reflejan tanto avances como desafios relacionad
transicidon hacia nuevas estructuras y dindmicas organizativas, lo que pone de manifiesto la nece
implementar estrategias claras y participativas para facilitar este proceso.

Fortalezas Identificadas
1. Compromiso con el cambio desde la mision compartida: Los participantes en las encuestas
destacan la voluntad general de avanzar hacia un modelo organizativo mas coherente y alineado
con los valores teresianos. Este compromiso se traduce en una disposicién positiva para afrontar
las transformaciones necesarias.
2. Espacios de didlogo y escucha activa: Se reconoce el esfuerzo por abrir canales de comunicacién
que permitan expresar inquietudes, compartir reflexiones y construir soluciones colaborativas
durante el proceso de cambio.

Areas de Mejora Identificadas

1. Resistencia e incertidumbre: Persisten temores y resistencias en algunos niveles organizativos,
asociados a la percepcién de pérdida de autonomia, mayor carga de trabajo y dificultades para
adaptarse a nuevas estructuras.

2. Falta de estrategias formales para la transicidn: Si bien hay voluntad de cambio, no siempre se
cuenta con un plan estructurado que guie la implementacion de nuevas dindmicas organizativas,
lo que genera confusion y retrasa el avance hacia los objetivos planteados.

3. Diversidad cultural y organizativa: Las diferencias entre regiones y comunidades complican la
unificacién de practicas y valores, dificultando la consolidacién de una cultura organizacional
homogénea y alineada con las metas provinciales.

Recomendaciones y Propuestas

1. Disefio de un plan integral de gestion del cambio: Implementar un plan estratégico que
contemple etapas claras, plazos definidos y objetivos especificos para la transiciéon organizativa.
Este plan debe incluir estrategias para mitigar resistencias, promover la participacidn y garantizar
la coherencia en todos los niveles.
Fortalecimiento de la comunicaciéon interna: Reforzar la comunicacién transparente y regular,
proporcionando actualizaciones sobre el proceso de cambio y resolviendo dudas de manera
oportuna. Esto ayudard a reducir incertidumbres y fomentar una mayor confianza en la direccién
del cambio.
romocion de la identidad organizacional compartida: Diseiar actividades de formacién vy
flexion que refuercen los valores y el carisma teresiano, promoviendo un sentido de pertenencia
mpartido que facilite la integracién y la aceptacidn de nuevas estructuras.
ompanamiento en la transicion: Establecer programas de apoyo emocional y formativo para
hermanas y colaboradores, que aborden las inquietudes personales y profesionales derivadas
proceso de cambio. Esto incluye la creacion de espacios de escucha y acompafiamiento grupal.
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5. Monitoreo y evaluacidn continua: Implementar sistemas para evaluar regularmente e
del cambio en las dindmicas organizativas, permitiendo realizar ajustes oportuno
estrategias para garantizar su eficacia y alineacidn con los objetivos planteados.

LE7. Fortalecimiento de la Identidad y Misién Teresiana

ENTREVISTAS- Las entrevistas subrayan la importancia de promover una comprensién pro
compartida del carisma teresiano entre hermanas, laicos y colaboradores, para consolidar una
integrada y con sentido de pertenencia.

Fortalezas Identificadas
1. Compromiso con el carisma teresiano: Los miembros de la Provincia muestran un fuerte sentido
de compromiso con los valores teresianos, lo que ha permitido mantener viva la espiritualidad y
la mision a pesar de los desafios organizativos y sociales. Este compromiso se refleja en la
dedicacién a la formacidn integral, basada en principios como la solidaridad, la justicia y el cuidado
mutuo.
2. Participacion de laicos en la mision: La integracion de laicos en roles clave de gestidn y pastoral
ha enriquecido la transmision del carisma teresiano, ampliando su alcance y fortaleciendo su
impacto en las comunidades educativas y sociales.

Areas de Mejora Identificadas

1. Disparidad en la comprensién del carisma: Existe una variabilidad en el nivel de conocimiento y
apropiacién del carisma teresiano entre los diferentes miembros de la Provincia, especialmente
entre los laicos. Esto limita la capacidad de articular una identidad compartida y consistente en
todos los contextos.

2. Falta de integracion entre regiones: Las diferencias culturales y organizativas entre regiones
dificultan la consolidacidon de una identidad teresiana comun, lo que subraya la necesidad de
espacios de reflexion y formacion que refuercen esta unidad.

3. Ausencia de un enfoque sistematico en la formacion: Aunque se realizan esfuerzos significativos
en la formacion carismatica, no siempre se cuenta con programas estructurados y continuos que
aseguren una comprension integral y aplicable del carisma.

Recomendaciones y Propuestas

1. Disefio de programas de formacion integral: Desarrollar programas continuos y estructurados de
formacién en el carisma teresiano, dirigidos tanto a hermanas como a laicos. Estos programas
deben incluir aspectos histéricos, espirituales y practicos del carisma, y adaptarse a las
necesidades de los diferentes roles dentro de la Provincia.

romocion de la identidad compartida: Crear espacios de encuentro y reflexion que fomenten el
idlogo intercultural e intergeneracional, fortaleciendo la unidad en la diversidad y promoviendo
a vision comun de la misidn teresiana.

rtalecimiento de la espiritualidad teresiana en las practicas diarias: Integrar el carisma en
as las dimensiones de la gestion educativa y pastoral, asegurando que esté presente no solo
los discursos, sino también en las decisiones y acciones concretas de cada obra.
mpafiamiento personalizado: Ofrecer un acompafamiento constante a los miembros de la
incia para facilitar su integracion y fortalecimiento en el carisma teresiano. Esto incluye la
las necesidades espirituales y formativas individuales y colectivas.
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5. Evaluacion del impacto del carisma: Implementar mecanismos para evaluar cémo
transmite el carisma teresiano en las diferentes obras, identificando areas de
fortalecimiento.

GRUPOS FOCALES- El fortalecimiento de la identidad y misién teresiana es central para garantiza
valores fundacionales de la Provincia sigan siendo una guia para sus acciones. Los grupos focales
la necesidad de formar y acompafiar a todos los actores en una comprension profunda del
teresiano.

Fortalezas Identificadas
1. Compromiso con el carisma teresiano: Existe un sentido de pertenencia hacia los valo
teresianos, lo que refuerza la identidad de los centros y comunidades.
2. Participacion activa de los laicos: Los colaboradores laicos son reconocidos por su disposicion para
integrarse y promover el carisma en sus roles.

Areas de Mejora Identificadas
1. Disparidad en la comprension del carisma: Los grupos focales destacan diferencias en el nivel de
conocimiento del carisma entre hermanas y laicos, lo que afecta su transmisidn uniforme.
2. Falta de formacion estructurada: La ausencia de programas continuos limita la profundizacién en
la identidad teresiana y su aplicacidén practica.
Recomendaciones y Propuestas
1. Formacion integral en el carisma: Disefar programas formativos que aborden aspectos histoéricos,
espirituales y précticos del carisma teresiano, adaptados a distintos roles.
2. Promocion de espacios de reflexion comunitaria: Fomentar encuentros interculturales e
intergeneracionales para dialogar y compartir experiencias sobre la identidad teresiana.

ENCUESTAS ABIERTAS- Las encuestas abiertas reflejan un compromiso generalizado con la espiritualidad
teresiana y una profunda conexidon con su misidon educativa y pastoral. Sin embargo, también destacan
dreas que requieren atencién para garantizar que esta identidad se viva y se transmita de manera
coherente y efectiva.

Fortalezas Identificadas

1. Compromiso con el carisma teresiano: Existe un fuerte arraigo en los valores teresianos entre
hermanas, colaboradores y comunidades educativas, lo que ha permitido mantener viva la misién
incluso en contextos de cambio y reorganizacion.

2. Integracion del carisma en la educacidn: Los centros educativos reflejan una sélida incorporacién

de los principios teresianos en sus programas y actividades, promoviendo una educacion integral

que combina valores espirituales, sociales y académicos.

Participacion activa de los laicos: La colaboracidn de laicos en la misién teresiana ha ampliado el

Icance del carisma, aportando nuevas perspectivas y fortalezas a las actividades pastorales y

ducativas.

ejora Identificadas

paridad en la comprension del carisma: Se perciben diferencias significativas en el nivel de
nocimiento y apropiacion del carisma teresiano entre las diversas comunidades y equipos, lo
limita la uniformidad en su aplicacién y transmisién.
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2. Falta de formacion sistematica en identidad teresiana: Aunque se ofrecen algunas opor
de formacién, no existe un programa estructurado y continuo que garantice que t
miembros, incluidos los laicos, profundicen en su comprension del carismay su aplicacion

3. Necesidad de reforzar la identidad compartida: Las diferencias culturales y organizativ
regiones dificultan la construccidn de una identidad comun que unifique y fortalezca el se
pertenencia a la misidn teresiana.

Recomendaciones y Propuestas
1. Disefio de programas de formacién integral en el carisma: Crear programas cont
estructurados de formacidn en la identidad teresiana, dirigidos a hermanas, lai
colaboradores. Estos programas deben incluir aspectos histdricos, espirituales y practicos
carisma, adaptados a los diferentes roles y contextos.

2. Fortalecimiento de la espiritualidad diaria: Integrar el carisma en todas las dimensiones de la
gestidn y las practicas cotidianas, asegurando que esté presente en las decisiones, actividades y
relaciones en cada centro y comunidad.

3. Creacion de espacios de reflexion y encuentro: Organizar encuentros interculturales e
intergeneracionales que promuevan el didlogo y la reflexién en torno a la identidad y misidn
teresiana, fortaleciendo el sentido de unidad en la diversidad.

4. Acompailamiento personalizado: Establecer programas de acompafamiento espiritual vy
formativo para ayudar a cada miembro de la comunidad a profundizar en su conexién con el
carisma y aplicarlo en su vida y trabajo diario.

5. Monitoreo del impacto del carisma: Implementar sistemas para evaluar cdmo se vive y transmite
el carisma teresiano en los diferentes contextos, identificando areas de mejora y desarrollando
estrategias para fortalecer su impacto.

LE8. Cuidado del Bienestar de las Hermanas y Colaboradores

ENTREVISTAS- Las entrevistas destacan que, para fortalecer la cohesion y el compromiso organizacional,
es esencial implementar acciones especificas que promuevan el bienestar fisico, emocional y espiritual de
todos los miembros de la Provincia.

Fortalezas Identificadas

1. Atencidn al bienestar comunitario: La Provincia ha demostrado un compromiso con la creacion
de espacios de didlogo y cuidado mutuo, los cuales han fomentado un sentido de pertenencia y
solidaridad. Este enfoque ha sido clave para enfrentar los desafios asociados a los procesos de
unificacién y reorganizacion.

Apoyo espiritual: El acompafiamiento espiritual ha sido un recurso fundamental para las
ermanas y colaboradores, ayudandolos a afrontar los cambios organizativos desde una
erspectiva de fe y esperanza, y reforzando su conexién con la misidn teresiana.

ejora Identificadas

brecarga de trabajo y estrés: Uno de los desafios principales es la sobrecarga de trabajo que
frentan las hermanas y colaboradores, especialmente en el contexto de la disminucién del
ero de hermanas y el aumento de responsabilidades compartidas. Esta situacidon ha generado
y fatiga, afectando el bienestar general y la capacidad de contribuir de manera sostenible a
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2. Falta de personal en roles clave: La escasez de recursos humanos en algunas
intensificado las cargas laborales, lo que subraya la necesidad de redistribuir responsabil
fortalecer los equipos de trabajo.

3. Insuficiencia en estrategias personalizadas de cuidado: Aunque se han realizado esfuer
promover el bienestar, no siempre se cuenta con programas diferenciados que abo
necesidades especificas de hermanas y colaboradores segun sus contextos y responsabili

Recomendaciones y Propuestas
1. Redistribucién de roles y responsabilidades: Realizar una revision exhaustiva de las fu
actuales para evitar la sobrecarga de trabajo. Esto incluye la delegacién efecti
responsabilidades a laicos capacitados, permitiendo que las hermanas puedan enfocarse en ar

clave de la misién sin comprometer su bienestar.

2. Implementacion de programas integrales de bienestar: Disefiar iniciativas que aborden el
bienestar fisico, emocional y espiritual de los miembros de la Provincia. Estas iniciativas deben
incluir actividades de cuidado de la salud, gestion del estrés, espacios de escucha activa y
programas de formacién para afrontar el cambio organizativo.

3. Fortalecimiento del acompafiamiento emocional y espiritual: Incrementar las oportunidades de
apoyo emocional y espiritual, asegurando que todos los miembros tengan acceso a espacios de
reflexion, asesoramiento y guia para enfrentar las dificultades personales y laborales.

4. Reclutamiento y formacion de personal adicional: Incorporar mas personal en roles clave y
proporcionar la formacidén necesaria para fortalecer las capacidades de los equipos, reduciendo
asi la carga de trabajo y mejorando la eficiencia organizativa.

5. Evaluacién continua del bienestar: Establecer mecanismos regulares para evaluar el estado de
bienestar de hermanas y colaboradores. Esto incluye encuestas y sesiones de retroalimentacion
que permitan identificar dreas criticas y ajustar las estrategias de cuidado en funcién de las
necesidades emergentes.

GRUPOS FOCALES- Los grupos focales sefialan que el bienestar de hermanas y laicos debe ser atendido de
manera integral, abarcando dimensiones fisicas, emocionales y espirituales, con estrategias adaptadas a
los contextos y necesidades especificas.

Fortalezas Identificadas

1. Existencia de espacios de escucha y acompaiiamiento: Los grupos focales reconocen los esfuerzos
por crear instancias donde las hermanas y colaboradores puedan expresar sus inquietudes y recibir
apoyo emocional y espiritual.

2. Compromiso comunitario: Se valora el espiritu de solidaridad y cuidado mutuo entre los miembros

de la Provincia, lo que refuerza el sentido de pertenencia y cohesion.

e Mejora Identificadas

obrecarga laboral: Una de las principales preocupaciones es la saturacion de responsabilidades,
pecialmente entre las hermanas, debido a la disminucidn de personal en algunos roles clave.
sigualdad en el acceso a programas de bienestar: Los participantes sefialan que no todas las
munidades y regiones tienen el mismo acceso a iniciativas de cuidado, lo que genera
sequilibrios en el bienestar general.

ta de estrategias personalizadas: Aunque existen programas generales de apoyo, los grupos
ales destacan la necesidad de iniciativas adaptadas a las necesidades especificas de cada
bro y contexto.
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Recomendaciones y Propuestas
1. Redistribucion de roles y tareas: Revisar la asignacién de responsabilidades par
sobrecargas, promoviendo la participacion activa de los laicos y la delegacion efectiva de
2. Diseiio de programas integrales de bienestar: Implementar iniciativas que aborden de
simultanea las dimensiones fisica, emocional y espiritual, como talleres de manejo d
actividades recreativas y programas de formacién espiritual.
3. Promocion de la equidad en el cuidado: Garantizar que todas las comunidades tengan
recursos y programas de bienestar, independientemente de su ubicacion geogrifica o ta
4. Acompafiamiento emocional personalizado: Crear espacios de escucha activa y asesor
individual para atender de manera especifica las preocupaciones y desafios de cada miemb
5. Evaluacién continua del bienestar: Establecer mecanismos para monitorear el estado de biene
de las hermanas y colaboradores, permitiendo ajustar las estrategias segun las necesidades
emergentes.

ENCUESTAS ABIERTAS- Las encuestas abiertas reflejan una valoracion positiva de los esfuerzos realizados
en este ambito, pero también identifican importantes desafios relacionados con la carga laboral, la
distribucidn de responsabilidades y la necesidad de un acompafiamiento integral que aborde las
dimensiones fisicas, emocionales y espirituales.

Fortalezas Identificadas
1. Creacion de espacios para el didlogo y el cuidado mutuo: Las encuestas destacan la importancia
de los espacios de encuentro y reflexidon, que han permitido a las hermanas y colaboradores
expresar sus inquietudes y sentirse acompanados en los procesos de cambio.
2. Compromiso con el acompafiamiento espiritual: Se reconoce la disponibilidad de recursos para
el fortalecimiento espiritual, como retiros, talleres y acompafiamiento personal, los cuales han
contribuido a reforzar la conexion con la misién y los valores teresianos.

Areas de Mejora Identificadas

1. Sobrecarga laboral y estrés: La disminucidon del nimero de hermanas y el aumento de las
responsabilidades compartidas han generado una sobrecarga significativa en los equipos,
afectando su bienestar fisico y emocional.

2. Desigualdad en la distribucion de roles y responsabilidades: Algunos roles clave presentan una
alta concentracion de tareas, mientras que otros carecen de claridad en sus funciones, lo que
dificulta el equilibrio laboral y genera tensiones en el equipo.

3. Falta de estrategias integrales de bienestar: Aunque se han realizado esfuerzos para promover el

cuidado, no existe un enfoque sistemdtico que contemple programas personalizados que aborden

las necesidades especificas de hermanas y colaboradores en sus contextos particulares.

ndaciones y Propuestas

edistribucion de roles y responsabilidades: Realizar una revisidn exhaustiva de las funciones
tuales para evitar la sobrecarga laboral. Esto incluye la delegacién efectiva de tareas a
laboradores capacitados, permitiendo a las hermanas centrarse en dareas clave de la misidn sin
mprometer su bienestar.

efio de programas integrales de bienestar: Implementar iniciativas que promuevan el
nestar fisico, emocional y espiritual, tales como programas de salud preventiva, manejo del
s, espacios de escucha activa y formacién en herramientas para afrontar el cambio
ivo.

N
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3. Fortalecimiento del acompaiiamiento emocional y espiritual: Incrementar los re
oportunidades de apoyo personal, asegurando que todos los miembros tengan acceso a
de asesoramiento y orientacion espiritual para afrontar desafios laborales y personales.

4. Promocion de la corresponsabilidad en el cuidado: Fomentar una cultura de correspon
que integre a todos los niveles de la organizacién en la promocidn del bienestar, asegura
el cuidado sea percibido como una tarea compartida.

5. Monitoreo continuo del bienestar: Establecer mecanismos regulares para evaluar el e
bienestar de hermanas y colaboradores, mediante encuestas y encuentros grupales, que
identificar areas criticas y ajustar las estrategias segun las necesidades emergentes.

LES. Optimizacion de la Gestidon Econdmica y Administrativa

ENTREVISTAS- Las entrevistas resaltan que, en un contexto de recursos limitados y crecientes demandas
organizativas, es fundamental implementar medidas que aseguren una administracién transparente,
equitativa y orientada a las necesidades especificas de cada obra.

Fortalezas Identificadas

1. Sistemas de gestion econdmica consolidados: La Provincia cuenta con mecanismos sélidos de
gestién financiera que han permitido una distribucidn estratégica de los recursos para apoyar
tanto las obras educativas como las sociales. Este enfoque refleja un compromiso con la equidad
y la transparencia en el uso de los recursos disponibles.

2. Solidaridad financiera: Una de las fortalezas principales es la capacidad de generar fondos
compartidos que permiten apoyar proyectos en contextos vulnerables, especialmente en las obras
sociales. Esta practica fortalece la misidn educativa y pastoral, asegurando que las iniciativas
menos favorecidas cuenten con el respaldo necesario.

Areas de Mejora Identificadas
1. Disparidades en la asignacion de recursos: Aunque existen esfuerzos por equilibrar la distribucion
de recursos, algunos centros enfrentan limitaciones significativas en infraestructura vy
equipamiento. Esto genera inequidades que afectan la calidad de las obras y la percepcion de
equidad entre los miembros de la Provincia.

2. Duplicidad de procesos administrativos: Se identifican ineficiencias en algunos niveles de la
gestién administrativa debido a la duplicidad de tareas y la falta de estandarizacién en los
procedimientos. Esto retrasa decisiones clave y genera sobrecargas de trabajo en equipos
especificos.

Necesidad de diversificacion de ingresos: La dependencia de fuentes tradicionales de
financiamiento plantea desafios para la sostenibilidad a largo plazo. Es necesario explorar nuevas
strategias que amplien las fuentes de ingreso y aseguren la viabilidad econémica de las obras.

aciones y Propuestas

ntralizacidn de procesos clave: Consolidar funciones administrativas centrales, como la compra
suministros y la gestidn de servicios comunes, para reducir costos y aumentar la eficiencia. Este

foque permitird eliminar redundancias y mejorar la coordinacién entre centros.

ndarizacion de procesos administrativos: Disefiar y aplicar protocolos unificados para la
on econdmica y administrativa en todos los centros. Esto garantizara una mayor coherencia

ird optimizar recursos humanos y materiales.
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3. Revision y optimizacion de la asignacion de recursos: Implementar mecanismos de e
para identificar las necesidades prioritarias de cada obra y distribuir los recursos de
equitativa, asegurando que todas las iniciativas cuenten con condiciones minimas de ope
calidad.

4. Diversificacion de fuentes de financiamiento: Desarrollar estrategias para ampliar las fu
ingreso, incluyendo alianzas con organizaciones externas, campanfas de recaudacién de
el desarrollo de proyectos autosostenibles que generen ingresos adicionales para las obr

5. Transparencia y rendicidn de cuentas: Fortalecer la comunicacién sobre la gestion de
mediante informes claros y periddicos que detallen el uso y la distribucién de los fond
fomentarad la confianza y el compromiso de todos los actores involucrados.

GRUPOS FOCALES- La optimizacidn de la gestidon econémica y administrativa es un aspecto prioritario
identificado en los grupos focales, enfocado en garantizar la sostenibilidad financiera, la equidad en la
asignacion de recursos y la mejora de procesos administrativos para apoyar la misién teresiana de manera
efectiva y transparente.

Fortalezas Identificadas
1. Compromiso con la transparencia: Los grupos focales destacan la intencién de implementar
practicas claras y responsables en la administracion de los recursos, promoviendo la confianza
entre los miembros de la Provincia.
2. Estrategias solidarias: Se reconoce el esfuerzo por fomentar la solidaridad econémica entre los
centros, permitiendo que los recursos se redistribuyan para apoyar a las obras que enfrentan
mayores desafios financieros.

Areas de Mejora Identificadas

1. Inconsistencias en los procesos administrativos: Se sefiala una falta de uniformidad en los
procedimientos financieros y administrativos entre las diferentes regiones, lo que dificulta la
cohesion organizativa y afecta la eficacia de la gestion.

2. Falta de innovacion en la gestion econdmica: Los participantes resaltan la necesidad de
diversificar las fuentes de ingresos y modernizar las herramientas utilizadas para la administracién
econdémica.

3. Capacitacion insuficiente: Existe una carencia de formacién especifica para los equipos
responsables de la gestidon administrativa, lo que limita su capacidad para implementar mejoras
significativas en el manejo de los recursos.

Recomendaciones y Propuestas

1. Estandarizacién de procesos administrativos: Disefiar y aplicar un modelo homogéneo de gestidn
financiera y administrativa que garantice practicas consistentes y eficientes en toda la Provincia.
Diversificacion de fuentes de ingresos: Desarrollar estrategias para explorar nuevas formas de
inanciamiento, como alianzas con organizaciones externas, proyectos autosostenibles vy
mpafias de recaudacién dirigidas.

plementacién de tecnologias de gestion: Incorporar herramientas digitales para optimizar el
nejo de recursos, automatizar procesos administrativos y facilitar el andlisis de datos para la
a de decisiones.

rtalecimiento de la formacidn en gestion econdomica: Disefiar programas de capacitacion para
ersonal encargado de la gestion financiera y administrativa, enfocados en herramientas
rnas y estrategias alineadas con los valores teresianos.
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5. Monitoreo y evaluacion continua: Establecer sistemas regulares de seguimiento para
eficacia de las practicas administrativas y econdmicas, ajustando las estrategias s
resultados obtenidos.

ENCUESTAS ABIERTAS- Las encuestas abiertas reflejan una conciencia generalizada sobre la nece
fortalecer la gestidon econdmica y administrativa, destacando tanto avances como desafios rela
con la centralizacidn, el uso eficiente de los recursos y la necesidad de mayor transparen
administracion.

Fortalezas Identificadas
1. Compromiso con la transparencia: Se reconoce el esfuerzo por mantener practicas transparen
en la gestion financiera y administrativa, lo que genera confianza entre los miembros de la
Provincia y los colaboradores.
2. Estrategias solidarias para el financiamiento: Algunos centros han implementado mecanismos de
solidaridad econdmica, permitiendo apoyar a obras con menos recursos y promoviendo un
sentido de corresponsabilidad financiera.

Areas de Mejora Identificadas

1. Falta de homogeneidad en los procesos administrativos: Existen disparidades significativas en la
manera en que los centros gestionan sus recursos, lo que afecta la eficacia operativa y dificulta la
implementacion de estrategias comunes.

2. Necesidad de diversificacion de ingresos: La dependencia de fuentes tradicionales de
financiamiento se percibe como un riesgo para la sostenibilidad, especialmente en un contexto de
cambios econdmicos y disminucidn de matriculas en algunos centros educativos.

3. Escasez de herramientas tecnoldgicas: Aunque se reconoce la importancia de las herramientas
digitales para la administracion, su implementacién no es uniforme en todos los centros, lo que
limita la capacidad de optimizar procesos y mejorar la gestion.

Recomendaciones y Propuestas

1. Estandarizacion de procesos administrativos: Disefiar y aplicar un modelo administrativo
unificado que incluya procedimientos claros y homogéneos para la gestién financiera, el control
de recursos y la rendicion de cuentas.

2. Centralizacidon estratégica: Consolidar funciones administrativas clave, como la compra de
suministros y la gestidon de servicios comunes, para reducir costos y aumentar la eficiencia
operativa en toda la red de centros.

3. Diversificacidon de fuentes de financiamiento: Desarrollar estrategias que incluyan la busqueda

de nuevos ingresos, como alianzas con entidades externas, campanas de recaudacion y la creacién

de proyectos autosostenibles que generen recursos adicionales.

Implementacion de herramientas tecnoldgicas: Invertir en plataformas digitales y software de

estion que permitan automatizar procesos, mejorar la precisidon en el manejo de datos y facilitar

toma de decisiones basadas en informacion actualizada.

rmaciéon en gestion econdmica y administrativa: Proporcionar capacitaciéon regular a los

uipos responsables de la gestién administrativa, asegurando que cuenten con las habilidades

cesarias para implementar practicas modernas y alineadas con las prioridades provinciales.
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LE10. Desarrollo Profesional y Formacién Continua

ENTREVISTAS- Las entrevistas reflejan la necesidad de establecer programas de cap
estructurados y sostenidos que refuercen las competencias técnicas, pedagogicas y espirituales
los miembros de la organizacidn.

Fortalezas Identificadas
1. Compromiso con la formacién: Existe un esfuerzo continuo por parte de la Provinc
proporcionar formacioén inicial y especifica, especialmente en temas relacionados con el ca
teresiano y la gestién educativa. Este enfoque ha fortalecido el sentido de pertenencia y
identidad comun en los equipos.
2. Participacion de los colaboradores en la formacién: La inclusion de laicos y colaboradores en
programas formativos ha enriquecido la misién compartida, permitiendo una mayor
corresponsabilidad y un enfoque integral en las tareas pastorales, administrativas y pedagdgicas.

Areas de Mejora Identificadas

1. Ausencia de planes formativos sistematicos: Aunque se ofrecen oportunidades de formacién, no
siempre estdn estructuradas de manera continua o adaptadas a las necesidades especificas de los
diferentes roles dentro de la Provincia. Esto limita el alcance y la efectividad de las capacitaciones.

2. Falta de especializacion en temas clave: Se percibe la necesidad de una formacién mas profunda
en dreas como liderazgo sinodal, gestidon corresponsable y herramientas tecnoldgicas,
especialmente para responder a los retos de la integracidn y la innovacidn educativa.

3. Escasa evaluacidn del impacto de la formacion: No se cuenta con mecanismos sélidos para medir
cémo la formacidn contribuye al desempefiio y a la misidn, lo que dificulta realizar ajustes y mejorar
los programas existentes.

Recomendaciones y Propuestas
1. Disefo de un plan integral de formacidn continua: Implementar un plan formativo estructurado
que abarque todas las areas clave: pedagdgica, administrativa, tecnoldgica, espiritual y de
liderazgo. Este plan debe incluir programas regulares adaptados a los diferentes roles y niveles de
responsabilidad dentro de la Provincia.
2. Formacién en el carisma teresiano: Reforzar los contenidos relacionados con la identidad
teresiana en todos los programas, asegurando que cada miembro de la Provincia comprenda y
viva el carisma en su labor diaria.
3. Capacitacion en liderazgo y gestion corresponsable: Desarrollar programas especificos para
formar lideres que promuevan un enfoque sinodal, colaborativo y corresponsable en la gestion
educativa y pastoral.
Fortalecimiento en herramientas tecnoldgicas y educativas: Ampliar las oportunidades de
ormacioén en el uso de tecnologias digitales, metodologias innovadoras y herramientas de gestion
ara optimizar el desempefio en todos los niveles organizativos.
aluacidon continua y retroalimentacion: Implementar sistemas de monitoreo para medir el
pacto de la formacion en el desempefio de los equipos y en la misiéon de la Provincia. Esto
rmitird ajustar los programas segun las necesidades emergentes y garantizar su efectividad.

CALES- El desarrollo profesional y la formacidn continua se identifican en los grupos focales
tos esenciales para fortalecer las competencias de las hermanas, colaboradores y equipos
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Fortalezas Identificadas

1. Disposicion al aprendizaje continuo: Los participantes destacan una apertura generaliza

la capacitacion como una herramienta fundamental para el crecimiento profesional y p

especialmente en temas relacionados con la gestidn, la pedagogia y el carisma teresiano.

2. |Iniciativas existentes de formacidn: Algunos centros y comunidades han imple

programas de capacitacién, aunque de manera aislada, lo que ha generado avances
especificas de la gestidn y el trabajo colaborativo.

Areas de Mejora Identificadas

1. Falta de un plan estructurado y continuo de formacidn: Se identifica la necesidad de un mo
integral que ofrezca formacién regular, sistemdtica y adaptada a las diferentes responsabilidades
y roles dentro de la Provincia.

2. Desigualdad en el acceso a oportunidades formativas: No todos los miembros de la Provincia
tienen acceso equitativo a programas de capacitacidn, lo que genera brechas en el conocimiento
y las competencias entre regiones y comunidades.

3. Carencias en la formaciéon tecnoldgica: Se evidencia una insuficiencia en el manejo de
herramientas tecnoldgicas, lo que limita la capacidad de innovar en la gestion y en los procesos
pedagdgicos y administrativos.

Recomendaciones y Propuestas

1. Disefio de un plan integral de formacion continua: Implementar un programa de formacién que
aborde dareas clave como liderazgo, habilidades técnicas, gestién administrativa, pedagogia
innovadora y carisma teresiano, asegurando su continuidad y accesibilidad para todos los
miembros.

2. Fortalecimiento de la capacitacion tecnolégica: Incluir mddulos especificos sobre el uso de
herramientas digitales y plataformas tecnoldgicas para mejorar la eficiencia y la innovacion en los
procesos educativos y administrativos.

3. Equidad en las oportunidades de formacidn: Asegurar que todas las regiones y comunidades
tengan acceso equitativo a las oportunidades formativas, mediante la implementacidon de
modalidades presenciales y virtuales que respondan a sus necesidades.

4. Promocion del aprendizaje colaborativo: Fomentar espacios de intercambio entre hermanas y
colaboradores, que permitan compartir experiencias y buenas practicas, enriqueciendo el
aprendizaje colectivo.

5. Monitoreo y evaluacidn de los programas de formacion: Disefiar sistemas de seguimiento para

evaluar el impacto de los programas de capacitacion en el desempefio de los equipos, ajustando
los contenidos segun las necesidades emergentes.

STAS ABIERTAS- Las encuestas abiertas reflejan la importancia de la capacitacidon constante y
destacan la necesidad de un enfoque mas estructurado y sistematico para responder a los retos
futuros de la Provincia.

Identificadas

mpromiso con la formacion en valores teresianos: Se han llevado a cabo iniciativas para formar
ermanas y colaboradores en el carisma y los principios teresianos, lo que ha fortalecido su
tido de pertenencia y su alineacion con la mision.
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2. Disponibilidad para el aprendizaje: Los miembros de la Provincia muestran disposi
participar en procesos de formacion que mejoren sus habilidades y conocimientos, especi
en areas relacionadas con la gestion educativa, pastoral y administrativa.

Areas de Mejora Identificadas

1. Falta de un plan formativo integral: No existe un modelo unificado y continuo de forma
aborde las diversas necesidades de capacitacidon segun los roles y responsabilidad
hermanas y colaboradores.

2. Necesidad de formacion técnica: Los documentos destacan una carencia en hab
especificas relacionadas con el uso de herramientas tecnoldgicas, la planificacién estratégi
gestidn organizativa, aspectos clave para afrontar los desafios actuales.

3. Desigualdad en el acceso a oportunidades formativas: Algunas regiones y comunidades no
cuentan con la misma disponibilidad de recursos o acceso a programas de capacitacion, lo que
genera brechas en la preparacién y el desempefio de los equipos.

Recomendaciones y Propuestas

1. Diseifode un plan formativo integral y continuo: Implementar un modelo de formacién que cubra
areas clave como liderazgo, habilidades técnicas, gestion administrativa, espiritualidad teresiana
y pedagogia innovadora. Este plan debe adaptarse a los diferentes niveles de responsabilidad y
contextos locales.

2. Fortalecimiento de la formacién en tecnologia: Desarrollar programas especificos que capaciten
a los equipos en el uso de herramientas digitales y plataformas tecnolégicas, mejorando su
eficiencia en la gestidn y su capacidad de innovacién educativa.

3. Promocidn de la equidad en el acceso a la formacidn: Asegurar que todas las comunidades y
regiones cuenten con oportunidades equitativas de capacitacidn, ya sea mediante recursos
locales, programas en linea o intercambios formativos entre centros.

4. Creacion de una red de aprendizaje colaborativo: Fomentar espacios para el intercambio de
conocimientos y experiencias entre las hermanas y colaboradores, promoviendo un aprendizaje
colectivo que enriquezca la misién compartida.

5. Monitoreo y evaluacion del impacto formativo: Establecer indicadores y mecanismos para
evaluar cdmo los programas de formacidon estan influyendo en el desempefio y la misidn,
ajustando los contenidos y métodos segun las necesidades emergentes.

LE11. Evaluacién y Mejora Continua

EVISTAS- Las entrevistas destacan que, aunque se han realizado esfuerzos importantes en la
acién y gestion de las actividades provinciales, la falta de mecanismos formales de evaluacidn limita
idad de monitorear los avances y realizar ajustes oportunos en las estrategias adoptadas.

Identificadas
Acticas de evaluacion existentes: Actualmente, se realizan evaluaciones periddicas en areas
ve como la gestién educativa y pastoral. Estas iniciativas, aunque no siempre estructuradas
malmente, han permitido identificar desafios y dreas de mejora en la implementacién de
yectos y politicas provinciales.
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2. Compromiso con la mejora organizativa: Existe una disposicidn generalizada entre los e
gestidn para reflexionar sobre los procesos actuales y buscar formas de optimizarlos, lo
un terreno fértil para desarrollar un sistema de evaluacidon mas sélido y sistematico.

Areas de Mejora Identificadas

1. Falta de un sistema integral de evaluacién: No se cuenta con un modelo unificado que
monitorear el impacto de las acciones y proyectos en toda la Provincia. Esto dificulta
efectividad de las estrategias y la alineacidn con los objetivos globales.

2. Enfoque narrativo en los informes: Los informes anuales y otros documentos de seguim
centran principalmente en descripciones narrativas, en lugar de incluir métricas especi
indicadores claros que permitan evaluar resultados concretos.

3. Ausencia de retroalimentacion sistematica: La falta de mecanismos formales para recoger
informacién y retroalimentar la actividad de hermanas, colaboradores y comunidades limita la
capacidad de realizar mejoras informadas y adaptativas.

Recomendaciones y Propuestas

1. Disefio de un sistema integral de evaluacion: Crear un marco que integre indicadores claros,
métricas de desempeio y objetivos medibles en todas las dreas de gestion. Este sistema debe
estar alineado con la misidn y las prioridades estratégicas de la Provincia.

2. Incorporacién de herramientas digitales: Implementar plataformas tecnolégicas que faciliten la
recopilacion, andlisis y visualizacién de datos. Estas herramientas permitirdn un monitoreo en
tiempo real del progreso de los proyectos y una toma de decisiones mas agil y basada en evidencia.

3. Fortalecimiento de los informes de gestion: Reorientar los informes anuales hacia un enfoque
basado en resultados, incorporando analisis cuantitativos y cualitativos que reflejen el impacto de
las acciones realizadas. Esto incluye el desarrollo de plantillas y guias especificas para estandarizar
los reportes.

4. Establecimiento de ciclos de retroalimentacion: Crear espacios regulares para recoger las
percepciones y sugerencias de los diferentes actores involucrados en la misién, asegurando que
esta retroalimentacidn se utilice para ajustar y mejorar las estrategias en curso.

5. Capacitacion en evaluacidn y analisis de datos: Ofrecer formacion a los equipos de gestién en el
uso de herramientas de evaluacién y en la interpretacién de datos, para garantizar que el sistema
se utilice de manera efectiva y contribuya al logro de los objetivos provinciales.

GRUPOS FOCALES- Los grupos focales subrayan la importancia de establecer procesos sistematicos de
onitoreo y retroalimentacién que permitan identificar fortalezas y dreas de mejora en todos los niveles

as ldentificadas
pertura al aprendizaje organizacional: Los participantes reconocen el valor de reflexionar sobre
procesos y resultados para mejorar continuamente y garantizar el cumplimiento de los
jetivos provinciales.

ciativas de autoevaluacion: Algunos equipos ya han comenzado a implementar evaluaciones
ernas informales, lo que demuestra una disposicién hacia la mejora basada en la observacion
racticas y resultados.
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Areas de Mejora Identificadas
1. Ausencia de un sistema integral de evaluacion: Se carece de un modelo formal y estr
gue permita medir el impacto de las acciones en todas las areas, lo que dificulta una
decisiones informada y basada en evidencias.
2. Limitada incorporacion de indicadores objetivos: Las evaluaciones existen
predominantemente narrativas y cualitativas, sin incluir suficientes métricas cuantita
faciliten el analisis comparativo y la generacién de estrategias efectivas.
3. Retroalimentacidn poco estructurada: Aunque se recogen opiniones de los involucrados,
siempre se procesan ni se traducen en ajustes concretos en los planes y procesos.

Recomendaciones y Propuestas

1. Disefo de un sistema integral de evaluacion: Implementar un modelo que incluya indicadores

claros y objetivos, acompafiado de métodos estandarizados para recopilar, analizar y utilizar la
informacién de manera efectiva.

2. Formacion en evaluacion: Capacitar a los equipos en herramientas y metodologias de evaluacion,
asegurando que cuenten con las competencias necesarias para aplicar procesos de monitoreo y
retroalimentacion.

3. Uso de tecnologia para el seguimiento: Incorporar plataformas digitales que faciliten el
almacenamiento y analisis de datos relacionados con el desempefio y los logros de las acciones
estratégicas.

4. Creacion de ciclos de retroalimentacion: Diseflar mecanismos participativos para que las
percepciones de hermanas, laicos y colaboradores sean integradas en los ajustes y mejoras de las
estrategias implementadas.

5. Monitoreo y ajuste continuo: Establecer evaluaciones periddicas que permitan identificar areas
de mejora y ajustar las estrategias segln las necesidades emergentes y los resultados obtenidos.

ENCUESTAS ABIERTAS- Las encuestas abiertas evidencian un reconocimiento de la importancia de los
procesos evaluativos, y subrayan la necesidad de consolidar un sistema estructurado que permita
monitorear los avances y generar ajustes oportunos en las estrategias implementadas.

Fortalezas Identificadas
1. Disposicion al aprendizaje organizacional: Se refleja una apertura generalizada hacia la reflexion
critica y la mejora de procesos, lo que constituye una base sdlida para implementar practicas de
evaluacién mas sistematicas.
2. |Iniciativas existentes de monitoreo: Algunas comunidades y equipos han comenzado a realizar
evaluaciones informales de sus proyectos y actividades, lo que demuestra un interés por medir su
impacto y eficacia.

e Mejora Identificadas

alta de un sistema integral de evaluacién: Actualmente, no existe un modelo unificado que

ermita medir de manera consistente el impacto de las acciones en todas las areas de gestidon y

ision, lo que dificulta identificar avances y dreas de mejora.

foque narrativo en los informes: Los informes actuales se centran en descripciones cualitativas

incorporar suficientes indicadores cuantitativos que permitan realizar analisis comparativos y

ar decisiones informadas.

itado uso de la retroalimentacién: Aunque se valoran las percepciones de los involucrados, no

re se recogen ni analizan de manera estructurada, lo que reduce su potencial para generar
ignificativas.
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Recomendaciones y Propuestas
1. Disefio de un sistema integral de evaluacidn: Crear un modelo de evaluacién que co
indicadores claros, objetivos medibles y métodos estandarizados para recopilar y analiz

en todas las dreas de gestién y mision.

2. Incorporacion de herramientas tecnoldgicas: Implementar plataformas digitales que f
recopilacién, andlisis y visualizacién de informacidon en tiempo real, permitiendo un moni
y eficaz.

3. Fortalecimiento de la cultura de evaluacién: Sensibilizar a hermanas, colaboradores y
directivos sobre la importancia de la evaluacidn continua, fomentando una actitud de apren
y mejora organizacional.

4. Creacion de ciclos de retroalimentacion participativos: Disefiar mecanismos que integren las
percepciones y sugerencias de todos los actores involucrados, asegurando que estas
retroalimentaciones se traduzcan en ajustes concretos en las estrategias y procesos.

5. Establecimiento de indicadores especificos: Definir indicadores clave de desempefio que midan
aspectos cualitativos y cuantitativos relacionados con la misién educativa, pastoral y
administrativa, asegurando su alineacidn con los objetivos estratégicos.

LE12. Innovacion Educativa y Tecnoldgica

ENTREVISTAS- Las entrevistas resaltan la necesidad de integrar nuevas herramientas, metodologias y
enfoques pedagdgicos que promuevan una educacién transformadora, adaptada a las demandas actuales
y alineada con los valores teresianos.

Fortalezas Identificadas

1. Compromiso con la innovacidon pedagdgica: Los centros educativos han demostrado apertura
hacia la implementacién de enfoques pedagodgicos transformadores que promuevan el
pensamiento critico, la inclusidn y la formacién integral. Este compromiso se alinea con la misidon
de educar para el bien comun y la ciudadania global.

2. |Iniciativas tecnoldgicas emergentes: En varios centros se han iniciado esfuerzos para incorporar
herramientas digitales en el aula, tales como plataformas educativas y recursos en linea, lo que ha
mejorado el acceso al aprendizaje y ha facilitado la interaccién entre docentes y estudiantes.

Areas de Mejora Identificadas

1. Disparidad en la integracion tecnoldgica: La implementacion de tecnologias varia
significativamente entre los centros, lo que genera brechas en el acceso y uso de herramientas
digitales. Estas diferencias afectan la equidad y calidad del aprendizaje, especialmente en
ontextos mas vulnerables.

apacitacion insuficiente: Aunque existen esfuerzos para incorporar nuevas tecnologias, los
uipos docentes y administrativos no siempre cuentan con la formacidon adecuada para utilizarlas
manera efectiva. Esto limita el impacto de las herramientas y métodos innovadores en los
cesos educativos.

ta de infraestructura tecnoldgica homogénea: Algunos centros enfrentan limitaciones en
aestructura tecnoldgica bdsica, como conectividad, dispositivos y software, lo que dificulta la
entacion de soluciones innovadoras y reduce las oportunidades de aprendizaje digital.
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Recomendaciones y Propuestas
1. Disefio de un plan estratégico de innovacion educativa: Crear un marco comun que d
objetivos, prioridades y acciones concretas para implementar tecnologias educ
metodologias innovadoras en toda la red de centros. Este plan debe adaptarse a las nec

de cada contexto local.

2. Capacitacion en el uso de tecnologias: Establecer programas regulares de formac
docentes y personal administrativo, enfocados en el uso pedagdgico y administr
herramientas digitales. Esto incluye formacion en plataformas de aprendizaje, meto
hibridas y evaluacién en linea.

3. Mejoras en infraestructura tecnoldgica: Priorizar inversiones para garantizar que tod
centros cuenten con conectividad, dispositivos y software necesarios para la implementacion
programas innovadores. Esto incluye asegurar la sostenibilidad econémica de estas mejoras a
largo plazo.

4. Creacion de comunidades de aprendizaje digital: Fomentar espacios de intercambio entre
docentes y colaboradores donde puedan compartir experiencias, buenas practicas y recursos
tecnoldgicos que fortalezcan la misidn educativa.

5. Monitoreo y evaluacion del impacto tecnolégico: Implementar sistemas de seguimiento que
evalien cémo las herramientas tecnoldgicas y las metodologias innovadoras estan impactando el
aprendizaje y la gestion educativa. Estos datos deben utilizarse para ajustar estrategias y
garantizar su efectividad.

GRUPOS FOCALES- Los grupos focales destacan la necesidad de integrar herramientas digitales,
metodologias innovadoras y recursos tecnoldgicos para transformar tanto los procesos pedagdgicos como
los administrativos y pastorales.

Fortalezas Identificadas
1. Reconocimiento de la importancia de la tecnologia: Los participantes reconocen el valor de las
herramientas tecnoldgicas como recursos esenciales para mejorar la calidad educativa y la
eficiencia organizativa.
2. Apertura a lainnovacidn pedagdgica: Existe una disposicion generalizada para explorar y adoptar
metodologias de ensefianza que integren tecnologia y respondan a las necesidades actuales de las
comunidades educativas.

Areas de Mejora Identificadas

1. Desigualdad en la infraestructura tecnoldgica: Los grupos focales sefialan diferencias
significativas en el acceso a recursos tecnoldgicos entre los centros educativos, lo que limita la
implementacién uniforme de estrategias innovadoras.
Formacidn insuficiente en herramientas digitales: Los equipos docentes y administrativos carecen
de capacitacion suficiente para integrar la tecnologia de manera efectiva en sus procesos, lo que
estringe su impacto potencial.
Ita de integracion tecnoldgica en la pastoral: Aunque se valora la tecnologia, su uso en
tividades pastorales y de evangelizacidon es limitado, desaprovechando su potencial para
nectar con publicos mas diversos.

aciones y Propuestas
ersion en infraestructura tecnolégica: Priorizar la dotacion de recursos tecnoldgicos basicos,
dispositivos, conectividad y software, garantizando su disponibilidad en todos los centros
ivos y obras pastorales.
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2. Capacitacion en competencias digitales: Disefiar programas de formacién conti
docentes, personal administrativo y pastoral, enfocados en el uso de plataformas tecno
herramientas digitales.

3. Diseifio de metodologias innovadoras: Promover modelos pedagégicos transformad
incluyan enfoques hibridos, aprendizaje basado en proyectos y el uso creativo de la tecn
el aula.

4. Expansion del uso de tecnologia en la pastoral: Implementar estrategias digitales
actividades pastorales, como el uso de redes sociales, plataformas interactivas y aplicaci
amplien el alcance de la evangelizacion.

5. Monitoreo del impacto tecnoldgico: Establecer sistemas de evaluaciéon para medir cé
herramientas tecnoldgicas y las metodologias innovadoras estan transformando la cali
educativa y la eficacia organizativa.

ENCUESTAS ABIERTAS- Las encuestas abiertas destacan tanto el interés como la necesidad de integrar
nuevas herramientas y metodologias tecnoldgicas que fortalezcan la calidad educativa, la gestion
administrativa y el impacto pastoral en las comunidades.

Fortalezas Identificadas
1. Disposicion hacia la innovacion pedagégica: Los centros educativos muestran interés por
incorporar modelos pedagdgicos innovadores que promuevan aprendizajes significativos, el uso
de la tecnologia y la formacién integral de los estudiantes.
2. Reconocimiento del valor de la tecnologia: Se identifica un consenso sobre la importancia de las
herramientas tecnoldgicas para modernizar los procesos educativos y administrativos, facilitando
el trabajo colaborativo y la conexidn con las nuevas generaciones.

Areas de Mejora Identificadas

1. Brechas en infraestructura tecnoldgica: Los documentos revelan desigualdades en la
disponibilidad de recursos tecnoldgicos entre los centros educativos, lo que afecta la
implementacion uniforme de estrategias innovadoras.

2. Formaciodn insuficiente en herramientas digitales: Tanto el personal docente como administrativo
carece, en algunos casos, de formacion suficiente para utilizar de manera efectiva las tecnologias
disponibles, limitando su impacto en el aprendizaje y la gestién.

3. Falta de integracidn tecnolégica en la pastoral: Aunque la tecnologia se reconoce como un
recurso valioso, su uso en actividades pastorales y de evangelizacion es limitado, lo que restringe
su potencial para conectar con publicos mas jévenes y diversos.

ecomendaciones y Propuestas

Mejoras en infraestructura tecnoldgica: Priorizar la inversidn en recursos tecnolégicos, como
dispositivos, conectividad y software, para garantizar que todos los centros cuenten con las
herramientas necesarias para la innovacién educativa y administrativa.

apacitacion continua en tecnologia: Disefiar programas de formacién especificos para docentes,
rsonal administrativo y pastoral en el uso de herramientas digitales, integrando su aplicacién en
ocesos pedagdgicos, organizativos y de evangelizacion.

sarrollo de modelos pedagdgicos innovadores: Promover metodologias de ensefianza que
orporen tecnologia de manera significativa, como el aprendizaje hibrido, las plataformas
ractivas y las estrategias de ensefianza basadas en proyectos.
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4. Integracion tecnoldgica en la pastoral: Implementar el uso de plataformas digitale
sociales en las actividades pastorales, para ampliar el alcance de la misidn y conectar de
mas efectiva con comunidades diversas, especialmente jovenes.

5. Evaluacion del impacto tecnoldgico: Establecer indicadores y sistemas de monitoreo par
cémo la innovacién tecnoldgica esta transformando los procesos educativos, administ
pastorales, y ajustar las estrategias en funcidn de los resultados obtenidos.

S,

Al analizar los aspectos particulares mencionados en las entrevistas, en los grupos focales y las encuestas
abiertas, surgen algunas diferencias especificas. Estas particularidades enriquecen el panorama general,
aportando diferentes matices y perspectivas segun la técnica utilizada.

Aspectos particulares de las entrevistas

1. Profundidad en experiencias personales y contextuales: Las entrevistas suelen detallar mas las
vivencias y realidades especificas de las hermanas y colaboradores, brindando ejemplos concretos
de cémo los cambios o desafios afectan su vida cotidiana y su trabajo.

2. Enfasis en la comunicacion interpersonal: Se menciona con mayor frecuencia la necesidad de
fortalecer las relaciones personales dentro de la Provincia, como la mejora de la comunicacién
directa entre hermanas, lideres y colaboradores.

3. Percepciones sobre el liderazgo actual: Las entrevistas a menudo incluyen observaciones
detalladas sobre las fortalezas y dreas de mejora del liderazgo provincial, como estilos de
liderazgo, cercania o capacidad de generar confianza. Estas percepciones estdn mds desarrolladas
en las entrevistas.

4. Dificultades especificas en la transicidn organizativa: En las entrevistas se aborda con mas detalle
la resistencia al cambio en contextos especificos, como la reestructuracién en determinadas
regiones o la integracién de nuevos roles. Este nivel de especificidad no es tan evidente en las
encuestas abiertas, donde las observaciones suelen ser mas amplias.

5. Propuestas practicas inmediatas: Las entrevistas a menudo incluyen sugerencias concretas sobre
como abordar problemas puntuales, como cambios especificos en la distribucion de roles o
mejoras operativas en un area determinada. Las encuestas abiertas tienden a centrarse mas en
ideas generales o aspiracionales.

ectos particulares de los grupos focales

Profundidad en el trabajo colaborativo y dindmicas grupales: Los grupos focales destacan por ser
espacios de didlogo y reflexion compartida, lo que permite identificar acuerdos colectivos,
ensiones grupales y matices en las percepciones que no suelen captarse en entrevistas
dividuales o encuestas. A diferencia de las encuestas, que reflejan respuestas individuales, los
upos focales evidencian cdmo interactian las ideas y cdmo los participantes construyen un
tendimiento comun.

ploracion de conflictos y tensiones especificas: El informe de los grupos focales resalta
siones en las dindmicas de trabajo, discrepancias entre niveles de gestién y preocupaciones
ales sobre temas estratégicos. Estas tensiones no siempre emergen en entrevistas o
stas, donde la respuesta individual puede estar mds moderada o generalizada.
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3. Relaciones y sinergias entre diferentes roles: Los grupos focales ofrecen una vision so
interactian hermanas, laicos y colaboradores en contextos reales. Aporta ejemplos conc
colaboracién o desconexion entre estos actores, un tema menos explicito en |
documentos.

4. Propuestas construidas colectivamente: A diferencia de las encuestas abiertas o entrev
los grupos focales surgen propuestas que reflejan consensos grupales, como modelos de
estrategias para la formacidn o ideas para mejorar procesos administrativos. Estas pr
suelen estar mas desarrolladas y respaldadas por el intercambio entre participantes.

5. Enfasis en dindmicas emocionales y culturales: Los grupos focales revelan percepciones
ambiente emocional y cultural dentro de la Provincia. Por ejemplo, menciones sobre con
motivacion o resistencia al cambio en un contexto grupal. Este nivel de andlisis emociona
siempre aparece en las entrevistas ni en las encuestas, donde el foco es mas funcional o
estructural.

6. Exploracion mas detallada de las diferencias regionales: El documento de grupos focales
menciona particularidades culturales y operativas de regiones especificas, proporcionando una
perspectiva mas localizada de los desafios y fortalezas. Estas diferencias no son tan evidentes en
los documentos de entrevistas o encuestas, que tienden a tener un enfoque mas general.

Aspectos particulares de las encuestas abiertas

1. Visidon colectiva y sistematica: Las encuestas abiertas permiten identificar patrones comunes y
tendencias colectivas, como la necesidad de un enfoque integral en la formacién continua o el
fortalecimiento de la tecnologia.

2. Enfasis en la estandarizacién y equidad: Con frecuencia, también mencionan la importancia de
garantizar equidad en la distribucién de recursos y oportunidades entre regiones y centros, un
tema que no aparece tan desarrollado en las entrevistas.

3. Sugerencias sobre tecnologia e innovacion: Ademas, destacan de manera mas explicita la
necesidad de invertir en herramientas tecnoldgicas y de digitalizacidn, asi como de incorporar
innovacion en los procesos educativos y administrativos.

4. Retroalimentacion estructurada: Debido a su formato, las encuestas abiertas tienden a generar
respuestas mas sistematicas sobre areas especificas como evaluacién, formacién y bienestar. Esto
permite obtener un panorama mas ordenado en temas concretos, a diferencia de las entrevistas,
gue a menudo presentan respuestas mas amplias y menos categorizadas.

5. Perspectiva laica mas marcada: En las encuestas abiertas se refleja con mayor claridad la voz de
los colaboradores laicos, especialmente en temas como el acceso a oportunidades formativas, el
uso de tecnologia y la integracidon en la mision teresiana. En las entrevistas, estas perspectivas
suelen diluirse entre las de las hermanas.

tras las entrevistas profundizan en aspectos personales, contextuales y narrativos que brindan un
imiento detallado de situaciones particulares, las encuestas abiertas ofrecen una visién mas
rada y colectiva, enfocdndose en tendencias, equidad y temas tecnolégicos. Ambos enfoques se
entan, proporcionando una imagen integral de las fortalezas y desafios de la Provincia Teresiana.
te, los grupos focales aportan una riqueza particular al andlisis al capturar dinamicas grupales,
es compartidas y propuestas colectivas. Ofrece una vision mas colaborativa, emocional y
que complementa las perspectivas individuales de las entrevistas y las respuestas estructuradas
uestas abiertas. Este enfoque colectivo lo hace valioso para entender cémo se construyen
como interacttan los diferentes actores en el contexto organizativo de la Provincia.
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3. PROYECTANDO EL DESARROLLO ORGANIZACIONAL

3.1. Relevancia y Prioridad de las Lineas Estratégicas.

El nivel de relevancia de las lineas estratégicas identificadas se basa en los siguientes aspectos:

a) Andlisis de fuentes. Estas lineas emergen de la alineacion estratégica de los hallazgos reportados

en los informes parciales de cada técnica empleada en la recoleccidn de informacidn (entrevistas,

encuestas abiertas, grupos focales y analisis documental). Se identificaron temas recurrentes que

aparecen consistentemente en las diferentes metodologias, lo que les otorga un grado alto de
representatividad.

b) Triangulacion de informacion. La coincidencia entre las diferentes fuentes refuerza la importancia
de estas lineas. La alineacidon con retos operativos y estratégicos documentados aumenta su
pertinencia.

¢) Vinculacion con objetivos institucionales. Cada linea esta directamente vinculada con los valores,
misién y metas de la Provincia Teresiana. Reflejan prioridades que impactan tanto el corto como
el largo plazo en la sostenibilidad y cohesién de la organizacion.

Por su parte, el nivel de prioridad puede evaluarse mediante varios criterios:
a) Impacto Estratégico. ¢ Qué tan crucial es esta linea para alcanzar los objetivos provinciales? ¢ Cual
es su impacto en el éxito global de la integracidn y reestructuracion?
Ejemplo: El fortalecimiento de la gobernanza tiene un impacto directo en la cohesion y
sostenibilidad de todas las demds lineas.

b) Urgencia. ¢Qué tan pronto deben abordarse las acciones relacionadas con esta linea para evitar
consecuencias negativas?
Ejemplo: La gestion del cambio es urgente debido a las resistencias detectadas durante la
transicion.

Factibilidad. ¢Cuales lineas tienen mayor viabilidad de implementacidn en el corto plazo? ¢Qué
recursos estan disponibles?

jemplo: La formacidn continua es factible al disefiar programas a partir de los recursos educativos
existentes.

nsenso en las fuentes. Lineas que aparecen mencionadas de manera consistente en varias
ntes (ej. entrevistas y encuestas) se consideran prioritarias porque reflejan necesidades
mpartidas.
acion de Riesgos. ¢ Qué riesgos se corren si no se implementa esta linea estratégica?

norar la innovacion tecnoldgica puede aumentar la brecha digital entre los centros.
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La siguiente matriz de priorizacidon para las lineas estratégicas identificadas se basa en los s

criterios clave:

1.

Impacto Estratégico (IE):

¢Qué tan crucial es la linea para alcanzar los objetivos provinciales?
o  Alto (3): Impacta directamente multiples areas y resultados.
o Medio (2): Impacta areas especificas, con relevancia indirecta.
o Bajo (1): Impacta marginalmente o en contextos limitados.

Urgencia (U):

¢Qué tan pronto debe abordarse esta linea para evitar consecuencias negativas?
o Alta (3): Debe implementarse inmediatamente.
o Media (2): Puede implementarse en un plazo razonable.
o Baja (1): Puede esperar sin riesgo significativo.

Factibilidad (F):
¢Qué tan viable es la implementacidn con los recursos actuales?
o Alta (3): Implementacidn rapida y con recursos disponibles.
o Media (2): Requiere algunos ajustes de recursos.
o Baja (1): Necesita inversiones significativas o cambios estructurales.

Consenso en las Fuentes (C):

¢Qué tan consistente es esta linea en los diferentes documentos?
o  Alto (3): Aparece recurrentemente como prioridad.
o Medio (2): Mencionada de manera especifica pero menos frecuente.
o Bajo (1): Mencionada marginalmente o con menor claridad.

Matriz de Puntuacion

Fortalecimiento de la Gobernanza y Gestién Provincial 3 3 2 3 11
Identidad y Misién Teresiana 3 2 3 11
Gestién Econdmica y Administrativa 3 3 3 11
luacién y Mejora Continua 3 3 2 3 11
izacion de la Estructura Organizativa 3 2 2 3 10

el Cambio y Cultura Organizacional 3 3 2 2 10

del Bienestar de Hermanas y Colaboradores 3 2 3 2 10
Continua y Desarrollo Profesional 2 2 3 3 10
Participacion 2 2 3 2 9

gral de Centros Educativos 3 2 2 2 9

ucativa y Tecnoldgica 3 2 2 2 9

onomia y Control Central 2 2 2 2 8

65




De este modo, el nivel de prioridad resultante para las lineas estratégicas es el siguiente:
Alta Prioridad (11 Puntos):
1. Fortalecimiento de la Gobernanza y Gestidn Provincial.
2. Identidad y Misién Teresiana.
3. Gestion Econdmica y Administrativa.
4. Evaluacidn y Mejora Continua.

Prioridad Media-Alta (10 Puntos):
5. Optimizacién de la Estructura Organizativa.
6. Gestion del Cambio y Cultura Organizacional.
7. Cuidado del Bienestar de Hermanas y Colaboradores.
8. Formacién Continua y Desarrollo Profesional.

Prioridad Media-baja (9-8 Puntos):
9. Liderazgo y Participacidn.
10. Gestidn Integral de Centros Educativos.
11. Innovacién Educativa y Tecnoldgica.
12. Equilibrio entre Autonomia y Control Central.

Desde una perspectiva de desarrollo |dgico, considerando las interdependencias entre ellas y su impacto
en la integracion provincial, la contribucidn esencial de cada una de las lineas estratégicas es la siguiente:

1. Fortalecimiento de la Gobernanza y Gestidn Provincial: Base estructural para todas las demas
lineas.

2. Optimizacion de la Estructura Organizativa: Clarifica roles y procesos esenciales.

3. Gestion del Cambio y Cultura Organizacional: Facilita la transicion y cohesion.

4. Liderazgo y Participacidon: Forma a lideres clave para implementar las transformaciones.

5. Identidad y Mision Teresiana: Refuerza la cohesién cultural y espiritual.

6. Equilibrio entre Autonomia y Control Central: Establece un balance entre centralizacién vy
autonomia.

7. Gestion Integral de Centros Educativos: Optimiza la operacidén educativa y administrativa.

8. Cuidado del Bienestar de Hermanas y Colaboradores: Atiende necesidades emocionales y

operativas.
9. Gestion Econédmica y Administrativa: Asegura la sostenibilidad financiera y tecnolégica.
10. Formacion Continua y Desarrollo Profesional: Capacita al personal para el éxito a largo plazo.
11. Evaluacion y Mejora Continua: Garantiza ajustes basados en resultados.
2. Innovacion Educativa y Tecnoldgica: Transforma la experiencia pedagdgica y administrativa.

ificaciéon, Fundamentacién y Objetivos para las Lineas Estratégicas

artado, para cada Linea Estratégica se presenta una justificacion, una fundamentacién, un
algunos indicadores. Estos elementos pretenden ser apoyos en la elaboracién de planes
para la implementacion de acciones que aborden los desafios identificados en la Provincia
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e Justificacion en base a resultados: Describe los desafios identificados mediante and
informacién recopilada. Este aspecto presenta observaciones sobre la situacién actual y
mejora detectadas.

® Fundamentacion teodrica: Este aspecto explica las bases conceptuales que respal
estrategias propuestas, citando autores y modelos relevantes.

o Objetivo de desarrollo: Este aspecto proporciona una pauta para establecer una meta
aborde las dreas de mejora descritas, generalmente formulada de manera concreta y alin
las necesidades organizativas.

o Indicadores de éxito: Estos elementos son métricas o sefales concretas que permiten e
se estan logrando los objetivos propuestos en un proyecto, estrategia o actividad. Los indic
de éxito son fundamentales para medir el progreso y determinar si las acciones realizadas es
teniendo el impacto deseado.

LE1. Fortalecimiento de la Gobernanza y Gestion Provincial
Justificacion: La estructura organizativa actual, aunque jerarquica y con roles bien definidos, enfrenta
dificultades que limitan su capacidad para responder a las necesidades dindmicas de la Provincia. La
centralizacion en la toma de decisiones reduce la agilidad operativa y genera sobrecarga en los niveles
superiores, mientras que la falta de claridad en la delegacién de autoridad dificulta la corresponsabilidad
en los niveles intermedios. Los andlisis cualitativos sefialan una percepcién positiva respecto al liderazgo
visionario, pero también identifican oportunidades de mejora en la transparencia y la participacién
equitativa. Es fundamental transformar el modelo de gobernanza para consolidar procesos mas fluidos y
descentralizados, que aseguren el equilibrio entre eficiencia, ética y participacion.

Fundamentacion Tedrica: La gobernanza efectiva se fundamenta en estructuras claras y procesos
colaborativos que garanticen tanto la eficiencia como la participacidn. El equilibrio entre centralizacién y
descentralizacion es esencial para responder a contextos dinamicos y complejos, permitiendo la
flexibilidad operativa sin comprometer la coherencia estratégica. El modelo sinodal, basado en la
corresponsabilidad y la transparencia, se alinea con teorias modernas de liderazgo distribuido, que
promueven la toma de decisiones colectiva como motor de la innovacion y la adaptabilidad (Spillane,
2006). La literatura también subraya la importancia de la transparencia y la ética en la gobernanza. Segun
Kaplan y Norton (1996), un liderazgo ético y participativo fortalece la confianza interna y externa,
facilitando el alineamiento estratégico en todos los niveles organizativos. Asi, la gobernanza debe ser vista
como un proceso integral que combina visién, corresponsabilidad y capacidad de respuesta para generar
impactos sostenibles.

jetivo Estratégico: Disefiar e implementar un modelo de gobernanza sinodal que promueva la
sponsabilidad, la descentralizacion en la toma de decisiones y la transparencia en los procesos, para
izar la alineacidn estratégica y fortalecer la cohesion en todos los niveles organizativos.

es de Exito:

rcentaje de decisiones descentralizadas implementadas en las localidades respecto al total.
mero de roles y funciones definidos claramente en un manual actualizado.

rcepcién de transparencia en la toma de decisiones (evaluada mediante encuestas anuales).
mpo promedio requerido para la toma de decisiones clave en comparacion con el periodo base.
ice de satisfaccion de los colaboradores respecto al liderazgo provincial.

s
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LE2. Optimizacion de la Estructura Organizativa
Justificacion: Los manuales y organigramas desactualizados de la Provincia reflejan una es
organizativa que no responde adecuadamente a las demandas operativas actuales. Esto
superposiciones de funciones, falta de coordinacion entre areas y desigualdades en la distrib
responsabilidades. Ademas, la fragmentacidn de la documentacion normativa dificulta la alineaci
procesos internos con los objetivos estratégicos de la Provincia. Los colaboradores demanda
claridad en sus funciones y un enfoque mas estructurado que reduzca duplicidades y promueva la
interna. Modernizar la estructura organizativa es esencial para mejorar la eficiencia, la comu
interdepartamental y la percepcién de equidad en todas las areas.

Fundamentacion Tedrica: Una estructura organizativa eficiente es clave para mejorar la coordinacion,
comunicacion y la productividad. La claridad en la divisién de funciones y la unificacidon de direccién son
fundamentales para evitar conflictos y duplicidades. Este enfoque se complementa con las teorias de
disefo organizacional contemporaneo, como las de Galbraith (2014), quien plantea que una organizacion
debe disefiarse en funcién de las demandas del entorno y la tecnologia disponible, asegurando la agilidad
y la eficiencia. Para ello, los manuales y organigramas deben estar actualizados y ser instrumentos
dindmicos que reflejen las realidades cambiantes de la organizacidn. Actualizar estas herramientas no solo
incrementa la cohesidn interna, sino que también permite la alineacién de los procesos operativos con los
objetivos estratégicos.

Objetivo Estratégico: Actualizar y sistematizar la estructura organizativa, clarificando funciones,
eliminando duplicidades y fortaleciendo la coordinacién interdepartamental, para mejorar la eficiencia
operativa y la alineacién con los objetivos provinciales.

Indicadores de Exito:

1. Porcentaje de manuales y organigramas actualizados en funcidn de las nuevas demandas
organizativas.

2. Numero de funciones redundantes eliminadas en la nueva estructura.

3. Indice de mejora en la eficiencia operativa (medido por tiempo promedio de ejecucién de procesos
clave).

4. Percepcion de claridad en roles y funciones (evaluada mediante encuestas a colaboradores).

5. Numero de sesiones de trabajo interdepartamental realizadas anualmente.

LE3. Fortalecimiento del Liderazgo y la Participacion

Justificacion: Aunque el liderazgo provincial es reconocido por su ética y capacidad visionaria, su
uraleza centralizada limita la equidad en la participacion y la agilidad en la toma de decisiones. Las
idades de mediacion y colaboracidn, esenciales en contextos de cambio, no estan suficientemente
lladas en algunos lideres, lo que dificulta la creacién de entornos mas participativos. Los
dores demandan oportunidades para involucrarse activamente en los procesos organizativos y
e promueva una delegacion de responsabilidades mas efectiva. La mejora en estas areas no solo
fa la corresponsabilidad, sino que también empoderaria a los equipos y optimizaria el potencial
la Provincia.

tacion Tedrica: El liderazgo transformacional, como lo describen Bass y Riggio (2006), fomenta

cion activa, el compromiso y el empoderamiento de los equipos mediante una visidn
te enfoque se complementa con el liderazgo distribuido, que Spillane (2006) define como

68



un modelo colaborativo en el que las decisiones no recaen Unicamente en una figura central, si
distribuyen entre diversos actores organizativos, promoviendo asi la corresponsabilidad. Por o
Kouzes y Posner (2007) sostienen que el liderazgo participativo no solo fortalece la confianzay lac
sino que también potencia la innovacidn al involucrar a los colaboradores en la toma de decisio
enfoque es especialmente relevante en contextos de cambio, donde la delegacidon efecti
habilidades de mediacién son fundamentales para construir equipos resilientes y comprometido

Objetivo Estratégico: Fomentar un liderazgo transformacional y distribuido mediante progr.
formacién continua y estrategias de descentralizacidn, para garantizar una toma de decisiones i

corresponsable y equitativa en todos los niveles.

Indicadores de Exito:

1. Numero de lideres capacitados en habilidades de liderazgo colaborativo y mediacion.

2. Porcentaje de decisiones tomadas de manera inclusiva en equipos descentralizados.

3. Indice de satisfaccién de los colaboradores respecto a las oportunidades de participacion.

4. Nivel de delegacidon de responsabilidades (evaluado mediante auditorias internas).

5. Incremento en la percepcion de confianza hacia los lideres (medido mediante encuestas anuales).

LE4. Gestion Integral de Centros Educativos

Justificacion: Las disparidades en la asignacion de recursos y en la aplicacion de procesos administrativos
entre los centros educativos afectan directamente la calidad del servicio y generan inequidades entre las
localidades. Estas inconsistencias limitan la capacidad de los centros para responder de manera uniforme
a las demandas educativas y administrativas, generando percepciones de desigualdad que minan la
cohesidn interna. Unificar los estdndares operativos y administrativos, sin perder la flexibilidad necesaria
para atender las particularidades locales, es crucial para garantizar la equidad y eficiencia en todos los
niveles del sistema educativo de la Provincia.

Fundamentacion Tedrica: Para impulsar una gestion integral es necesaria una unificacién de procesos y
estandares que garantice la equidad y la calidad educativa en todos los centros educativos. Drucker (1990)
argumenta que un sistema bien disefiado optimiza los recursos, elimina redundancias y asegura la
sostenibilidad. Asimismo, Fullan (2010) destaca que los lideres educativos deben centrarse en construir
coherencia entre los objetivos pedagdgicos y administrativos, creando sistemas que respondan a las
necesidades tanto locales como globales.

Objetivo Estratégico: Disefiar un modelo de gestion integral que unifique procesos administrativos y
dagogicos, para garantizar la equidad en la asignacidn de recursos, la calidad educativa y la cohesién
los centros educativos de la Provincia.

res de Exito:

orcentaje de procesos administrativos y pedagdgicos estandarizados en todos los centros
ucativos.

mero de discrepancias en la asignacidn de recursos entre localidades.

remento en el indice de satisfaccion de los estudiantes y docentes respecto a los servicios

ecidos.

eles de desempefio académico en los centros educativos (medidos mediante evaluaciones

s
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5. Reduccidn en el tiempo promedio requerido para implementar decisiones operativ
centros.

LES. Equilibrio entre Autonomia y Control Central

Justificacion: La centralizacion excesiva en la toma de decisiones ha generado lentitud o
descontento en los niveles locales y tensiones entre las politicas provinciales y las particularidade
Estas tensiones reflejan la ausencia de lineamientos claros sobre los niveles de autonom
responsabilidades de cada drea. Los colaboradores valoran la autonomia local, pero p
inconsistencias en su aplicacidn, lo que afecta la motivacidn y la eficacia de las decisiones. Establec
equilibrio entre la autonomia y el control central es vital para respetar las particularidades locales
comprometer la coherencia estratégica de la Provincia, asegurando asi un modelo de gestidon mas agil y
equitativo.

Fundamentacion Tedrica: Para lograr un modelo organizativo exitoso es necesario encontrar un balance
entre centralizacién y autonomia, permitiendo decisiones locales agiles sin perder la alineacién estratégica
global. Este equilibrio es esencial para organizaciones con operaciones descentralizadas, donde las
particularidades regionales requieren flexibilidad operativa. Galbraith (2014) refuerza esta idea al destacar
que las politicas claras de autonomia, acompafiadas de sistemas efectivos de supervisidén y rendicidn de
cuentas, promueven una descentralizacidn eficiente que fortalece la motivacién y el desempefio en los
niveles locales.

Objetivo Estratégico: Establecer politicas claras que definan niveles de autonomia local y supervision
central, para garantizar la flexibilidad operativa en las localidades y mantener la coherencia estratégica en
toda la Provincia.

Indicadores de Exito:

1. Porcentaje de politicas locales alineadas con las directrices estratégicas provinciales.
Numero de decisiones tomadas localmente bajo los nuevos lineamientos de autonomia.
indice de percepcidn de equidad y claridad en los niveles de autonomia.

Tiempo promedio requerido para resolver conflictos entre politicas locales y provinciales.
Incremento en la satisfaccion de los equipos locales respecto a su capacidad de decision.

uhwnN

LE6. Gestion del Cambio y Cultura Organizacional

Justificacion: El proceso de unificacion provincial ha generado desafios significativos en términos de
ptacidn cultural, emocional y operativa. La resistencia al cambio, observada particularmente en
os con culturas regionales diferenciadas, evidencia la necesidad de estrategias mas inclusivas y
as. La falta de acompafiamiento durante las transiciones ha incrementado la incertidumbre y el
oral, afectando la cohesién y el rendimiento organizativo. En este contexto, la gestion del cambio
grarse como un proceso prioritario que no solo aborde las diferencias culturales, sino que
fuerce la confianza y la alineacién con los objetivos compartidos de la Provincia.

tacion Tedrica: La gestién del cambio es un elemento central en las teorias modernas de
organizacional. Kotter (1996) plantea un modelo de ocho pasos para liderar el cambio,
la importancia de crear una vision compartida, generar urgencia y empoderar a los
ara superar resistencias. Ademas, Heifetz, Grashow y Linsky (2009) proponen el liderazgo
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adaptativo como una herramienta para guiar a las organizaciones a través de transformaciones c
fomentando la innovacidn mientras se gestionan tensiones culturales. La cultura organizacional
desempeiia un rol crucial en el éxito de las transiciones. Schein (2010) destaca que el cambio req
diagndstico profundo de los supuestos culturales subyacentes y estrategias para alinearlos con
futura. Por lo tanto, integrar la cohesion cultural con estrategias de cambio bien comunicadas es
para garantizar la aceptacién y la sostenibilidad de las transformaciones.

Objetivo Estratégico: Desarrollar e implementar un plan integral de gestiéon del cambio qu
estrategias comunicativas, de formacién y de acompafiamiento personalizado, para superar resist
fortalecer la cohesidn cultural en el proceso de unificacion provincial.

Indicadores de Exito:

1. Porcentaje de colaboradores capacitados en el proceso de gestion del cambio.
Numero de sesiones de acompafiamiento individual y grupal realizadas durante el proceso.
indice de cohesidn cultural evaluado mediante encuestas antes y después del proceso de cambio.
Reduccidn en el porcentaje de colaboradores que expresan resistencia al cambio.
Tiempo promedio de adaptacion a los nuevos procesos organizativos en la Provincia.

vk wn

LE7. Fortalecimiento de la Identidad y Misién Teresiana

Justificacion: El carisma Teresiano constituye el nucleo de la identidad institucional, pero enfrenta desafios
criticos en su transmisién a nuevas generaciones y colaboradores laicos, especialmente en zonas con alta
rotacion de personal. La desconexidn cultural entre algunas regiones de la Provincia y la falta de programas
formativos sostenidos limitan la integracién del carisma en las practicas diarias. Esto pone en riesgo la
cohesidn espiritual y organizativa en un momento de cambio estructural. Preservar y revitalizar la
identidad Teresiana es esencial para garantizar que los valores fundacionales sigan guiando la misién y las
estrategias organizativas, fortaleciendo el sentido de pertenencia y propdsito compartido.

Fundamentacion Tedrica: La identidad organizacional, segin Hatch y Schultz (2002), se construye en la
interseccion entre la cultura interna, laimagen externay los valores fundamentales. Preservar la identidad
institucional requiere esfuerzos conscientes para transmitir los valores y el carisma a través de la
formacién continua y actividades que refuercen el sentido de pertenencia. Ademas, Fowler (1995)
argumenta que las instituciones con carisma espiritual necesitan integrar su misidn en las practicas diarias
mediante programas que alineen el desarrollo personal con los objetivos organizativos. Esto asegura que
la espiritualidad no sea solo un ideal, sino un motor operativo que guie las decisiones y acciones de todos
los niveles de la organizacidn.

ivo Estratégico: Disefiar e implementar programas de formacién en carisma Teresiano que
can la identidad institucional, para garantizar la cohesién espiritual y cultural en la Provincia y
la integracidn de nuevos colaboradores.

s de Exito:

rcentaje de nuevos colaboradores formados en el carisma Teresiano durante el primer afio de
reso.

mero de actividades formativas y espirituales provinciales realizadas anualmente.

emento en la percepcion de conexion con la misidn institucional (evaluado mediante

rticipacion en actividades orientadas a fortalecer la identidad Teresiana.
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5. Porcentaje de colaboradores que integran valores del carisma en sus practicas diarias
mediante encuestas de autoevaluacion).

LE8. Cuidado del Bienestar de Hermanas y Colaboradores
Justificacion: La sobrecarga laboral y la falta de programas formales para atender el bienest
emocional y espiritual de las hermanas y colaboradores constituyen barreras importantes
satisfaccion y el rendimiento organizativo. Los grupos focales reflejan un aumento en los niveles
y una percepcién de falta de reconocimiento, lo que afecta negativamente el compromiso y la c
organizativa. Garantizar el bienestar integral de los colaboradores es una condicidn indispensable
fortalecer la motivacidn, reducir tensiones internas y construir un ambiente de trabajo mas saludabl
productivo.

Fundamentacion Tedrica: El bienestar laboral es un componente clave de las teorias motivacionales y de
desarrollo organizacional. Cubrir las necesidades fisicas, emocionales y sociales es un factor esencial para
garantizar la satisfaccién y la productividad. Por su parte, Bakker y Demerouti (2007) proponen el modelo
de demandas y recursos laborales, sefialando que reducir la sobrecarga laboral y aumentar los recursos
emocionales y fisicos mejora significativamente el desempefio y el compromiso.

Objetivo Estratégico: Establecer un programa integral de bienestar que atienda las necesidades fisicas,
emocionales y espirituales de hermanas y colaboradores, para mejorar su satisfaccion, motivacién y
desempeiio laboral.

Indicadores de Exito:

1. Porcentaje de colaboradores que participan en actividades de bienestar integral.
Nivel de satisfaccion general respecto a las condiciones laborales (evaluado mediante encuestas).
Reduccidn en los niveles de estrés laboral (medido mediante herramientas especificas).
Incremento en la percepcién de equilibrio entre vida personal y profesional.
Tasa de retencién de colaboradores satisfechos.

ukhwnN

LE9. Gestion Econdmica y Administrativa

Justificacion: Las inconsistencias en la distribucion de recursos y la falta de politicas econdmicas
homogéneas han generado tensiones y percepciones de inequidad en las distintas localidades. Aunque se
han logrado avances en la automatizacion financiera, persisten desafios en la modernizacién tecnoldgica
en la implementacién de una planificacién estratégica a largo plazo. Estas debilidades comprometen la
tenibilidad financiera de la Provincia y dificultan una gestion equitativa y transparente. Modernizar los
as y estandarizar las politicas econdmicas son acciones esenciales para garantizar una distribucién
recursos y la sostenibilidad organizativa.

tacion Tedrica: Kaplan y Norton (1996) destacan la importancia de integrar la planificacion

con herramientas financieras modernas que garanticen la equidad y la sostenibilidad. La
cia en la gestidon de recursos es esencial para mantener la confianza organizativa y para
| uso de los mismos en contextos de alta complejidad.
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Objetivo Estratégico: Modernizar las herramientas tecnoldgicas y estandarizar las politicas fi
para garantizar una gestion econdmica transparente, equitativa y sostenible en la asignacion de
provinciales.

Indicadores de Exito:

1. Porcentaje de herramientas tecnoldgicas implementadas para la gestion financiera.

2. Incremento en el cumplimiento de las politicas econémicas estandarizadas.

3. Porcentaje de presupuesto asignado de manera equitativa entre localidades.

4. indice de percepcién de transparencia en la gestidn financiera (evaluado mediante encue
5. Reduccidn en los costos operativos mediante la optimizacién de recursos.

LE10. Desarrollo Profesional y Formacion Continua
Justificacion: Las brechas identificadas en la formacién de lideres y colaboradores limitan su capacidad
para enfrentar los desafios contemporaneos. En particular, las dreas de tecnologia, liderazgo y carisma
Teresiano requieren una atencién prioritaria para garantizar un desarrollo profesional alineado con la
mision institucional. La falta de programas estructurados de formacidon reduce la adaptabilidad
organizativa y dificulta el crecimiento individual y colectivo. Desarrollar un enfoque integral de formacién
continua es clave para responder a las necesidades actuales y fortalecer el compromiso de los
colaboradores con los objetivos institucionales.

Fundamentaciéon Tedrica: Senge (1990) enfatiza que las organizaciones que aprenden, aquellas que
promueven un aprendizaje continuo, son mas capaces de adaptarse a los cambios y fomentar la
innovacion. La formacidn continua no solo fortalece las competencias técnicas, sino que también refuerza
el compromiso de los colaboradores con la misién organizativa.

Objetivo Estratégico: Desarrollar un programa anual de formacidn continua que fortalezca las
competencias técnicas, de liderazgo y espirituales de los colaboradores, para responder a las demandas
actuales y garantizar el crecimiento personal y organizativo.

Indicadores de Exito:

1. Porcentaje de colaboradores inscritos en programas de formacién continua.

2. Incremento en el nivel de competencias técnicas y de liderazgo (evaluado mediante
autoevaluaciones y métricas de desempefio).

3. Nivel de participacion en actividades de formacion espiritual relacionadas con el carisma

Teresiano.

Percepcién de impacto de la formacidon en el desarrollo profesional (evaluado mediante

encuestas).

Numero de nuevos programas formativos disefiados y alineados con las necesidades

rganizativas.

aluaciéon y Mejora Continua

n: La ausencia de indicadores claros y herramientas sistematicas de evaluacion limita la
de la organizacién para monitorear el impacto de las estrategias implementadas. Esto dificulta
n de ajustes informados y retrasa la mejora continua de los procesos operativos. Un sistema
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formal de evaluacidn y monitoreo, basado en datos, no solo promovera la calidad organizativa,
también garantizara la alineacidn constante de las estrategias con los objetivos provinciales.

Fundamentacion Tedrica: Los enfoques de mejora continua (Plan-Do-Check-Act), destacan la imp
de los sistemas de medicidn y retroalimentacion para identificar areas de mejora y ajustar las es
oportunamente. Los indicadores de desempeno clave (KPI) son herramientas esenciales para
progreso y garantizar la alineacién con los objetivos estratégicos (Kaplan & Norton, 1996).

Objetivo Estratégico: Implementar un sistema de evaluacion y mejora continua que integre indi
clave, para garantizar la calidad de los procesos y la alineacién estratégica de las acciones organizat

Indicadores de Exito:

1. Porcentaje de procesos evaluados anualmente bajo el sistema de mejora continua.

2. Numero de ajustes estratégicos realizados en funcién de los resultados de las evaluaciones.
3. Incremento en la percepcién de calidad operativa (evaluado mediante encuestas).

4. Reduccién en el tiempo promedio de implementacién de mejoras identificadas.

5. Numero de indicadores clave utilizados en el sistema de evaluacién.

12. Innovacidén Educativa y Tecnolégica

Justificacion: La infraestructura tecnolégica desigual y la falta de capacitacidon en herramientas digitales
reducen la capacidad de los centros educativos para implementar modelos pedagdgicos innovadores.
Estas limitaciones afectan tanto la calidad del aprendizaje como la eficiencia administrativa. En un
contexto global donde las tecnologias digitales son esenciales para la competitividad educativa, la
Provincia debe priorizar la modernizacién tecnoldgica y la formacién de su personal en herramientas
emergentes, asegurando la relevancia y sostenibilidad de su modelo educativo.

Fundamentacion Tedrica: Christensen (1997) destaca que la adopcion de tecnologias disruptivas en la
educacion es clave para garantizar modelos pedagdgicos relevantes y efectivos. La integraciéon de
tecnologias emergentes no solo mejora la experiencia de aprendizaje, sino que también optimiza procesos
administrativos, fortaleciendo la sostenibilidad organizativa.

Objetivo Estratégico: Integrar tecnologias emergentes y capacitar al personal en su uso, para transformar
los modelos pedagdgicos y administrativos y responder a las demandas del entorno educativo
contemporaneo.

Porcentaje de centros educativos con infraestructura tecnolégica actualizada.

Numero de colaboradores capacitados en el uso de herramientas digitales.

ncremento en el uso de tecnologias en los procesos pedagdgicos y administrativos.

ercepcién de mejora en la calidad del aprendizaje (evaluado mediante encuestas a estudiantes y
centes).
duccién en las brechas tecnoldgicas identificadas entre los centros educativos.
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3.3. Propuestas operativas para las Lineas Estratégicas

A continuacidn, se presenta un conjunto de acciones practicas y especificas para abordar los d
oportunidades identificados en las Lineas Estratégicas. Presentadas simplemente en orden al
estas propuestas son posibilidades que ayuden a trazar planes operativos para el desarrollo organ
y el fortalecimiento de la Provincia Teresiana de México. Estas acciones se estructuran en torno
relevantes relacionados con las lineas estratégicas, tales como: gobernanza, liderazgo, e
organizativa, innovacion pedagogica y tecnoldgica, entre otros; y representan un enfoque inte
conducir a la consolidacién de una gestion eficaz, alineada con la mision Teresiana.

LE1. Fortalecimiento de la Gobernanza y Gestion Provincial
Unificacidn de estructuras organizativas, consolidacion de equipos de gestion y promocidn de un liderazgo
sinodal y colaborativo.
e Capacitar al equipo provincial en herramientas de liderazgo colaborativo y resolucion de
conflictos.
e Consolidacién de un Equipo de Gestidn Provincial con enfoque sinodal y corresponsable.

e Consolidar un liderazgo corresponsable y participativo.

e Disefiar un modelo de gobernanza que combine centralizacidon en decisiones estratégicas y
autonomia operativa local.

e Disefiar una estructura organizativa actualizada.

e Disefiar y definir estructuras organizativas claras y sinodales.

e Disefiar y socializar un nuevo organigrama provincial que detalle roles y relaciones jerarquicas.

e Establecer mecanismos de evaluacion periddica y monitoreo continuo.

e Establecer reuniones periddicas para la evaluacién de la gobernanza.

e Establecer un manual de gobernanza sinodal que incluya principios de corresponsabilidad y

participacion.

o Implementar un sistema de reuniones periddicas entre lideres provinciales y locales para
mejorar la coordinacion.

e Realizar un diagndstico organizacional para evaluar la estructura actual.

LE2. Optimizacion de la Estructura Organizativa

Clarificacion de roles y funciones, actualizacion de manuales, y homologacion de procesos.

® Actualizacidn de manuales de funciones y homologacidn de procesos organizativos y eliminar
duplicidades, garantizando su coherencia con los objetivos estratégicos.

e Auditar procesos clave para detectar redundancias, vacios y oportunidades de mejora.

o Implementar herramientas modernas para la gestién organizativa.

o Implementar una herramienta digital de gestién organizativa que facilite el acceso a los

documentos normativos.

Implementar una matriz de responsabilidades para clarificar funciones.

Promover espacios participativos con los equipos para validar las nuevas estructuras y

procesos.

Redistribucion de responsabilidades y clarificar roles para mejorar la eficiencia operativa.

alecimiento del Liderazgo y la Participacion
ontinua para lideres, promocion de un liderazgo compartido y colaborativo.
isefiar programas de formacion en liderazgo colaborativo.
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e Establecer un programa de formacion continua para lideres enfocado en liderazgo
mediacion y delegacion.

e Fomentar la delegacion efectiva y la participacion activa en todos los niveles.

e Formacion continua en habilidades de gestidén y discernimiento comunitario.

e Implementar indicadores de desempefio para medir el impacto del liderazgo en los
organizativos.

e Implementar sistemas de mentoria para desarrollar lideres emergentes, a nivel pr
local.

® Promocidn de un liderazgo sinodal, colaborativo y circular.

® Promover espacios de didlogo abierto entre lideres y equipos para fomen
corresponsabilidad.

® Promover una toma de decisiones corresponsable y colaborativa.

LE4. Gestion Integral de los Centros Educativos
Creacion de un modelo educativo y administrativo unificado, con optimizacion de recursos y coherencia en
la gestion escolar.
e Creacién de un modelo educativo coherente con los valores Teresianos.

Crear un programa de intercambio de mejores practicas entre los centros educativos.
Definir un modelo unificado de gestidn escolar y administrativa
Digitalizar procesos administrativos para agilizar la gestidon y mejorar la eficiencia.
Disefiar un modelo de gestién educativa que incluya estdndares administrativos y académicos.
Establecer criterios claros para la asignacion de recursos entre los centros.
Establecer estdndares operativos en procesos clave comunes para todos los centros
educativos.
e Establecer un sistema de indicadores para monitorear la equidad en la asignacion de recursos

entre centros.
e Optimizacion de recursos financieros y administrativos.
e Optimizar la asignacion de recursos entre las instituciones educativas.

LES. Equilibrio entre Autonomia y Control Central

Definicion de niveles de autonomia local, rendicidn de cuentas y politicas institucionales.

o Definir niveles claros de autonomia local y centralizacidn estratégica.

e Crear politicas de rendicién de cuentas equitativas y claras.

e Crear un sistema de rendicién de cuentas que respete la diversidad local mientras mantiene la
coherencia estratégica.

e Establecer lineamientos claros que definan los niveles de autonomia en decisiones locales y

provinciales.

Implementacién de mecanismos de rendicién de cuentas basados en indicadores

Implementar una plataforma digital para el monitoreo de decisiones descentralizadas y su

impacto.

Promover espacios de reflexién para que los equipos locales contribuyan en la formulacion de

politicas provinciales.

Promover la coherencia en las politicas provinciales y locales.

tion del Cambio y la Cultura Organizacional
iento personalizado en la transicion, estrategias de comunicacion participativa.
ar acompafiamiento diferenciado durante la transicion.
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e Brindar formacidn y acompafiamiento emocional en las transformaciones que lo req

e Disefiar un plan de comunicacion para facilitar la aceptacion del cambio, enfoca
difusidn de los beneficios del cambio.

e Disefiar un plan de gestién del cambio con enfoque cultural.

e Establecer un equipo facilitador del cambio que acompanie el proceso.

® Impulsar estrategias de comunicacidn participativa y retroalimentacién para fo
aceptacion del cambio.

e Medir periddicamente la percepcién de los colaboradores mediante encuestas
organizacional.

® Promover actividades que refuercen el intercambio, la cohesién y la identidad Teresiana.

® Promover la visién de una Provincia hasta superar la visién segmentada y la referenciaa u
y otros en la Provincia.

EL7. Fortalecimiento de la Identidad y Mision Teresiana
Formacidn en el carisma y espiritualidad Teresiana para hermanas, laicos y alumnos.
e Disefiar programas formativos que combine espiritualidad, carisma y valores Teresianos para
todos los colaboradores, con mddulos tedricos y practicos.
e Disefiar programas formativos y actividades conjuntas para reforzar la identidad provincial.
o Evaluar periédicamente la alineacion de las actividades educativas y organizativas con la mision
Teresiana.
e Integrar valores Teresianos en los procesos organizativos y pedagdgicos.
e Organizar encuentros anuales de reflexion espiritual que refuercen la identidad y cohesidn
provincial.
® Promocidn de la espiritualidad como eje transversal en la gestién.
e Promover iniciativas que conecten la misidn educativa con las acciones organizativas.

LE8. Cuidado del Bienestar de las Hermanas y Colaboradores

Atencion integral al bienestar personal y comunitario, revision de roles y funciones.

e Ajustar roles, funciones y responsabilidades para evitar sobrecargas laborales.

e Crear un plan integral de atencidn del bienestar que incluya atencién psicoldgica y formacion
en autocuidado.

o Diagnosticar el bienestar en la Provincia, necesidades fisicas, emocionales y espirituales del
personal.

e Establecer pausas activas y programas de salud ocupacional en los centros educativos y oficinas
provinciales.

e Promover politicas de reconocimiento y motivacién para fortalecer el sentido de pertenencia.

® Realizar un diagndstico inicial sobre el bienestar personal y laboral de hermanas vy

colaboradores.

timizacion de la Gestion Econdmica y Administrativa

idad financiera, optimizacion de recursos, e inversion estratégica en infraestructura tecnoldgica.
Actualizar y homologar politicas financieras para la Provincia y garantizar su comunicaciéon y
aplicacion correcta en todos los niveles.

Brindar capacitacidn y formacidn continua segun lo requieran los equipos administrativos.
Crear un comité de evaluacién econdmica para garantizar la equidad en la asignacién de

un modelo financiero sostenible basado en la diversificacién de ingresos.
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e Disefiar un plan estratégico de inversion tecnoldgica y de modernizar la infraestruct
centros.

e Garantizar la sostenibilidad financiera mediante la diversificacién de ingresos y la opti
de recursos.

e Implementar sistemas de monitoreo financiero en tiempo real.

e Implementar un sistema ERP (Enterprise Resource Planning) para modernizar la
financiera y administrativa.

e Modernizar la infraestructura y tecnologia en los centros educativos.

LE10. Desarrollo Profesional y Formacion Continua
Capacitacion continua en liderazgo, gestion y uso de nuevas tecnologias.
o Crear espacios de intercambio de buenas practicas entre colaboradores.
e Crear una plataforma de e-learning para facilitar el acceso a recursos educativos y
capacitaciones.
o Desarrollar un programa de becas para colaboradores interesados en formacién especializada
externa.
e Disefiar programas anuales de capacitacién en nuevas funciones, capacitacion tecnoldgica,
pedagdgica y administrativa y carisma Teresiano.
® Programas de formacion especificos para lideres.
Promover la participacion en programas formativos, seminarios y talleres externos.
® Promover sesiones de retroalimentacion periddica para evaluar las necesidades formativas de
los equipos.

LE11. Evaluacion y Mejora Continua
Implementacion de indicadores y procesos de evaluacion para garantizar el alineamiento con los objetivos
estratégicos.
e Implementacién de un modelo de calidad Teresiana.
o Crear sistema de evaluacién con indicadores clave de desempeiio de puestos alineados con los
objetivos estratégicos.
e Crear un comité de mejora continua con representantes de todas las areas.
Digitalizar los diversos procesos de evaluacion para facilitar la recopilacién y andlisis de datos.
e Disefiar sistemas de indicadores clave y de seguimiento para evaluar el progreso de los
proyectos, alineados con los objetivos estratégicos.
o Establecer calendarios coordinados de evaluaciones periédicas de la gestidon provincial y
realizar ajustes.
e Establecer evaluaciones periddicas para monitorear el progreso de proyectos.
® Promover ajustes basados en datos concretos y resultados.
Promover reuniones periédicas de evaluacidn de avances en los equipos de trabajo.

novacion Educativa y Tecnoldgica

modelos educativos transformadores, fortalecimiento de la infraestructura tecnoldgica y
n en herramientas digitales.

Capacitar al personal en el uso de herramientas digitales como plataformas educativas y
software de gestién administrativa.

Desarrollar un programa de innovacién pedagdgica que integre tecnologia en las practicas de

7

ar un modelo pedagoégico innovador, alineado con la misién Teresiana.
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Identificar tecnologias emergentes que puedan mejorar la ensefianza y la
administrativa.

Impulso a la innovacién pedagdgica y transformacion del modelo educativo.
Incorporacion de herramientas digitales y plataformas educativas para mejorar la ges
ensefianza.

Promover concursos internos de innovacién para fomentar la creatividad en
educativo.

Realizar un diagndstico tecnoldgico en los centros educativos para identificar dreas pr
de inversidn.
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4. DO- ENFOQUE DE MARCO LOGICO / PLANEACION ESTRATEGICA

A continuacidn, a manera de recursos iniciales, se presentan elementos que orienten y ap
planeaciéon operativa del desarrollo de las Lineas Estratégicas. Estos elementos guardan
aproximacioén al enfoque de Marco Légico y al de Planeacién estratégica.

En el proceso de elaboracion de planes operativos se puede recurrir a estos elementos y a otros
presentados en este informe, a fin de configurar los planes requeridos para el desarrollo organizacional de
la Provincia.

LE1. Fortalecimiento de la Gobernanza y Gestion Provincial
e Objetivo: Establecer un modelo de gobernanza sinodal que promueva claridad,
corresponsabilidad y participacién en la toma de decisiones.
e Acciones:
1. Disefary socializar un nuevo organigrama provincial.
2. Implementar un manual de gobernanza actualizado.
3. Organizar talleres de liderazgo corresponsable.
Responsables: Equipo Provincial y Lideres locales.
Indicadores:
1. % de aceptacién del organigrama.
2. Manual implementado en todos los niveles.
3. Numero de participantes en talleres.
e Plazos:
1. Organigramay manual: 6 meses.
2. Talleres: 9 meses.

LE2. Optimizacion de la Estructura Organizativa
e Objetivo: Homologar procesos y roles en todos los niveles organizativos para mejorar la eficiencia
operativa.
Acciones:
1. Realizar diagndstico de roles y funciones actuales.
2. Actualizar y homologar manuales organizativos.
3. Implementar una plataforma digital para compartir manuales.
esponsables: Recursos Humanos y Equipo de Innovacion Tecnoldgica.
dicadores:
1. % de procesos homologados.
2. Plataforma digital operativa.
os:
Diagndstico: 3 meses.
cion y plataforma: 9 meses.
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LE3. Fortalecimiento del Liderazgo y la Participacion
e Objetivo: Fortalecer las competencias de liderazgo inclusivo y corresponsable.
e Acciones:

1. Disefiar un programa de formacién continua en liderazgo inclusivo.
2. Implementar sistemas de mentoria para lideres emergentes.
e Responsables: Comité Provincial y Recursos Humanos.
e Indicadores:
1. % de lideres capacitados.
2. Numero de mentores activos.
e Plazos:
1. Programa: 6 meses.
2. Mentorias: 12 meses.

LE4. Gestion Integral de Centros Educativos
e Objetivo: Estandarizar procesos administrativos y académicos para garantizar calidad y equidad.
e Acciones:

1. Realizar diagndstico de recursos y procesos.
2. Implementar estandares operativos comunes.
e Responsables: Comité Educativo.
e Indicadores:
1. Diagndstico completado.
2. % de procesos estandarizados.
e Plazos:
1. Diagndstico: 3 meses.
2. Estandares: 12 meses.

LES. Equilibrio entre Autonomia y Control Central
e Objetivo: Establecer politicas claras que definan niveles de autonomia y control.
e Acciones:
1. Disefiar un manual de autonomiay control.
2. Realizar reuniones locales para retroalimentacidn.
e Responsables: Comité Provincial.
e Indicadores:
1. Manual validado y difundido.
2. % de reuniones efectivas.
Plazos:
1. Manual: 6 meses.
2. Reuniones: 9 meses.

stion del Cambio y Cultura Organizacional
jetivo: Fomentar cohesidn cultural y aceptacidn del cambio mediante estrategias participativas.
ciones:
1. Crear un comité de gestién del cambio.
Disefiar talleres de cohesién cultural.
mplementar un plan de comunicacién interna.
i ionales y Comité de Cambio Organizacional.
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e Indicadores:

1. % de talleres realizados.

2. Encuestas de percepcién del cambio.
e Plazos:

1. Comitéy talleres: 6 meses.

2. Plan de comunicacién: 9 meses.

LE7. Fortalecimiento de la Identidad y Misién Teresiana
e Objetivo: Integrar el carisma Teresiano en los procesos organizativos y pedagdgicos.
e Acciones:

1. Disefiar talleres de formacién en carisma para colaboradores.
2. Organizar retiros espirituales anuales.
e Responsables: Equipo de Pastoral.
e Indicadores:
1. % de participantes en talleres.
2. Evaluacién de impacto en retiros.
e Plazos:
1. Talleresy retiros: Anual.

LE8. Cuidado del Bienestar de las Hermanas y Colaboradores
e Objetivo: Implementar un plan integral de bienestar que promueva salud fisica, emocional y
espiritual.
e Acciones:
1. Realizar diagndstico inicial de bienestar.
2. Disefar talleres de autocuidado y pausas activas.
Responsables: Recursos Humanos y Equipo de Bienestar.
Indicadores:
1. Informe de diagndstico completado.
2. % de talleres realizados.
e Plazos:
1. Diagndstico: 3 meses.
2. Talleres: 6 meses.

LE9. Optimizacion de la Gestion Econdmica y Administrativa
e Objetivo: Modernizar herramientas tecnoldgicas y estandarizar politicas econdmicas.
Acciones:
1. Implementar sistema ERP para gestion financiera.
2. Crear un comité de equidad presupuestal.
esponsables: Direccion Financiera y Comité Provincial.
dicadores:
1. ERP operativo.
2. % de asignaciones revisadas.
20s:
1. ERP: 12 meses.
Comité: 6 meses.
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LE10. Desarrollo Profesional y Formacidon Continua
e Objetivo: Establecer un programa estructurado de formacién continua.
e Acciones:

1. Disefiar un calendario anual de formacién continua.
2. Crear una plataforma virtual para capacitacion.
Responsables: Equipo de Formacion.
Indicadores:
1. % de uso de la plataforma.
2. Evaluacion de impacto del calendario.
e Plazos:
1. Calendario: 3 meses.
2. Plataforma: 9 meses.

LE11. Evaluacion y Mejora Continua
e Objetivo: Implementar un sistema de evaluacién con indicadores clave.
e Acciones:
1. Disefiar indicadores clave de desempefio.
2. Implementar un sistema digital de monitoreo.
Responsables: Comité de Evaluacion.
Indicadores:
1. % de estrategias monitoreadas.
e Plazos:
1. Indicadores: 3 meses.
2. Sistema digital: 6 meses.

LE12. Innovacion Educativa y Tecnolodgica

e Objetivo: Modernizar la infraestructura tecnoldgica y capacitar al personal.

e Acciones:

1. Realizar diagnéstico tecnoldgico.

2. Disefar talleres de formacion en tecnologia.
Responsables: Innovacion Tecnoldgica y Recursos Humanos.
Indicadores:

1. Informe de diagndstico completado.

2. % de personal capacitado.

Plazos:
1. Diagndstico: 3 meses.
2. Talleres: 9 meses.

s a desarrollar

| Plan Operativo
ro del objetivo de cada linea estratégica, esta se desglosa en varios elementos conforme
entos basicos son: acciones concretas, responsables, recursos
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Ejemplo:

Linea Estratégica Objetivo Accion Responsable | Indicador
Fortalecimiento de la | Establecer un modelo de Actualizar Equipo Manual
Gobernanzay gobernanza sinodal que promueva | organigrama Provincial actualizado y
Gestion Provincial claridad, corresponsabilidad y provincial y validado.
participacion en la toma de manuales.
decisiones
Gestién Econdmicay | Modernizar herramientas Implementar Direccién ERP funcional
Administrativa tecnoldgicas y estandarizar sistema ERP para | Financiera en el 100% de
politicas econémicas la gestion. las zonas.

b) Implementacion Estratégica
1. Cronograma de Ejecucion:
Las lineas estratégicas se implementan conforme a su prioridad:
o  ARo 1: Alta prioridad (4 lineas estratégicas).
o  ARo 2: Prioridad media (4 lineas estratégicas).
o  ARo 3: Prioridad baja (4 lineas estratégicas).

2. Distribucion de Recursos:
Presupuesto anual asignado a cada linea estratégica seglin su impacto y urgencia.

3. Monitoreo y Seguimiento y Ajustes:
Se establecen indicadores de desempefio para evaluar el progreso de cada accién.
Ejemplo:
. Indicador: % de colaboradores capacitados en liderazgo inclusivo.
. Meta: 80% en 12 meses.

Se realizardn reuniones periddicas (trimestrales) para evaluar avances, la efectividad de las
acciones implementadas y ajustar estrategias segun resultados.
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5. DO- ENFOQUE TEORIA U.

Plantear un proceso de desarrollo organizacional desde el enfoque de la Teoria U implica adoptar u
transformacional profundo que conecta los niveles internos (emocionales, espirituales y culturales) c
externos (estructuras, estrategias y acciones).

5.1. Marco general de abordaje del Enfoque de Teoria U

A continuacién, se describe una pauta genérica para estructurar y proyectar el desarrollo organizacional
de la Provincia mediante las fases de la Teoria U:

1. Co-iniciar: Crear el espacio para escuchar juntos
Objetivo: Reunir a los actores clave para conectar con su intencién comun y explorar los desafios y
aspiraciones del sistema.
e Acciones clave:
o Facilitar espacios de didlogo auténtico para identificar lo que el sistema estd "pidiendo".
o Incluir a las voces del sistema, especialmente las que no suelen ser escuchadas
(empleados, beneficiarios, etc.).
o Realizar entrevistas de mapeo inicial donde se exploren los puntos ciegos y las
percepciones compartidas.
o Formular preguntas poderosas:
= ¢Qué es lo esencial que estamos tratando de lograr?
= ¢Qué desafios reflejan la desconexidn entre lo que somos y lo que aspiramos a
ser?
e Herramientas sugeridas:
o Meétodo de escucha profunda (niveles 1-4).
o Creacidn de un circulo de intenciones compartidas.

2. Co-sentir: Profundizar en la realidad compartida

Objetivo: Entrar en contacto con las realidades subyacentes del sistema, entendiendo desde dénde opera

Imente la organizacion.

Acciones clave:

o Realizarinmersién sistémica: visitas de campo, entrevistas en profundidad, observaciones
participativas.

o Mapear lared de relaciones y dinamicas ocultas que sostienen el sistema actual.

o Reflexionar colectivamente sobre los bloqueos estructurales y emocionales que se
detecten.

guntas clave:

o ¢Qué patrones observamos en nuestra realidad actual?

o ¢Qué historias no contadas sostienen nuestras dindmicas actuales?

¢Qué esta emergiendo en los margenes de nuestro sistema?
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e Herramientas sugeridas:
o Mapas sistémicos.
o Ejercicio de empatia: ponerse en el lugar del "otro".

3. Co-presenciar: Conectar con la fuente del futuro emergente
Objetivo: Acceder al espacio de silencio y reflexion profunda donde surge la intuicion sobre los
pasos mas significativos.
e Acciones clave:
o Crear espacios de retiro o pausas intencionales para escuchar el "campo".
o Invitar a los participantes a dejar ir lo que ya no sirve y a abrirse a lo que esta emerg
o Facilitar ejercicios de reflexidn personal y grupal: ¢ Qué es lo que realmente quiere na
en este sistema?
o Herramientas sugeridas:
o Practicas contemplativas (mindfulness, meditacidn, ejercicios espirituales, “Cuarto de
hora” o rezos seguln la cultura organizacional).
o Ejercicio del "yo futuro": escribir una carta desde el futuro deseado.

4. Co-crear: Prototipar el futuro
Objetivo: Traducir las ideas y visiones emergentes en acciones tangibles a través de experimentos
pequefos y seguros.
e Acciones clave:
o Disefar y lanzar prototipos que exploren nuevas formas de trabajar, colaborar o
solucionar problemas.
o Fomentar una mentalidad de aprendizaje continuo, viendo los prototipos como
oportunidades para aprender en accion.
o Asegurar la participacion continua de los equipos y de las partes interesadas en el proceso.
e Herramientas sugeridas:
o Laboratorios de innovacion.
o Tableros agiles para hacer seguimiento a los prototipos.

5. Co-evolucionar: Escalar y anclar los cambios
Objetivo: Integrar los aprendizajes y extender los resultados exitosos al resto de la organizacién.
e Acciones clave:
o Sistematizar los aprendizajes obtenidos de los prototipos.
o Redisefar estructuras, politicas y procesos organizacionales para reflejar los cambios
deseados.
o Crear comunidades de practica y aprendizaje continuo para sostener el cambio.
Preguntas clave:
o ¢éQué hemos aprendido y cémo podemos integrarlo en nuestro sistema?
o ¢Qué requiere nuestro sistema para sostener esta transformacién en el tiempo?
erramientas sugeridas:
o Evaluaciones participativas.
o Redes de aprendizaje organizacional.

macion a través de la Teoria U no es solo operativa; requiere una alineacion con el propdsito
e la organizacion. En el caso de instituciones con valores espirituales, como la Compafiia
Provincia Teresiana de México, el proceso debe estar enraizado en los principios éticos y
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espirituales que guian su misién, asegurando que el cambio sirva a las personas y al
organizacional.

Desde la Teoria U, una "drea de mejora" se denomina como "punto de aprendizaje emergente" o'
de potencial transformador". Estos términos reflejan la perspectiva positiva y dindmica que ad
teoria, al no enfocarse exclusivamente en lo que falta o estd roto, sino en lo que puede ser trans
y en las oportunidades que surgen al abordar los desafios desde un lugar de conexién profun
propdsito y el futuro emergente.

El Punto de aprendizaje emergente implica que el area de mejora no es simplemente un proble
una oportunidad para aprender y crecer colectivamente. Ademas, reconoce que los desafios ac
tienen un origen en las dindmicas pasadas, pero también contienen informacion valiosa para modela
futuro.

El Espacio de potencial transformador resalta la capacidad de ese aspecto del sistema para ser un
catalizador de cambio profundo y refleja la perspectiva de visualizar lo que quiere emerger en el sistema
y cdmo los bloqueos pueden transformarse en posibilidades creativas.

En este sentido, al identificar una "area de mejora" o "desafio" desde la Teoria U, se reconoce una
oportunidad para explorar, conectar profundamente y construir un futuro mas alineado con las
aspiraciones colectivas del sistema. Ademas, la Teoria U suele referirse a los desafios como oportunidades
para aprender, transformarse y conectar con el futuro emergente. De esta forma, el término adquiere un
enfoque positivo y transformador, caracteristico de la Teoria U.

La Teoria U prefiere usar un lenguaje que inspire transformacion y aprendizaje. Algunas formas
alternativas que pueden usarse en este contexto son:
e "Oportunidad emergente": Resalta el potencial oculto en el desafio.
e "Tension creativa": Subraya la energia que surge de la discrepancia entre el estado actual y el
deseado.
e '"Llamado al cambio": Enfatiza el desafio como una invitacién al sistema para evolucionar.

5.2. Realidad de la Provincia desde el Enfoque de Teoria U.

Los aspectos de "tensidn creativa" representan puntos criticos donde la Provincia puede generar
rendizajes significativos y catalizar transformaciones profundas.

ortalecimiento de la Gobernanza y Gestion Provincial

perspectiva de la Teoria U, el fortalecimiento de la gobernanza y la gestidn provincial en la
Teresiana de Meéxico implica un viaje profundo hacia la transformacion organizativa,
do por la conexién auténtica con la realidad actual, hasta la construccion de un futuro deseado
la corresponsabilidad y el liderazgo sinodal.

nsiones creativas identificadas:

o Percepcién de liderazgo jerarquico y evaluador en algunos casos, frente al deseo de una
orientacion mas motivadora y cercana.

La necesidad de equilibrar un liderazgo sinodal que combine supervisidn estratégica con
tonomia operativa.
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Co-iniciar: Escuchar juntos el llamado del sistema
El liderazgo provincial, encabezado por la Coordinadora y el Consejo Provincial, se enfrenta al d
equilibrar una estructura funcional con las demandas contempordaneas de mayor particip
flexibilidad. La percepcidn de algunos miembros de la comunidad de que el liderazgo es evalua
que orientador, refleja la necesidad de crear espacios de didlogo y escucha activa. Este primer pa
revelar las tensiones subyacentes entre la centralizacién y la autonomia operativa, preparando e
para un liderazgo basado en el discernimiento compartido.

Co-sentir: Comprender colectivamente las dinamicas sistémicas
La estructura organizativa actual, aunque funcional y descentralizada, evidencia areas de mejora, c
duplicidad de funciones y la falta de claridad en roles. Estas ineficiencias dificultan la cohesion y gene
tensiones en la toma de decisiones. Mediante ejercicios de mapeo sistémico, es posible comprender cdmo
las relaciones y las dindmicas actuales reflejan tanto fortalezas como bloqueos. Este proceso de co-sentir
ayuda a identificar qué historias y paradigmas necesitan ser transformados para responder a los desafios
actuales.

Co-presenciar: Conectar con el futuro emergente

En un espacio de reflexion profunda, la Provincia puede imaginar y acceder a un modelo de gobernanza
que refleje los valores teresianos de autenticidad, justicia y trabajo en equipo. Este momento de co-
presenciar permite dejar atrds las practicas que limitan la colaboracién, como la percepcién jerarquica, y
abrirse a un liderazgo sinodal que inspire confianza y participacion activa en todos los niveles.

Co-crear: Prototipar nuevas formas de liderar y gestionar

El redisefio de los organigramas y la actualizacién de manuales organizativos son acciones clave para
construir una estructura organizativa coherente y agil. Prototipar un sistema de delegacion de autoridad
clara, equilibrando la supervisidon central con la autonomia de los centros educativos y obras sociales,
permitira experimentar nuevas formas de gestiéon que fomenten la corresponsabilidad. Estos prototipos,
disefiados con una mentalidad de aprendizaje, ayudardn a ajustar las estrategias en funcién de los
resultados observados.

Co-evolucionar: Anclar el aprendizaje en la cultura organizacional

La implementacion de mecanismos regulares de evaluacién y retroalimentacién garantizard que los
aprendizajes derivados de las practicas de gobernanza se integren de manera sostenible en la cultura
organizacional. Este enfoque refuerza el sentido compartido de propdsito y asegura que el liderazgo
sinodal se convierta en una practica habitual, alineada con la misién teresiana.

Optimizacion de la Estructura Organizativa

imizacion de la estructura organizativa en la Provincia Teresiana de México, desde el enfoque de la
, plantea un proceso transformador que busca reimaginar y redisefiar las dinamicas internas para
r a las necesidades actuales de cohesidn, claridad y agilidad organizativa. Este enfoque integra
e la Teoria U para analizar la realidad actual y proyectar una estructura alineada con los valores
y los desafios contemporaneos.

nsiones creativas identificadas:

o Duplicidad de funciones y saturacién en roles, lo que genera confusién en la toma de
decisiones.

Diferencias estructurales entre localidades/regiones que dificultan la coordinacion y la
iciencia operativa.
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Co-iniciar: Reconociendo la necesidad de cambio
El proceso comienza con la identificacién de las tensiones internas que afectan la efectividad orga
Se destacan desafios como la duplicidad de funciones, la saturacién de roles y la falta de clarida
lineas de autoridad. A través de espacios de escucha profunda y didlogo colectivo, se busca que t
actores reconozcan la necesidad de redisefiar la estructura organizativa y co-crear una vision co
sobre como deberia ser la Provincia en términos de organizacidn y funcionalidad. Preguntas cl
esta etapa incluyen:

e (Qué aspectos de la estructura actual facilitan o dificultan nuestra misiéon?

e (Qué queremos preservar y qué necesitamos transformar?

Co-sentir: Explorando el sistema actual
En esta fase, se analizan las dindmicas y patrones que sostienen la estructura actual. Un diagnédstico
participativo permite mapear los roles, funciones y flujos de comunicacion, revelando areas de
desconexién o ineficiencia. También se identifican los bloqueos que perpetdan las practicas menos
funcionales, como la falta de actualizacién de manuales organizativos o las responsabilidades mal
distribuidas que generan tensiones en los equipos. Esta etapa permite a los miembros de la Provincia
empatizar con los desafios que enfrentan otros niveles organizativos, fomentando una comprensiéon mas
profunda de la realidad sistémica.

Co-presenciar: Conectando con el futuro deseado

La etapa de co-presenciar implica un momento de reflexidon profunda, donde se deja atras lo que ya no
sirve y se abre un espacio para imaginar una estructura organizativa que sea agil, inclusiva y coherente con
la misidn teresiana. Aqui, se invita a los lideres y colaboradores a visualizar cdmo podria ser un modelo
organizativo ideal, en el que las funciones estén claramente definidas, los roles se distribuyan
equitativamente y las responsabilidades reflejen las prioridades estratégicas de la Provincia. Ejercicios
como el disefio de un "organigrama futuro" o la redaccidon de un "dia ideal" en la vida de los equipos
pueden ayudar a materializar esta vision.

Co-crear: Diseilando y prototipando nuevas estructuras

El redisefio de la estructura comienza con la actualizacién y unificacion de los manuales organizativos,
asegurando que reflejen las necesidades actuales y eviten duplicidades. Se propone un prototipo de
organigrama que integre roles y lineas de autoridad claras, asi como la incorporacién de nuevas areas de
vinculacidn que permitan una mejor coordinacidn entre centros educativos y obras sociales. Este proceso
se lleva a cabo de manera iterativa, probando modelos en pequefias escalas antes de implementarlos en
toda la Provincia, con el objetivo de aprender y ajustar continuamente.

-evolucionar: Anclando el cambio en la cultura organizacional

mente, los aprendizajes derivados de los prototipos se integran en la cultura organizativa a través de
s claras y practicas estandarizadas. Se establecen sistemas de evaluacidn para monitorear la
ad de la nueva estructura y garantizar que los cambios sean sostenibles. Ademds, la formacion
en gestién organizativa y liderazgo sinodal se convierte en un pilar para consolidar las nuevas

alecimiento del Liderazgo y la Participacion

iento del liderazgo y la participacion en la Provincia Teresiana de México es un eje estratégico
onder a los desafios de un entorno en constante cambio. Desde el enfoque de la Teoria U,
ica transformar el liderazgo actual en un modelo sinodal y corresponsable, que inspire
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confianza, motive a los equipos y fomente la participacion activa en todos los niveles de la org
Este cambio requiere un recorrido profundo por las fases de co-iniciar, co-sentir, co-presenciar, c
co-evolucionar.
e Tensiones creativas identificadas:
o Percepcién de jerarquizacién en algunos niveles, frente al deseo de fort
sinodalidad y corresponsabilidad.
o Necesidad de incluir a mas actores laicos en los procesos de toma de d
estratégicas.

Co-iniciar: Reconociendo los desafios del liderazgo actual
El punto de partida es el reconocimiento de las fortalezas y dreas de mejora del liderazgo provincial y lo
Aungque el liderazgo es valorado por su compromiso con la misidn y su enfoque participativo, persisten
percepciones de jerarquizacién y supervisién evaluadora que dificultan la confianza y la motivacion. A
través de espacios de didlogo abierto y escucha profunda, los actores clave pueden compartir sus
perspectivas y co-crear una intencién comun para transformar las practicas de liderazgo.
Preguntas clave:
e ¢COmo podemos pasar de un liderazgo percibido como jerdrquico a uno sinodal y corresponsable?
e (Qué valores queremos que refleje nuestro liderazgo?

Co-sentir: Explorando las dinamicas del liderazgo y la participacion

En esta fase, se profundiza en la realidad del sistema para comprender cdmo las prdacticas actuales de
liderazgo y participacién influyen en la cultura organizacional. A través de diagndsticos participativos,
talleres de empatia y ejercicios de mapeo sistémico, se pueden identificar bloqueos, como la falta de
delegacién efectiva de responsabilidades, y oportunidades, como el potencial de los lideres locales para
asumir roles mds autdnomos y corresponsables. Este andlisis permite a todos los actores conectar con las
tensiones y fortalezas del sistema.

Co-presenciar: Visualizando un liderazgo transformador
La etapa de co-presenciar invita a lideres provinciales, locales y colaboradores a conectar con un modelo
de liderazgo emergente que sea inclusivo, inspirador y profundamente alineado con los valores teresianos.
Este momento de reflexién permite dejar atras las practicas de control centralizado y abrazar un liderazgo
gue combine escucha activa, discernimiento compartido y motivacion colectiva. Los participantes pueden
imaginar cémo seria un liderazgo que empodere a los equipos y fomente una participacion activa y
significativa.
Ejercicio sugerido:

e Reflexionar en un "Yo lider futuro": ¢ Cdmo lideraria desde un lugar de confianza, empatia y visidn
compartida?

ar: Disefiando y probando nuevas practicas de liderazgo

ormacioén del liderazgo se traduce en acciones concretas a través del diseiio y la implementacion
ipos. Estos pueden incluir:

ogramas de formacion continua en liderazgo sinodal y gestion participativa.

temas claros de delegacion de autoridad que permitan a los lideres locales tomar decisiones
ormadas y alineadas con los objetivos provinciales.

acion de espacios regulares para el discernimiento compartido y la toma de decisiones
junta.
foque iterativo de los prototipos permite experimentar, aprender y ajustar las practicas antes
entarlas a gran escala.
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Co-evolucionar: Consolidando un liderazgo inclusivo y participativo
Los aprendizajes derivados de los prototipos se integran en la cultura organizacional mediante p
procesos claros que reflejen el compromiso con un liderazgo sinodal. La evaluacién continua se c
en una herramienta esencial para medir el impacto de las nuevas practicas y ajustar estrategias s
necesario. Ademas, la creacion de comunidades de practica fomenta el intercambio de experie
construccion de una red de apoyo para los lideres en todos los niveles.

LE4. Gestion Integral de los Centros Educativos
La gestidn integral de los centros educativos de la Provincia Teresiana de México es un eje estra
crucial para garantizar la cohesidn, eficiencia y alineacidn con la misidn educativa y pastoral de la Provinc
Desde el enfoque de la Teoria U, esta transformacién requiere un proceso profundo que permita
identificar los desafios actuales, conectar con el propdsito futuro y disefar soluciones que integren lo
administrativo, pedagdgico y pastoral en un modelo unificado y sostenible.
e Tensiones creativas identificadas:
o Disparidades significativas en procesos administrativos, pedagégicos y pastorales.
o Dificultad para balancear la necesidad de unificar procesos con el respeto por las
particularidades locales.

Co-iniciar: Escuchar las voces del sistema educativo
El proceso comienza con la creacién de espacios de didlogo en los que lideres, docentes, familias y
estudiantes puedan compartir sus percepciones sobre la gestién educativa. Aunque los centros educativos
son valorados por su compromiso con los valores teresianos, se identifican disparidades significativas en
los procesos administrativos, pedagdgicos y pastorales, que dificultan la colaboracion y generan
desigualdades en la calidad educativa.
Preguntas clave para esta fase:

e (Qué desafios enfrentamos en la integracion de nuestros procesos educativos?

e (Qué fortalezas podemos potenciar para una gestion mds coherente y alineada con nuestra

mision?

Co-sentir: Comprendiendo las dinamicas actuales

En esta etapa, se profundiza en la realidad de los centros educativos para identificar los patrones y
dindmicas que sostienen las disparidades actuales. A través de diagndsticos participativos y el analisis de
procesos clave, se evidencian barreras como la fragmentacién de politicas, la falta de homologacién en
criterios administrativos y pedagodgicos, y la desigualdad en el acceso a recursos. Este analisis permite a la
comunidad educativa empatizar con las limitaciones y potencialidades del sistema, conectando con las
cesidades mas urgentes.

enciar: Conectando con el modelo educativo deseado

senciar invita a los actores clave a imaginar un modelo de gestidn integral que integre procesos
ativos, pedagdgicos y pastorales, respetando las particularidades de cada centro, pero alineado
bjetivos globales de la Provincia. En este espacio de reflexion, se visualiza una educacién
dora que combine la excelencia académica con la formacién en justicia social y los valores del

lexionar sobre como seria un centro educativo ideal que encarne plenamente los valores
ianos en todos sus procesos y relaciones.
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Co-crear: Disefiando y probando nuevos modelos de gestion
La co-creacién se enfoca en desarrollar prototipos que experimenten con nuevas formas de
integral. Entre las acciones clave se encuentran:
e La creacién de politicas comunes para la administracion financiera, la formacién doce
acompafiamiento pastoral.
e La implementacidon de sistemas centralizados para la gestién econdémica y opera
flexibilidad para adaptarse a los contextos locales.
e El disefio de manuales actualizados que documenten los procesos y promuevan la coher
toda la Provincia.
e Estos prototipos permiten identificar qué practicas son mas efectivas antes de escalarlas a
de los centros educativos.

Co-evolucionar: Consolidando un modelo de gestion integral
Los aprendizajes obtenidos de los prototipos se integran en un modelo definitivo de gestion educativa,
anclado en los valores teresianos y alineado con los objetivos provinciales. Los sistemas de evaluacién y
monitoreo continuo garantizan que las politicas implementadas sean eficaces y respondan a las
necesidades cambiantes. Ademas, se promueven comunidades de practica donde los directivos y docentes
compartan experiencias y aprendan juntos, fortaleciendo la cohesion y el sentido de pertenencia.

LES. Equilibrio entre Autonomia y Control Central
El equilibrio entre autonomia local y control central es un desafio estratégico fundamental en la Provincia
Teresiana de México, clave para garantizar una gestiéon coherente y alineada con la misidn teresiana,
mientras se respeta la diversidad y las particularidades locales. Desde el enfoque de la Teoria U, este
proceso implica transitar por un camino de escucha, reflexién profunda y co-creacion para establecer un
modelo organizativo que conjugue flexibilidad y unidad.
e Tensiones creativas identificadas:
o Autonomia local vista como fortaleza, pero percibida como causa de desigualdades en
algunos procesos.
o Control central percibido como restrictivo en ciertos casos, dificultando la flexibilidad y
adaptacion local.

Co-iniciar: Reconociendo tensiones y oportunidades

El punto de partida es generar espacios de didlogo entre los actores clave, incluyendo lideres provinciales,
locales y colaboradores de los centros educativos. Este proceso permite identificar tensiones entre las
decisiones centralizadas y las necesidades operativas locales. Aunque la autonomia de los centros
ucativos es valorada por su capacidad de adaptarse a contextos especificos, el control central es visto
un mecanismo necesario para garantizar la coherencia estratégica. Sin embargo, existe una
cion de desconexidn entre ambos niveles que debe ser abordada.

s clave:

6mo puede la autonomia fortalecer la misidn sin comprometer la cohesidn provincial?

ué aspectos del control central son esenciales para garantizar una visién unificada?

Explorando las dindmicas del sistema

e, se realiza un analisis profundo de las relaciones y flujos de decisidn entre los niveles central
bjetivo es mapear las areas donde el control central es percibido como excesivo o donde la
al genera desconexion con los objetivos provinciales. Este diagndstico permite identificar
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bloqueos, como la falta de claridad en los roles y responsabilidades, y oportunidades,
fortalecimiento de la comunicacion y la delegacidn de autoridad.
Herramientas sugeridas:

e Mapas de relaciones funcionales para visualizar flujos de decisiones.

e Talleres de empatia para comprender las realidades y retos de cada nivel organizativo.

Co-presenciar: Visualizando el equilibrio ideal
El co-presenciar invita a los participantes a reflexionar sobre cémo seria un modelo organiza
respete la autonomia local mientras garantiza la cohesién estratégica. Este momento de ¢
profunda permite imaginar una estructura en la que las decisiones locales estén alineadas con los obj
provinciales, y el liderazgo central sea un facilitador mas que un supervisor.
Ejercicio sugerido:

e Crear una narrativa futura: ¢Cémo sera nuestra organizaciéon cuando logremos un equilibrio

armonico entre autonomia y control?

Co-crear: Diseiiando un marco de equilibrio operativo
En esta etapa, se desarrollan prototipos para establecer mecanismos claros de delegacidn de autoridad y
responsabilidad compartida. Entre las acciones clave se incluyen:
e Definir roles y niveles de decisién para cada area operativa, asegurando que sean claros y
adaptados a las capacidades locales.
e Implementar herramientas tecnolégicas para mejorar la comunicacion bidireccional y garantizar
que las decisiones locales y provinciales estén alineadas.
e Crear espacios regulares para el discernimiento compartido, donde lideres locales y provinciales
puedan dialogar sobre las estrategias.
Los prototipos se implementan inicialmente en dreas piloto, permitiendo ajustes iterativos antes de
escalarlos a toda la organizacion.

Co-evolucionar: Integrando el equilibrio en la cultura organizacional

El aprendizaje derivado de los prototipos se traduce en politicas y estructuras sostenibles que reflejen el
equilibrio deseado. La evaluacion continua se convierte en una herramienta clave para medir la eficacia
del modelo y realizar ajustes segln sea necesario. Ademas, se fomenta una cultura organizacional basada
en la confianza mutuay la corresponsabilidad, promoviendo una relacién sinérgica entre los niveles central
y local.

LE6. Gestion del Cambio y Cultura Organizacional
gestion del cambio y el fortalecimiento de la cultura organizacional en la Provincia Teresiana de
ico es una necesidad prioritaria en el contexto de la reestructuracién y unificacién provincial. Este
requiere no solo ajustes técnicos, sino también una transformacién profunda en las dindmicas
y en la vivencia de los valores teresianos. Desde el enfoque de la Teoria U, este desafio implica
desde la identificacion de resistencias hasta la construccidn de una cultura organizacional
enraizada en la misidn educativa y pastoral.
nsiones creativas identificadas:

o Resistencia al cambio por parte de los colaboradores, debido a incertidumbre y temor por
las nuevas estructuras.
Necesidad de equilibrar el respeto por los valores teresianos con las exigencias de
modernizacion y cambio organizativo.
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Co-iniciar: Reconociendo la necesidad de cambio
El primer paso es crear espacios de escucha activa donde se puedan identificar las inquietudes, res
y expectativas de los actores clave. Aunque el proceso de reestructuracion ha avanzado,
colaboradores manifiestan incertidumbre sobre el impacto de los cambios en sus roles, responsa
y dindmicas laborales. Este didlogo inicial permite a todos los niveles organizativos comp
experiencias y co-crear una intencién comun que guie la transicion.
Preguntas clave:

e (Qué aspectos de nuestra cultura organizacional queremos preservar durante el cambio?

e (¢Qué nos impide avanzar hacia la visién que compartimos como Provincia?

Co-sentir: Comprendiendo las dinamicas subyacentes
En esta fase, se exploran las raices de las resistencias al cambio, como la falta de claridad en los procesos
y la percepcién de desarticulacidon entre la estructura provincial y las realidades locales. A través de
diagndsticos participativos, talleres de empatia y andlisis sistémicos, se identifican patrones y dindmicas
que perpetuan el malestar o dificultan la cohesidén organizacional. Este ejercicio permite a los miembros
de la Provincia conectar con las necesidades no satisfechas y con las posibilidades de transformacidn.

Co-presenciar: Visualizando una cultura organizacional transformada
El co-presenciar invita a la reflexidon profunda para dejar atras las practicas y creencias que limitan la
vivencia plena de la misidn teresiana, y abrirse a un modelo organizativo basado en la confianza, la
corresponsabilidad y el compromiso. Este momento de conexidén con el futuro emergente permite
imaginar una cultura organizacional que integre innovacidn y valores teresianos, y que inspire a cada
miembro a contribuir desde su propia singularidad.
Ejercicio sugerido:

e Reflexionar sobre cémo seria trabajar en una organizacidn plenamente alineada con los principios

teresianos de inclusidn, justicia y solidaridad.

Co-crear: Disefiando estrategias de gestion del cambio
El disefio y prueba de prototipos permite experimentar con practicas que fomenten la cohesién
organizacional y la aceptacién del cambio. Entre las estrategias clave se encuentran:
e Programas de formacidn continua que desarrollen competencias en resiliencia, gestién emocional
y liderazgo participativo.
e Espacios regulares de retroalimentacidn y didlogo horizontal para compartir avances, desafios y
aprendizajes.
e Actividades comunitarias que refuercen el sentido de pertenencia y promuevan la identidad
teresiana como eje central de la cultura organizacional.
Estas iniciativas se implementan de manera iterativa, ajustando las estrategias segun las
respuestas y necesidades emergentes.

cionar: Consolidando una cultura organizacional renovada

e final, los aprendizajes derivados de los prototipos se integran en la vida cotidiana de la
ion a través de politicas claras y practicas sostenibles. Se establecen sistemas de monitoreo que
pacto de las acciones emprendidas en la cohesidn y el bienestar de los equipos. Ademas, se
una cultura de mejora continua que permita adaptar la organizacion a los cambios futuros sin
sencia.
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LE7. Fortalecimiento de la Identidad y Misidn Teresiana
El fortalecimiento de la identidad y mision teresiana en la Provincia Teresiana de México es una
estratégica en el proceso de unificacion, especialmente en un contexto donde la disminuci
presencia de hermanas ha generado desconexidn en algunos espacios. Desde el enfoque de la T
este proceso implica una transformacion profunda que conecta a las personas y comunidade
valores teresianos y renueva el compromiso con la misién educativa y pastoral.
e Tensiones creativas identificadas:
o Disminucién de la presencia de hermanas en algunas éreas, lo que genera des
con el carisma teresiano.
o Falta de integracién explicita de los valores teresianos en algunas practicas educat
pastorales.

Co-iniciar: Escuchar el llamado del carisma teresiano en el presente
La primera fase del proceso consiste en convocar a lideres, colaboradores, estudiantes y familias para
reflexionar juntos sobre el estado actual de la identidad teresiana en sus espacios. Si bien existe un
reconocimiento generalizado del carisma como una fortaleza cohesionadora, se percibe una necesidad de
revitalizarlo en contextos donde la conexidn con la espiritualidad teresiana ha disminuido. Este momento
de escucha profunda permite identificar las aspiraciones colectivas y las preocupaciones sobre cémo
preservar y transmitir los valores teresianos.
Preguntas clave:

e (Como vivimos actualmente la identidad teresiana en nuestras obras y comunidades?

e (Qué necesitamos para mantener el carisma vivo y relevante en nuestros contextos?

Co-sentir: Explorando la vivencia del carisma en la realidad actual

En esta fase, se profundiza en la experiencia cotidiana de los valores teresianos dentro de los centros
educativos y obras sociales. Se utilizan herramientas como talleres participativos y entrevistas en
profundidad para comprender como se percibe y se transmite la misidn teresiana. Este andlisis revela tanto
las fortalezas, como la capacidad de inspirar justicia y solidaridad, como los desafios, incluidos los vacios
formativos en la espiritualidad teresiana y la necesidad de integrar mejor los valores en las practicas
educativas y pastorales.

Co-presenciar: Conectando con una identidad teresiana renovada
El co-presenciar invita a un momento de reflexion profunda, donde se conecte con el futuro emergente
de la Provincia desde su esencia teresiana. Este espacio permite dejar atras las practicas que limitan la
vivencia plena del carisma y abrirse a nuevas formas de transmitir y encarnar los valores teresianos.
Lideres, colaboradores y estudiantes son invitados a imaginar cémo seria una comunidad educativa que
ive plenamente el carisma en cada interaccion, proyecto y accién.

Imaginar un "dia ideal" en una comunidad donde los valores teresianos sean plenamente visibles
compartidos por todos.

isefiando acciones concretas para revitalizar la mision teresiana

pa, se desarrollan prototipos que permitan experimentar con formas innovadoras de fortalecer
d teresiana. Entre las iniciativas clave se encuentran:

gramas de formacion integral en el carisma teresiano, dirigidos a docentes, colaboradores y
ilias, que profundicen en la espiritualidad y los valores que guian la misidn.

tegracion explicita de los valores teresianos en los planes educativos y pastorales,
do una educacion que combine excelencia académica con compromiso social.
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e Actividades comunitarias que visibilicen el carisma, como encuentros interinstit
celebraciones simbdlicas y proyectos de impacto social.

Co-evolucionar: Anclando la identidad teresiana en la cultura organizacional

La fase final implica consolidar las practicas exitosas y asegurarse de que los valores teresian
profundamente integrados en la vida cotidiana de las obras y comunidades. Esto in
implementacion de sistemas de evaluacién para medir cdmo se vive el carisma y ajustar las es
segln sea necesario. Ademds, se fomenta una cultura de aprendizaje continuo, donde todos lo
tengan oportunidades de reflexionar y profundizar en la espiritualidad teresiana.

LE8. Cuidado del Bienestar de las Hermanas y Colaboradores
El cuidado del bienestar de las hermanas y colaboradores en la Provincia Teresiana de México es un eje
estratégico que busca atender las necesidades fisicas, emocionales y espirituales de quienes forman parte
de la mision educativa y pastoral. Desde el enfoque de la Teoria U, este proceso implica una
transformaciéon profunda que parte del reconocimiento de las tensiones actuales, conecta con las
aspiraciones de una organizacién saludable y construye un ambiente laboral y comunitario alineado con
los valores teresianos.
e Tensiones creativas identificadas:
o Saturacién laboral y distribucidon desigual de responsabilidades, que generan estrés y
fatiga.
o Falta de espacios y recursos para el autocuidado y el acompafiamiento emocional.

Co-iniciar: Escuchando las experiencias del bienestar
La primera etapa consiste en abrir espacios de didlogo y escucha activa donde hermanas, colaboradores y
lideres puedan expresar sus inquietudes y percepciones sobre su bienestar. Las consultas realizadas en la
Provincia han identificado desafios significativos, como la sobrecarga laboral, la inequidad en la
distribucion de responsabilidades y la falta de espacios para el autocuidado. Estos encuentros permiten
reconocer el impacto de estas condiciones en la salud fisica, emocional y espiritual de las personas, y
generan una intencidn compartida para abordar el problema.
Preguntas clave:

e (¢Como se refleja el cuidado de las personas en nuestras dindmicas organizativas?

e (Qué necesitamos para sentirnos apoyados y valorados en nuestras responsabilidades?

Co-sentir: Comprendiendo las raices del malestar

En esta fase, se profundiza en las dinamicas que contribuyen al estrés, la fatiga y el desanimo en la
vincia. A través de diagndsticos participativos y talleres de empatia, se identifican patrones sistémicos
la concentracidn de responsabilidades en pocos actores, la falta de tiempo para el descanso y la
exion entre las expectativas institucionales y las capacidades reales de los equipos. Este andlisis
gue los miembros de la comunidad conecten emocionalmente con las realidades de quienes
estas tensiones, fomentando una comprensién compartida de las areas criticas a transformar.

ciar: Visualizando un modelo de bienestar integral

nciar invita a imaginar una Provincia donde el bienestar de las hermanas y colaboradores sea
ad visible y practica. En este espacio de reflexidon profunda, los participantes se conectan con
eseado en el que las dindmicas laborales sean equitativas, los recursos estén alineados con las
eales y el autocuidado sea una practica cultural. Este ejercicio ayuda a identificar las
icas que deben ser transformadas para construir un ambiente mas saludable.
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Ejercicio sugerido:
e Reflexionar sobre cdmo seria un dia laboral en una organizacién donde el equilibrio y el b
sean centrales en la experiencia de cada miembro.

Co-crear: Diseilando practicas de cuidado y equilibrio
En esta etapa, se desarrollan prototipos para experimentar con nuevas formas de cuidar a las
dentro de la Provincia. Entre las acciones clave se incluyen:
e Espacios regulares de acompafiamiento integral, que combinen apoyo emocional, psic
espiritual, adaptados a las necesidades de las hermanas y colaboradores.
e Redistribuciéon equitativa de las cargas laborales mediante el redisefio de ro
responsabilidades, asegurando que sean sostenibles y alineados con las capacidades individua
e Programas de formacion en manejo del estrés, resiliencia y gestidon del tiempo, que fomenten la
capacidad de enfrentar los desafios diarios con mayor equilibrio.
e Incorporacién de practicas regulares de autocuidado, como pausas intencionadas, retiros
comunitarios y actividades recreativas en equipo.

Co-evolucionar: Anclando el bienestar en la cultura organizacional

En la fase final, los aprendizajes derivados de los prototipos se integran en politicas y estructuras
permanentes que prioricen el bienestar. Se establecen sistemas de evaluacion y monitoreo que permitan
medir el impacto de estas practicas y realizar ajustes segun las necesidades emergentes. Ademas, se
fomenta una cultura de cuidado mutuo donde lideres y colaboradores modelen actitudes vy
comportamientos que reflejen la importancia del bienestar como un valor institucional.

LE9. Optimizacion de la Gestion Econdmica y Administrativa
La optimizacidn de la gestion econdmica y administrativa en la Provincia Teresiana de México es un eje
estratégico fundamental para garantizar la sostenibilidad financiera, la transparenciay la eficacia operativa
de las obras y centros educativos. Desde el enfoque de la Teoria U, este proceso no se limita a ajustes
técnicos, sino que busca una transformacion integral que conecte con los valores teresianos y permita
construir un modelo de gestion alineado con la misidn y los retos contemporaneos.
e Tensiones creativas identificadas:
o Disparidad en procesos administrativos y financieros entre centros educativos y obras
sociales.
o Necesidad de equilibrar la centralizacion de procesos con la flexibilidad local para
adaptarse a las particularidades de cada region y localidad.

-iniciar: Reconociendo los desafios de la gestion actual

imer paso consiste en escuchar las voces de los diferentes actores involucrados en la gestidn
ica y administrativa para identificar las tensiones y oportunidades del sistema actual. Aunque se
la importancia de una administracion centralizada como herramienta de control y eficiencia,
e perciben desafios como la falta de uniformidad en los procesos, la saturacién en las areas
tivas y la necesidad de mayor claridad en las politicas financieras. Este espacio de escucha
la Provincia crear una intencién comun para transformar su gestion econémica en un modelo
clusivo y sostenible.

clave:

€ aspectos de nuestra gestion actual reflejan nuestros valores teresianos?

3 necesitamos cambiar para lograr mayor coherencia y eficiencia en nuestra administracion?
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Co-sentir: Comprendiendo las dinamicas del sistema econdmico-administrativo
En esta fase, se profundiza en la realidad del sistema para identificar las ineficiencias, duplic
desconexiones que afectan la gestidon. A través de diagndsticos participativos y mapeos sisté
analizan aspectos como la fragmentacidn de los procesos financieros entre centros, la desiguald
acceso a recursos y la carga excesiva de tareas administrativas. Este analisis permite comprend
estas dinamicas impactan la sostenibilidad de la Provincia y cdmo afectan la capacidad de las o
enfocarse en su misidon educativa y pastoral.

Co-presenciar: Visualizando un modelo de gestion alineado con la misién
La etapa de co-presenciar invita a los actores clave a conectar con una vision transformadoradela g
econdmica y administrativa. Este momento de reflexion profunda permite imaginar un modelo
combine eficiencia operativa, transparencia y flexibilidad, mientras se mantiene fiel a los principios
teresianos de justicia y solidaridad. En este proceso, se deja atras la percepcién de la gestion como una
carga burocratica y se adopta una perspectiva donde la administracién sea una herramienta al servicio de
la mision.
Ejercicio sugerido:

e Reflexionar sobre cdmo seria un sistema de gestidn que permita a las obras concentrarse en su

mision educativa, liberandolas de las cargas administrativas innecesarias.

Co-crear: Disefiando soluciones integradas de gestion econdmica y administrativa
La co-creacion se enfoca en desarrollar prototipos que experimenten con nuevas formas de gestionar los
recursos y procesos administrativos. Algunas acciones clave incluyen:
e Centralizacion estratégica de funciones administrativas clave, como la gestion financiera y la
adquisicidn de recursos, para reducir duplicidades y garantizar uniformidad.
e Desarrollo de manuales de procesos unificados que definan politicas claras y aplicables en toda
la Provincia, respetando las particularidades locales.
e Implementacién de herramientas tecnoldgicas que faciliten la automatizacion de tareas
administrativas y mejoren la transparencia en la gestién econémica.
e Formacion continua en competencias administrativas y financieras, asegurando que los equipos
locales y provinciales cuenten con las habilidades necesarias para adaptarse al nuevo modelo.

Co-evolucionar: Consolidando un sistema sostenible y adaptativo

En la fase final, los aprendizajes obtenidos de los prototipos se integran en un sistema de gestidon
econdmica y administrativa que sea sostenible y adaptable. Se establecen mecanismos de evaluacion
continua para medir la eficacia de las politicas y procesos implementados, permitiendo ajustes segun las
necesidades emergentes. Ademas, se fomenta una cultura de corresponsabilidad, donde los actores en
dos los niveles se sientan empoderados para contribuir a la sostenibilidad y la transparencia.

esarrollo Profesional y Formacion Continua

llo profesional y la formacién continua en la Provincia Teresiana de México es una linea
clave para fortalecer las capacidades técnicas, pedagdgicas y espirituales de quienes forman
mision educativa y pastoral. Desde el enfoque de la Teoria U, este proceso implica un cambio
no solo en los programas y metodologias de formacidn, sino también en la forma en que las
onectan con su propésito y su contribucién a la misidn teresiana.

siones creativas identificadas:

Falta de sistematicidad en los programas formativos que no siempre responden a las
esidades reales de los colaboradores.

99



o Desafios paraintegrar formacién técnica con el fortalecimiento de la identidad

Co-iniciar: Reconociendo las necesidades y aspiraciones de formacion
El primer paso consiste en generar espacios de didlogo para identificar las fortalezas, desafios y v
los actuales programas de formacidn. Las consultas realizadas en la Provincia destacan la necesida
formacién mas sistematica que aborde tanto las competencias técnicas como el fortalecimie
identidad teresiana. Existe un deseo comun de contar con herramientas que permitan respon
retos educativos contemporaneos sin perder de vista el carisma que sustenta la misién.
Preguntas clave:

e (¢Como podemos integrar el carisma teresiano en nuestras practicas formativas?

e (Qué habilidades y conocimientos necesitamos para enfrentar los desafios actuales en

educacion y la pastoral?

Co-sentir: Comprendiendo las dindmicas del sistema formativo actual
En esta etapa, se profundiza en el analisis de los programas de formacién existentes y su impacto en las
obras de la Provincia. A través de diagndsticos participativos, se identifican aspectos como la falta de
continuidad en la formaciodn, la desconexion entre los contenidos ofrecidos y las necesidades reales de los
participantes, y las limitaciones en el acceso a oportunidades formativas, especialmente en dreas técnicas
y de liderazgo. Este andlisis permite conectar con las brechas formativas y las oportunidades de
transformacion.

Co-presenciar: Visualizando una formacion integral y transformadora
El co-presenciar invita a imaginar un modelo de formacién continua que combine excelencia técnica,
profundizacién espiritual y conexién con los valores teresianos. Este momento de reflexion profunda
permite a los actores clave visualizar un sistema formativo que no solo responda a las necesidades del
presente, sino que también inspire a las personas a liderar desde el carisma teresiano. Es una oportunidad
para dejar atras enfoques fragmentados y construir un programa de formacidn integral y alineado con la
misién.
Ejercicio sugerido:

e Reflexionar sobre cdmo seria un programa formativo ideal que transforme a las personas en

agentes de cambio comprometidos con los valores teresianos.

Co-crear: Disefiando y probando nuevos programas de formacién
En esta etapa, se desarrollan prototipos que permitan experimentar con nuevas formas de ofrecer
formacién continua. Algunas acciones clave incluyen:

e Disefio de programas modulares y flexibles que integren aspectos técnicos, pedagdgicos y
espirituales, adaptados a las diferentes necesidades de los colaboradores y hermanas.
Implementacion de una plataforma digital de formacién que facilite el acceso a cursos y recursos
educativos desde cualquier lugar.

Desarrollo de talleres y retiros centrados en el carisma teresiano, fortaleciendo la identidad y la
onexion con la mision.

eacion de comunidades de aprendizaje donde los participantes puedan compartir experiencias,
os y buenas practicas.

onar: Consolidando una cultura de aprendizaje continuo

nal, los aprendizajes derivados de los prototipos se integran en un sistema formativo sostenible
va una cultura de aprendizaje continuo. Esto incluye la implementacién de sistemas de
edir el impacto de los programas y garantizar su relevancia y efectividad a largo plazo.
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Ademas, se fomenta una red de colaboracidn entre las obras y centros educativos para comparti
y aprendizajes, asegurando que la formacion sea una herramienta para fortalecer la mision y la
provincial.

LE11. Evaluacion y Mejora Continua
La evaluacién y mejora continua en la Provincia Teresiana de México es una linea estratégica ese
garantizar la adaptabilidad, la coherencia y la eficacia de las acciones provinciales en sus
comunidades. Desde el enfoque de la Teoria U, este proceso no se limita a la implementacién de s
técnicos, sino que busca una transformaciéon profunda que permita a la Provincia refle
colectivamente sobre su desempefio, aprender de sus experiencias y construir un modelo dindmico
crecimiento alineado con su misién educativa y pastoral.
e Tensiones creativas identificadas:
o Ausencia de sistemas integrales para monitorear y evaluar el desempefio objetivos
estratégicos.
o Dificultades para realizar ajustes oportunos basados en la retroalimentacién sistematica.

Co-iniciar: Reconociendo la necesidad de evaluacién compartida
El primer paso consiste en generar espacios de didlogo donde los actores clave puedan reflexionar sobre
las fortalezas y debilidades de los sistemas actuales de evaluacidén. En la Provincia, se ha identificado una
carencia de mecanismos integrales que permitan medir el impacto de las estrategias y programas en todos
los niveles organizativos. Ademas, la falta de retroalimentacién constante limita la capacidad de ajustar
las acciones segun las necesidades emergentes. Este momento de escucha activa permite construir una
intencidon comun para implementar un sistema de evaluacién participativo, equitativo y alineado con los
valores teresianos.
Preguntas clave:

e (Qué aspectos de nuestra mision deberian estar reflejados en los sistemas de evaluacion?

e (¢Como podemos usar la evaluacion como una herramienta de aprendizaje colectivo?

Co-sentir: Explorando las dinamicas actuales de evaluacion

En esta fase, se profundiza en el andlisis de las practicas de evaluacidn existentes para identificar patrones,
bloqueos y oportunidades. A través de diagndsticos participativos, se evidencian areas como la
fragmentacién de indicadores, la falta de herramientas uniformes y la percepcién de que los procesos de
evaluacién no siempre estan conectados con los valores y objetivos estratégicos de la Provincia. Este
ejercicio de exploracién permite comprender como los sistemas actuales pueden ser transformados en
herramientas mas inclusivas y efectivas.

esenciar: Conectando con un modelo de evaluacion transformador

esenciar invita a los actores clave a reflexionar profundamente sobre cdémo seria un sistema de
5n que no solo mida el desempeiio, sino que también inspire a las personas a mejorar
ente desde un lugar de aprendizaje y compromiso. Este espacio permite imaginar un modelo
evaluacién esté vinculada a la misidn teresiana y sirva como una herramienta para generar
cohesion y adaptabilidad.

gerido:

aginar cdmo seria un proceso de evaluacién que motive a los equipos a innovar, colaborar y
earse mas estrechamente con los valores teresianos.
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Co-crear: Disefiando sistemas de evaluacion dindmicos y participativos
En esta etapa, se desarrollan prototipos que permitan experimentar con nuevas formas de e
mejorar las estrategias provinciales. Entre las acciones clave se incluyen:
e Diseno de indicadores claros y compartidos que reflejen tanto los objetivos estratégicos
valores teresianos.
e Implementacién de herramientas tecnoldgicas para facilitar la recopilacidn y analisis de
tiempo real.
e Creacién de espacios regulares de retroalimentacién, donde los resultados de las eval
sean compartidos y discutidos colectivamente.
e Desarrollo de talleres de formacion en evaluacién y mejora continua para lideres y e
operativos, asegurando que todos comprendan y se apropien de los nuevos sistemas.

Co-evolucionar: Anclando la evaluacion en la cultura organizacional
En la fase final, los aprendizajes derivados de los prototipos se integran en un sistema de evaluacién
sostenible que promueva una cultura de mejora continua. Esto incluye la implementacion de politicas
claras que respalden la practica regular de evaluacidén y retroalimentacién, asi como la creacién de
comunidades de aprendizaje donde los equipos puedan compartir sus experiencias y mejores practicas.
Ademas, se fomenta un enfoque de evaluacidn basado en la confianza y la corresponsabilidad, donde los
resultados sean vistos como oportunidades para crecer en lugar de juicios finales.

LE12. Innovacion Educativa y Tecnolodgica
La innovacion educativa y tecnoldgica en la Provincia Teresiana de México representa una linea
estratégica esencial para responder a las demandas contemporaneas de los contextos educativos y
pastorales. Desde el enfoque de la Teoria U, este proceso no solo implica la incorporacién de herramientas
y metodologias modernas, sino también un cambio profundo en la mentalidad y las practicas organizativas
para alinear la tecnologia y la pedagogia con los valores teresianos y la misidn transformadora de la
educacion.
e Tensiones creativas identificadas:
o Fragmentacion en el uso de herramientas digitales y desigualdad en el acceso a la
tecnologia.
o Necesidad de balancear la adopcion de tecnologia con la fidelidad a los valores teresianos

Co-iniciar: Reconociendo las necesidades y desafios tecnoldgicos actuales

El primer paso consiste en escuchar las voces de lideres, docentes, estudiantes y familias para comprender
expectativas y los retos relacionados con la integracién de tecnologia e innovacién en los espacios
tivos y administrativos. La Provincia ha identificado disparidades en el acceso y uso de tecnologias,
de formacion adecuada en herramientas digitales y la necesidad de adoptar metodologias
ras que transformen el aprendizaje. Este espacio de escucha profunda permite construir una
compartida para avanzar hacia una educaciéon innovadora, accesible y centrada en el carisma

clave:

6mo podemos integrar la tecnologia de manera coherente con los valores teresianos?

ué necesitamos para que la innovacion educativa sea un motor de transformacion en nuestras
unidades?
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Co-sentir: Explorando la realidad educativa y tecnolégica actual
En esta etapa, se profundiza en el analisis de las practicas pedagdgicas y tecnoldgicas existentes.
de diagndsticos participativos, se identifican brechas como la fragmentacién en el uso de herra
digitales, la falta de acceso equitativo a recursos tecnoldgicos y las limitaciones en la implement
metodologias activas y centradas en el estudiante. Este analisis permite conectar con las nec
reales de las comunidades educativas y pastorales, fomentando una comprension compartida de
y oportunidades.

Co-presenciar: Conectando con una visidn de educacion innovadora y transformadora
El co-presenciar invita a los actores clave a imaginar un modelo educativo que combine la exce
académica, la integracidn tecnolégica y el compromiso con la justicia social. Este momento de reflex
profunda permite visualizar un sistema donde la tecnologia sea una herramienta al servicio de
aprendizaje, el empoderamiento y la construccién de comunidades mas justas y solidarias, alineadas con
los valores teresianos.
Ejercicio sugerido:

e Reflexionar sobre cdmo seria un aula o un espacio educativo donde la tecnologia y la pedagogia

innovadora trabajen en conjunto para transformar vidas.

Co-crear: Disefiando estrategias de innovacion educativa y tecnoldgica
En esta etapa, se desarrollan prototipos que permitan experimentar con nuevas formas de integrar la
tecnologia y la innovacidn pedagdgica en las obras de la Provincia. Entre las acciones clave se incluyen:

¢ Implementacion de plataformas digitales que faciliten el aprendizaje colaborativo, el acceso a
contenidos y la comunicacién entre comunidades educativas.

e Desarrollo de programas de formacidn docente en competencias digitales y metodologias activas,
asegurando que los educadores sean agentes de cambio en el proceso de innovacion.

e Introduccion de proyectos piloto que integren tecnologia con un enfoque en la justicia social,
como laboratorios STEAM (ciencia, tecnologia, ingenieria, arte y matematicas) adaptados al
contexto teresiano.

e Creacién de espacios de innovacion pedagdgica donde docentes y estudiantes co-creen soluciones
educativas basadas en los valores teresianos.

Co-evolucionar: Consolidando la innovacion como parte de la cultura educativa

La fase final implica anclar las practicas exitosas en la cultura organizacional de la Provincia, asegurando
gue la innovacién sea un proceso continuo y adaptativo. Esto incluye la implementacion de sistemas de
evaluacién para medir el impacto de las tecnologias y metodologias en el aprendizaje y en la vivencia del
carisma teresiano. Ademas, se fomenta una cultura de experimentacidn y aprendizaje compartido, donde
s actores educativos puedan colaborar en la creaciéon y mejora de practicas innovadoras.

ia metodoldgica para la proyeccién desde la Teoria U.

talecimiento de la Gobernanza y Gestion Provincial

imiento de la gobernanza y gestidn provincial requiere un proceso sistematico basado en los
e la Teoria U, que permita abordar las tensiones creativas identificadas, construir un liderazgo
omentar una gestion corresponsable. A continuacidn, se detalla una guia metodoldgica
en las fases de la Teoria U.
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1. Co-iniciar: Reconocer el sistema y construir una intencion comun
Objetivo: Crear un espacio de didlogo para identificar las percepciones, aspiraciones y desafi
gobernanza actual.
Acciones clave:
1. Realizar un diagnéstico participativo:
o Reunir a los lideres provinciales, locales y colaboradores clave para dialogar
situacién actual.
o Identificar fortalezas, desafios y tensiones en la gobernanza.
o Utilizar preguntas poderosas como:
= ¢Qué significa para nosotros un liderazgo sinodal?
= ¢Coébmo podemos equilibrar la supervision con la corresponsabilidad?
2. Mapear el sistema:
o Crear un mapa de actores clave, roles y relaciones para comprender cémo se estructura
actualmente la gobernanza.
o Identificar areas de desconexidn o duplicidad.
3. Facilitar espacios de escucha profunda:
o Implementar dindmicas de didlogo donde todos los actores puedan expresar sus puntos
de vista sin prejuicios.
Herramientas sugeridas:
e Entrevistas profundas con lideres y colaboradores.
e Circulos de didlogo para identificar puntos ciegos.
e Mapeo sistémico de actores y relaciones.

2. Co-sentir: Explorar y comprender la realidad subyacente
Objetivo: Profundizar en la realidad actual de la gobernanza y conectar emocionalmente con los desafios
y potencialidades del sistema.
Acciones clave:
1. Realizar talleres de empatia:
o Invitar a los participantes a ponerse en el lugar de otros actores (lideres, colaboradores,
comunidades) para comprender sus perspectivas y necesidades.
2. Mapear dinamicas de poder y comunicacidn:
o Analizar cdmo se toman las decisiones y cédmo fluye la comunicacion dentro de la
Provincia.
o Identificar patrones que favorecen o dificultan la corresponsabilidad.
3. Explorar historias y narrativas compartidas:
o Facilitar espacios para reflexionar sobre cémo se ha vivido el liderazgo en la Provincia y
cémo esto influye en la cultura organizacional.
ientas sugeridas:
Talleres de empatia basados en casos reales.
nalisis de flujos de comunicacidn y toma de decisiones.
rrativas colectivas sobre experiencias de liderazgo.

nciar: Conectar con el futuro emergente
cceder a una vision compartida de un modelo de gobernanza alineado con los valores
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Acciones clave:
1. Facilitar un retiro reflexivo:
o Organizar un espacio de silencio y reflexion profunda donde los lideres provi
locales puedan conectar con su propdsito y visualizar un modelo de gobernanza i
2. Realizar ejercicios de visualizacion creativa:
o Invitar a los participantes a imaginar cdmo seria un sistema de go
corresponsable, sinodal y motivador.
3. Diseifiar principios orientadores:
o Co-crear un conjunto de principios que guien la transformacién del liderazgo y la
provincial.
Herramientas sugeridas:
e Ejercicios de visualizacién del futuro deseado.
e Redaccién colectiva de principios orientadores.
e Practicas de mindfulness y reflexion personal.

4. Co-crear: Prototipar nuevos modelos de gobernanza
Objetivo: Disefiar e implementar modelos piloto de gobernanza que equilibren la supervisién estratégica
con la autonomia local.
Acciones clave:
1. Actualizar los manuales de roles y responsabilidades:
o Redisefiar organigramas que clarifiquen roles y relaciones, evitando duplicidades y
favoreciendo la corresponsabilidad.
2. Implementar equipos piloto:
o Establecer equipos de liderazgo que experimenten con modelos de toma de decisiones
participativa y horizontal.
3. Crear mecanismos de retroalimentacion continua:
o Disefar canales para recoger comentarios sobre los prototipos y ajustar estrategias segun
los resultados.

Herramientas sugeridas:
e Tableros agiles para el seguimiento de los prototipos.
e Encuestasy sesiones de retroalimentacion.
e Talleres de formacién en liderazgo sinodal.

5. Co-evolucionar: Anclar los aprendizajes y consolidar el cambio
Objetivo: Integrar los aprendizajes obtenidos en la cultura organizacional y escalar las practicas exitosas.
cciones clave:
Documentar y sistematizar los aprendizajes:

o Crear uninforme final con las lecciones aprendidas de los prototipos.

o Convertir las mejores practicas en politicas y procedimientos formales.
stablecer un sistema de evaluacién continua:

o Implementar indicadores de desempefio que midan el impacto de la nueva gobernanza.

mentar comunidades de practica:
o Crear redes donde los lideres provinciales y locales puedan compartir experiencias, retos
y aprendizajes.

105



Herramientas sugeridas:
e Indicadores clave de desempefio (KPI) para medir la gobernanza.
e Plataformas digitales para compartir aprendizajes y recursos.
e Sesiones regulares de seguimiento y mejora.

Indicadores de Exito

Aumento de la percepcién de confianza y motivacidn hacia el liderazgo provincial.

e Mayor claridad en roles y responsabilidades, reflejada en la reduccién de duplicidades.
e Mejora en los flujos de comunicacion y en la toma de decisiones participativa.

e Integracidén de principios sinodales en la cultura organizacional.

LE2: Optimizacion de la Estructura Organizativa
La optimizacién de la estructura organizativa en la Provincia Teresiana de México requiere un enfoque
integral que permita clarificar roles, reducir duplicidades y alinear las funciones con los valores y objetivos
estratégicos. La Teoria U ofrece un marco transformador que guia este proceso a través de sus cinco fases:
co-iniciar, co-sentir, co-presenciar, co-crear y co-evolucionar.

1. Co-iniciar: Reconocer el sistema y construir una intencion comun
Objetivo: Crear un espacio de didlogo para identificar fortalezas, desafios y aspiraciones relacionadas con
la estructura organizativa actual.
Acciones clave:
1. Realizar un diagnéstico participativo inicial:
o Facilitar entrevistas y talleres con lideres provinciales, locales y colaboradores clave para
mapear la percepcion de la estructura actual.
o Identificar fortalezas, areas de duplicidad y saturacion de roles.
2. Mapear el sistema organizativo:
o Crear un organigrama actual detallado que muestre roles, lineas de autoridad y flujos de
comunicacion.
3. Formular preguntas poderosas:
o ¢Qué aspectos de nuestra estructura nos ayudan o dificultan en el cumplimiento de
nuestra misién?
o ¢Coémo podriamos organizar nuestras funciones de manera mas eficiente y coherente?
Herramientas sugeridas:
e Mapas de actores y roles organizativos.
e Talleres de diagndstico participativo.
e Encuestas iniciales sobre percepcion de la estructura.

ntir: Comprender las dinamicas actuales y sus impactos

: Profundizar en las dindmicas que sostienen la estructura actual, identificando patrones,

y oportunidades de mejora.

lave:

lleres de empatia organizacional:

o Invitar a los participantes a reflexionar sobre como las dindmicas actuales afectan su
desempefiio y motivacion.

o Analizar la perspectiva de los colaboradores mas afectados por duplicidades o saturacidn.
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2. Analisis de flujos de trabajo:

o Estudiar cémo las funciones y procesos operativos se distribuyen entre los roles
identificando redundancias e ineficiencias.

3. Reflexion sobre narrativas y paradigmas:

o Identificar creencias o practicas histdricas que perpetuan la estructura actual.
Herramientas sugeridas:

e Mapas de procesos organizativos.

e Grupos focales para explorar bloqueos funcionales.

e Dindmicas de analisis de casos especificos.

3. Co-presenciar: Conectar con un modelo organizativo ideal
Objetivo: Reflexionar profundamente sobre cdmo deberia ser una estructura organizativa alineada con
los valores teresianos y las necesidades contemporaneas.
Acciones clave:
1. Retiro de reflexion estratégica:
o Organizar un espacio de silencio y conexién profunda donde los actores clave imaginen un
modelo organizativo ideal.
2. Visualizacién del futuro deseado:
o Pedir a los participantes que disefien un esquema de cémo deberia organizarse la
Provincia para maximizar la eficiencia, la claridad y la motivacion.
3. Redaccidn de principios orientadores:
o Establecer los valores y criterios que deben guiar la optimizacidn de la estructura.
Herramientas sugeridas:
e Ejercicios de visualizacién creativa.
e Redaccién colaborativa de principios estructurales.
e Mapeo de ideales en grupos pequefios.

4. Co-crear: Disefiar y probar prototipos de la nueva estructura
Objetivo: Implementar modelos piloto que permitan experimentar con una estructura mas clara, eficiente
y funcional.
Acciones clave:
1. Redisefio del organigrama:
o Proponer un organigrama actualizado que refleje la clarificacion de roles y la eliminaciéon
de duplicidades.
2. Actualizar los manuales organizativos:
o Crear o ajustar descripciones de puestos, lineas de autoridad y flujos de trabajo,
asegurando coherencia con la misién y los valores.
Implementar prototipos en areas piloto:
o Escoger una o dos dreas operativas donde probar la nueva estructura antes de escalarla.
Crear mecanismos de retroalimentacion:
o Disefar canales regulares para recoger opiniones sobre los prototipos y ajustar segun los
resultados.
tas sugeridas:
rramientas de gestion agil para seguimiento de prototipos.
cuestas y entrevistas de retroalimentacion.
eres de revisidn de los avances en las areas piloto.
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5. Co-evolucionar: Consolidar los aprendizajes y escalar la estructura optimizada
Objetivo: Integrar las mejores practicas derivadas de los prototipos y anclar la nueva estruct
cultura organizacional.
Acciones clave:
1. Documentar aprendizajes clave:
o Crear un informe final que recoja las lecciones aprendidas y las mejores practic
prototipos.
2. Escalar la nueva estructura:
o Implementar la estructura optimizada en toda la Provincia, adaptadndola
particularidades de cada drea o region.
3. Establecer un sistema de evaluacion continua:
o Disefar indicadores clave de desempefio (KPI) para medir la eficacia y funcionalidad de la
nueva estructura.
4. Promover formacién continua:
o Disefar talleres y capacitaciones para asegurar que los lideres y colaboradores
comprendan y se adapten a la nueva estructura.
Herramientas sugeridas:
e Indicadores clave de desempefio (KPI) para evaluacion organizativa.
e Manuales actualizados como referencia estructural.
e Plataformas digitales para comunicacion y capacitacion.

Indicadores de Exito
e Claridad en los roles y responsabilidades, evidenciada en la reduccién de duplicidades y conflictos
de autoridad.
Mejora en los flujos de comunicacion y toma de decisiones.
Percepcidn positiva de los colaboradores sobre la nueva estructura, medida a través de encuestas
de satisfaccion.
e Incremento en la eficiencia operativa y alineacidn con los objetivos estratégicos.

LE3: Fortalecimiento del Liderazgo y la Participacion

El fortalecimiento del liderazgo y la participacién en la Provincia Teresiana de México requiere un enfoque

integral que fomente un liderazgo sinodal, corresponsable y participativo. Desde la perspectiva de la

Teoria U, este proceso implica conectar con las dindmicas actuales, soltar paradigmas obsoletos y co-crear

modelos de liderazgo que inspiren confianza y promuevan la inclusion.

1. Co-iniciar: Reconociendo el sistema y definiendo la intencién compartida

jetivo: Identificar las dindmicas actuales del liderazgo y la participacidn, y construir una intencion

n para el cambio.

s clave:

ealizar un diagndstico inicial participativo:

o Entrevistar a lideres provinciales, locales y colaboradores para identificar las fortalezas y
desafios actuales del liderazgo.

o Facilitar circulos de didlogo donde se compartan experiencias, expectativas y
percepciones del liderazgo actual.

ntificar tensiones creativas:

o Analizar las tensiones entre supervision jerdrquica y corresponsabilidad, asi como entre

centralizacion y autonomia.
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3. Formular preguntas clave:
o ¢éCoémo podemos construir un liderazgo que inspire confianza y participacion?
o ¢éQué roles deben evolucionar para promover un liderazgo mas inclusivo?
Herramientas sugeridas:
e Entrevistas en profundidad con lideres y colaboradores.
e Mapeo de actores clave en el sistema de liderazgo.
e Circulos de didlogo con metodologias de escucha activa.

2. Co-sentir: Explorando las dindmicas del liderazgo actual
Objetivo: Comprender cdmo se experimenta el liderazgo y la participacién en diferentes n
identificando bloqueos y oportunidades de mejora.
Acciones clave:
1. Talleres de empatia organizacional:
o Facilitar ejercicios donde los participantes se pongan en el lugar de otros actores (lideres,
colaboradores y beneficiarios) para comprender las necesidades y desafios de cada nivel.
2. Mapear las practicas de liderazgo:
o Analizar cdmo se toman decisiones y cdmo fluyen las responsabilidades en la Provincia.
3. Reflexionar sobre las narrativas compartidas:
o Explorar como las historias y experiencias del liderazgo han moldeado la cultura
organizacional.
Herramientas sugeridas:
e Talleres de empatia con ejercicios basados en casos reales.
e Andlisis de flujos de comunicacién y toma de decisiones.
e Dindmicas de narrativas para explorar paradigmas de liderazgo.

3. Co-presenciar: Visualizando un modelo de liderazgo transformador
Objetivo: Reflexionar profundamente sobre el modelo de liderazgo que la Provincia necesita para avanzar
hacia un futuro mas participativo y sinodal.

Acciones clave:
1. Retiro reflexivo sobre el liderazgo futuro:
o Facilitar un espacio de conexién profunda donde los actores clave puedan imaginar el
modelo de liderazgo deseado.
2. Ejercicios de visualizacion creativa:
o Invitar a los participantes a disefiar cémo seria un liderazgo alineado con los valores
teresianos y las necesidades del contexto actual.
3. Redaccion de principios orientadores del liderazgo:
o Co-crear un conjunto de principios que definan el liderazgo deseado, como confianza,
corresponsabilidad y escucha activa.
ientas sugeridas:
isualizacién guiada del liderazgo ideal.
indmicas de co-creacién de principios orientadores.
acticas de mindfulness y reflexion grupal.

: Disefiando y probando nuevas practicas de liderazgo
plementar prototipos que experimenten con formas innovadoras de liderazgo y participacion.
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Acciones clave:
1. Programas de formacion en liderazgo sinodal:
o Disefar e implementar talleres y cursos sobre liderazgo participativo, comu
efectiva y toma de decisiones colaborativa.
2. Equipos piloto de corresponsabilidad:
o Crear equipos de trabajo que experimenten con modelos horizontales de
decisiones.
3. Sistemas de retroalimentacion:
o Establecer canales donde los colaboradores puedan ofrecer comentarios s
efectividad del liderazgo en sus dreas.
4. Mecanismos para incluir a nuevos actores:
o Disefar estrategias para involucrar a mads actores laicos en procesos de decisién y
liderazgo.
Herramientas sugeridas:
e Tableros agiles para gestionar iniciativas piloto.
e Encuestasy reuniones de retroalimentacion.
e Plataformas digitales para la formacién y la comunicacion.

5. Co-evolucionar: Anclar el liderazgo sinodal en la cultura organizacional
Objetivo: Consolidar las mejores practicas y garantizar que el liderazgo transformador sea sostenible.
Acciones clave:
1. Documentar aprendizajes y practicas exitosas:
o Sistematizar los resultados de los prototipos y convertirlos en politicas y procesos
formales.
2. Crear comunidades de liderazgo:
o Establecer redes de lideres provinciales y locales para compartir experiencias, retos y
soluciones.
3. Implementar indicadores de liderazgo efectivo:
o Diseflar y medir indicadores que reflejen la calidad de la participacion y Ia
corresponsabilidad.
4. Fomentar una cultura de mejora continua:
o Promover talleres y encuentros regulares para evaluar y ajustar las practicas de liderazgo.
Herramientas sugeridas:
e Indicadores clave de desempefo para el liderazgo.
e Red de comunidades de practica en liderazgo.
e Encuentros regulares para evaluacién y retroalimentacion.

adores de Exito

Mayor participacién de actores clave en procesos de toma de decisiones.
ercepcion positiva del liderazgo en encuestas de satisfaccién.

cremento en la calidad y frecuencia de los espacios de didlogo participativo.
opcion de principios sinodales en los procesos organizativos.

tion Integral de los Centros Educativos

ntegral de los centros educativos de la Provincia Teresiana de México busca unificar procesos
s, pedagodgicos y pastorales, manteniendo un equilibrio entre la coherencia provincial y la
sde el enfoque de la Teoria U, este desarrollo implica un proceso transformador que
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permita escuchar las necesidades del sistema, conectar con un modelo educativo deseado y
soluciones practicas y sostenibles.

1. Co-iniciar: Reconociendo las necesidades del sistema educativo
Objetivo: Identificar los desafios y oportunidades en la gestién educativa actual, construye
intenciéon compartida para la transformacion.
Acciones clave:
1. Realizar un diagndéstico participativo inicial:
o Facilitar reuniones con directivos, docentes, personal administrativo y pasto
identificar fortalezas, desafios y vacios en la gestién actual.
o Reunir datos sobre procesos administrativos, metodologias pedagdgicas y practi
pastorales en los diferentes centros educativos.
2. Escuchar las voces de la comunidad educativa:
o Organizar circulos de didlogo con estudiantes, familias y colaboradores para recoger sus
percepciones y necesidades.
3. Formular preguntas clave:
o ¢éQué significa para nosotros la gestién integral de un centro educativo teresiano?
o ¢éQué procesos deben ser unificados y cudles deben mantenerse flexibles para responder
a contextos locales?
Herramientas sugeridas:
e Encuestas de percepcion en la comunidad educativa.
e Circulos de didlogo con representantes de las areas clave.
e Mapeo inicial de procesos actuales.

2. Co-sentir: Explorando las dinamicas y retos de la gestion educativa
Objetivo: Comprender las dindmicas que sostienen las disparidades y los desafios en los procesos
administrativos, pedagoégicos y pastorales.
Acciones clave:
1. Mapear los procesos actuales:
o Analizar cdmo se llevan a cabo las funciones administrativas, pedagdgicas y pastorales en
los centros educativos.
o ldentificar duplicidades, vacios o inconsistencias en los procesos.
2. Talleres de empatia organizacional:
o Facilitar ejercicios para que los actores clave comprendan las realidades de otros niveles
del sistema educativo.

Reflexionar sobre las narrativas compartidas:
o Explorar cédmo las historias y experiencias de la gestion educativa han moldeado las
dindmicas actuales.
ntas sugeridas:
apas de procesos y flujos de trabajo.
lleres de empatia para comprender la experiencia de otros roles en el sistema.
alisis de casos representativos de buenas y malas practicas.

nciar: Visualizando un modelo de gestion integral
nectar con una vision transformadora de la gestion educativa, alineada con los valores
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Acciones clave:
1. Retiro reflexivo sobre el modelo educativo deseado:
o Crear un espacio de reflexion profunda donde los participantes puedan imagin
seria un sistema educativo integrado y eficaz.
2. Visualizacion creativa del futuro deseado:
o Facilitar ejercicios de disefio colectivo donde los actores clave definan las carac
de una gestiéon educativa ideal.
3. Definir principios orientadores:
o Co-crear un conjunto de principios que guien la gestidn integral en areas adminis
pedagdgicas y pastorales.
Herramientas sugeridas:
e Ejercicios de visualizacién guiada.
e Disefio colaborativo de principios rectores.
e Narrativas colectivas sobre el modelo educativo deseado.

4. Co-crear: Disefiando y probando nuevas practicas de gestion educativa
Objetivo: Implementar prototipos para experimentar con formas unificadas y adaptativas de gestion
educativa.
Acciones clave:
1. Diseifar procesos estandarizados:
o Crear lineamientos comunes para dareas clave como la administracidn financiera, la
planificacién pedagdgica y la pastoral.
2. Probar modelos integrados en centros piloto:
o Seleccionar uno o dos centros educativos para implementar los nuevos procesos y evaluar
su efectividad.
3. Establecer sistemas de retroalimentacion continua:
o Diseflar mecanismos para recoger opiniones de los usuarios sobre los prototipos y ajustar
estrategias segun los resultados.
Herramientas sugeridas:
e Herramientas de gestion agil para supervisar la implementacion.
e Encuestas y entrevistas de retroalimentacion.
e Tableros de control para seguimiento de indicadores.

5. Co-evolucionar: Consolidando la gestion integral como practica sostenida
Objetivo: Integrar los aprendizajes de los prototipos y escalar las mejores practicas a toda la red educativa
de la Provincia.

nes clave:
Documentar aprendizajes clave:
o Sistematizar los resultados de los prototipos y generar manuales que reflejen los procesos
optimizados.
calar los nuevos procesos:
o Implementar las mejores practicas de los centros piloto en toda la red educativa,
adaptandolas segun las particularidades locales.
ablecer un sistema de evaluacién continua:
o Disefar indicadores que permitan medir la eficacia de los procesos administrativos,
pedagodgicos y pastorales.
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4. Fomentar comunidades de practica:
o Crear espacios regulares para que los actores educativos compartan expe
aprendizajes y desafios.
Herramientas sugeridas:
e Manuales actualizados con los procesos estandarizados.
e Indicadores clave de desempeiio (KPI) para la gestidn educativa.
e Plataformas digitales para el intercambio de aprendizajes y recursos.

Indicadores de Exito
e Reduccion de disparidades en procesos administrativos, pedagdgicos y pastorales ent
centros educativos.
Percepcién positiva de la comunidad educativa sobre la coherencia y efectividad de la gestidn.
Incremento en la colaboracién entre centros educativos y dreas administrativas.
Implementacidn sostenible de procesos integrados en toda la red educativa.

LE5: Equilibrio entre Autonomia y Control Central

El equilibrio entre la autonomia local y el control central en la Provincia Teresiana de México es clave para
armonizar la flexibilidad operativa con la coherencia estratégica. Este proceso requiere una metodologia
que fomente la corresponsabilidad, el didlogo y la construcciéon de estructuras adaptativas. Desde el
enfoque de la Teoria U, este desarrollo transita por las fases de co-iniciar, co-sentir, co-presenciar, co-
crear y co-evolucionar, permitiendo transformar tensiones en oportunidades de aprendizaje.

1. Co-iniciar: Reconociendo las dindmicas de autonomia y control central
Objetivo: Identificar los desafios y oportunidades relacionados con la autonomia y el control central,
construyendo una intencidon compartida para alcanzar el equilibrio deseado.
Acciones clave:
1. Mapear las percepciones de los actores clave:
o Organizar entrevistas y talleres con lideres provinciales, locales y colaboradores para
recoger sus percepciones sobre las fortalezas y limitaciones del modelo actual.
2. Identificar tensiones creativas:
o Explorar las dreas donde la autonomia local es vista como una fortaleza y aquellas donde
el control central resulta necesario.
3. Formular preguntas clave:
o ¢Cémo podemos equilibrar la autonomia local con una visién estratégica provincial?
o ¢Qué decisiones deben centralizarse y cudles deberian delegarse?
rramientas sugeridas:
Circulos de didlogo con representantes de diferentes niveles organizativos.
Encuestas sobre percepciones de autonomia y control.
apeo inicial de decisiones centralizadas y delegadas.

ir: Comprendiendo las dinamicas actuales y sus impactos

Profundizar en las dindmicas que sustentan la tensidon entre autonomia y control central,
do bloqueos y oportunidades para la transformacion.

lave:

ear los flujos de decision:

Analizar cémo se toman las decisiones y como fluyen las responsabilidades entre los
iveles central y local.
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2. Talleres de empatia organizacional:
o Facilitar dinamicas donde los actores puedan ponerse en el lugar de otros roles (
local) para comprender las necesidades y limitaciones de cada nivel.
3. Reflexionar sobre las narrativas compartidas:
o Identificar las historias que han moldeado la cultura organizacional en to
autonomia y el control.
Herramientas sugeridas:
e Mapas de flujos de decisidn y responsabilidades.
e Dindmicas de rol inverso para fomentar la empatia.
e Narrativas colectivas sobre la historia del modelo de gobernanza.

3. Co-presenciar: Visualizando un modelo de equilibrio transformador
Objetivo: Conectar con un modelo organizativo que armonice la autonomia local con la coherencia
estratégica.
Acciones clave:
1. Retiro reflexivo sobre la vision de equilibrio:
o Facilitar un espacio de reflexién profunda para imaginar cémo seria un sistema equilibrado
entre autonomia y control central.
2. Ejercicios de visualizacion creativa:
o Pediralos participantes que disefien el flujo ideal de decisiones y responsabilidades en un
organigrama conceptual.
3. Definir principios orientadores del equilibrio:
o Co-crear un conjunto de principios que guien la relacién entre los niveles central y local.
Herramientas sugeridas:
e Visualizacién guiada de un sistema equilibrado.
e Redaccidn colaborativa de principios de corresponsabilidad.
e Dindmicas de disefio de futuros deseados.

4. Co-crear: Disefiando y probando nuevas estructuras y procesos
Objetivo: Implementar prototipos que experimenten con formas adaptativas de equilibrar autonomia y
control central.
Acciones clave:
1. Prototipar un sistema de delegacion clara:
o Disefar un modelo piloto donde se definan qué decisiones y procesos son responsabilidad
del nivel central y cudles se delegan a las localidades.
2. Actualizar los manuales organizativos:
o Crear descripciones claras de roles, niveles de decisién y areas de corresponsabilidad.

Establecer mecanismos de retroalimentacion:
o Disefar canales para recoger opiniones sobre el impacto de los prototipos en la dindmica
organizativa.
plementar procesos de discernimiento compartido:
o Facilitar reuniones regulares entre lideres provinciales y locales para tomar decisiones
estratégicas en conjunto.
tas sugeridas:
ramientas de gestion agil para supervisar los prototipos.
estas y reuniones de retroalimentacion.
de control para seguimiento de indicadores de equilibrio.
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5. Co-evolucionar: Consolidando el modelo equilibrado y adaptativo
Objetivo: Integrar las mejores practicas derivadas de los prototipos en un sistema sostenible y ad
Acciones clave:
1. Documentar aprendizajes clave:
o Sistematizar los resultados de los prototipos y convertirlos en politicas y procedi
formales.
2. Escalar el modelo de delegacion:
o Implementar los procesos exitosos en toda la Provincia, adaptdndolo
particularidades locales.
3. Establecer un sistema de evaluacion continua:
o Disefar indicadores que midan la eficacia del modelo de equilibrio entre autonomi
control central.
4. Fomentar comunidades de practica:
o Crear redes de lideres provinciales y locales para compartir experiencias y aprendizajes
sobre la corresponsabilidad.
Herramientas sugeridas:
e Manuales actualizados con procesos delegados y centralizados.
e Indicadores clave de desempefio (KPI) para medir el equilibrio organizativo.
e Plataformas digitales para el intercambio de aprendizajes y recursos.

Indicadores de Exito

Claridad en los roles y responsabilidades entre niveles central y local.

e Percepcién positiva de los colaboradores sobre el modelo de corresponsabilidad.
e Mejora en la agilidad de toma de decisiones en los centros locales.

e Incremento en la colaboracién y confianza entre los niveles central y local.

LE6: Gestion del Cambio y la Cultura Organizacional

La gestion del cambio y el fortalecimiento de la cultura organizacional en la Provincia Teresiana de México
son fundamentales para alinear las dindmicas internas con los valores y objetivos estratégicos. Desde el
enfoque de la Teoria U, este proceso implica un recorrido transformador que conecta a las personas con
su proposito, identifica bloqueos culturales y co-crea practicas que promuevan la cohesion y el
compromiso.

1. Co-iniciar: Reconociendo la necesidad de cambio

Objetivo: Escuchar a los actores clave para identificar las tensiones culturales y construir una intencidn

partida para el cambio organizacional.

nes clave:

Facilitar un diagnostico participativo:

o Reunir a lideres provinciales, locales y colaboradores para dialogar sobre las fortalezas y
los desafios en la cultura organizacional actual.

o Identificar dreas de resistencia al cambio y percepciones sobre los procesos de
transformacion recientes.

pear la cultura organizacional:

o Explorar los valores, creencias y prdcticas que sostienen las dindmicas actuales.

mular preguntas poderosas:

¢Qué aspectos de nuestra cultura organizacional queremos preservar?

iQué actitudes o practicas necesitamos transformar para alinearnos con nuestra misién?
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Herramientas sugeridas:
e Circulos de didlogo para explorar las narrativas culturales.
e Encuestas participativas para recoger percepciones sobre el cambio.
e Mapeo inicial de valores y practicas organizacionales.

2. Co-sentir: Comprendiendo las dinamicas culturales actuales
Objetivo: Identificar los patrones, bloqueos y oportunidades que influyen en la gestién del ca
cultura organizacional.
Acciones clave:
1. Talleres de empatia organizacional:
o Facilitar ejercicios para que los participantes comprendan las perspectivas y emociones
otros niveles del sistema frente al cambio.
2. Mapear las dinamicas de resistencia y aceptacion:
o Identificar las dreas y los actores que muestran mayor resistencia o apertura al cambio, y
las razones detras de estas actitudes.
3. Reflexionar sobre los patrones culturales:
o Explorar cdmo las dinamicas actuales reflejan los valores y las tensiones historicas de la
Provincia.
Herramientas sugeridas:
e Mapas de resistencia y aceptacion del cambio.
e Ejercicios de rol inverso para fomentar la empatia.
e Dindmicas de narrativas sobre la historia del cambio en la organizacién.

3. Co-presenciar: Conectando con una cultura organizacional transformadora
Objetivo: Reflexionar profundamente sobre cémo deberia ser una cultura organizacional que promueva
la cohesién, el compromiso y el alineamiento con los valores teresianos.
Acciones clave:
1. Retiro reflexivo sobre la cultura organizacional deseada:
o Facilitar un espacio de conexidn profunda donde los actores clave imaginen cémo seria
una cultura alineada con la misién y los objetivos estratégicos.
2. Ejercicios de visualizacion creativa:
o Pedir a los participantes que disefien el dia ideal en una organizacidn transformada,
describiendo las dindmicas y practicas culturales deseadas.
3. Definir principios orientadores:
o Co-crear un conjunto de principios que guien la transformacién cultural y la gestion del
cambio.

amientas sugeridas:

Visualizacién guiada de la cultura organizacional deseada.
edaccion colaborativa de principios culturales.

arrativas colectivas sobre los valores futuros de la organizacién.

r: Disefiando e implementando practicas culturales transformadoras
mplementar prototipos que experimenten con nuevas practicas culturales y enfoques para la
| cambio.
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Acciones clave:
1. Disefar espacios de dialogo continuo:
o Crear encuentros regulares para que los colaboradores compartan avances,
aprendizajes relacionados con el cambio.
2. Implementar programas de formacidn en gestién del cambio:
o Desarrollar talleres que aborden temas como resiliencia, comunicacion efectiva
de la incertidumbre.
3. Probar modelos de acompafiamiento emocional:
o Establecer equipos de acompafiamiento para apoyar a las personas durante los p
de transicion.
4. Evaluar los prototipos:
o Implementar mecanismos de retroalimentacion para medir el impacto de las practicas
culturales y ajustar las estrategias.
Herramientas sugeridas:
e Encuestasy entrevistas de retroalimentacion.
e Talleres sobre habilidades para el cambio.
e Plataformas digitales para la comunicacidn y el aprendizaje compartido.

5. Co-evolucionar: Consolidando una cultura organizacional alineada con la mision
Objetivo: Integrar los aprendizajes de los prototipos en politicas y practicas sostenibles, asegurando que
el cambio cultural sea permanente.
Acciones clave:
1. Documentar aprendizajes clave:
o Sistematizar los resultados de los prototipos y generar manuales que describan las nuevas
practicas culturales.
2. Establecer sistemas de evaluacion continua:
o Disefar indicadores que midan la alineacién de la cultura organizacional con los valores y
objetivos estratégicos.
3. Fomentar comunidades de aprendizaje:
o Crear redes donde los colaboradores compartan experiencias, aprendizajes y mejores
practicas relacionadas con el cambio organizacional.
4. Celebrar logros culturales:
o Reconocer y celebrar los avances en la transformacidn cultural, fomentando un sentido
de logro compartido.
Herramientas sugeridas:
e Manuales actualizados con las practicas culturales optimizadas.
e Indicadores clave de desempefio cultural (KPI).
Encuentros regulares para la evaluacién y celebraciéon de logros.

es de Exito

ayor apertura de los colaboradores hacia los procesos de cambio.

rcepcion positiva de la cohesion y el compromiso organizacional.

mento en la adopcidn de practicas culturales alineadas con los valores teresianos.

jora en la capacidad de la organizacién para adaptarse a nuevas dinamicas y contextos.
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LE7: Fortalecimiento de la Identidad y Misién Teresiana
El fortalecimiento de la identidad y misién teresiana en la Provincia Teresiana de México req
enfoque integrador que conecte a las personas con el carisma teresiano y lo traduzca en
concretas en todos los niveles organizativos. Desde el enfoque de la Teoria U, este proceso
explorar la esencia del carisma, conectar con su futuro emergente y co-crear estrategias para
su relevancia y vitalidad.

1. Co-iniciar: Reconociendo las aspiraciones y los desafios en la vivencia del carisma
Objetivo: Escuchar a los actores clave para identificar las fortalezas, vacios y tensiones en la vi
transmisién del carisma teresiano.
Acciones clave:
1. Facilitar un diagnéstico participativo:
o Reunir a hermanas, colaboradores, estudiantes y familias para explorar su experiencia con
la identidad y misidn teresiana.
o ldentificar los aspectos que refuerzan la conexién con el carisma y las areas donde esta
conexion se ha debilitado.
2. Explorar las narrativas compartidas:
o Reflexionar sobre cémo se ha vivido histéricamente la misidn teresiana y qué elementos
se han perdido o mantenido.
3. Formular preguntas clave:
o ¢éQué significa para nosotros vivir y transmitir el carisma teresiano hoy?
o ¢éQué necesitamos para que nuestra misidn sea relevante en el contexto actual?
Herramientas sugeridas:
e Encuestasy grupos focales para explorar percepciones.
e Circulos de didlogo para compartir experiencias y aspiraciones.
e Mapeo inicial de practicas asociadas al carisma.

2. Co-sentir: Comprendiendo la experiencia actual del carisma teresiano
Objetivo: Profundizar en la vivencia cotidiana del carisma, identificando las practicas que lo fortalecen o
lo limitan.
Acciones clave:
1. Talleres de empatia organizacional:
o Facilitar dindmicas para que los participantes reflexionen sobre como experimentan el
carisma teresiano en su entorno cotidiano.
2. Mapear las practicas relacionadas con la mision:
o ldentificar las acciones concretas en los centros educativos, pastorales y administrativos
que reflejan la identidad teresiana.
Reflexionar sobre los desafios y oportunidades:
o Analizar como las dinamicas contemporaneas (culturales, sociales y tecnoldgicas)
impactan la vivencia del carisma.

tas sugeridas:

rcicios de rol inverso para fomentar la empatia.

alisis de casos representativos de practicas relacionadas con el carisma.
amicas de narrativa para explorar las tensiones y oportunidades.
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3. Co-presenciar: Conectando con el futuro emergente del carisma teresiano
Objetivo: Reflexionar profundamente sobre cémo debe evolucionar el carisma teresiano para re
a los desafios contemporaneos y futuros.
Acciones clave:
1. Retiro reflexivo sobre el carisma y la mision:
o Facilitar un espacio de conexién profunda para que los participantes imagin
podria ser la vivencia del carisma en una Provincia plenamente alineada con sus
2. Visualizacion creativa del futuro deseado:
o Disefar ejercicios donde los actores clave visualicen un sistema educativo y
transformador, guiado por el carisma teresiano.
3. Definir principios orientadores:
o Co-crear un conjunto de principios que reflejen la esencia y las prioridades del carisma
teresiano en el contexto actual.
Herramientas sugeridas:
e Visualizacién guiada sobre el futuro del carisma.
e Narrativas colectivas sobre la misidn en un contexto ideal.
e Redaccidn colaborativa de principios para la vivencia del carisma.

4. Co-crear: Disefiando estrategias para revitalizar la identidad teresiana
Objetivo: Implementar prototipos que experimenten con nuevas formas de fortalecer y visibilizar la
identidad y mision teresiana.
Acciones clave:
1. Desarrollar programas de formacion integral en el carisma:
o Disedar talleres y cursos dirigidos a todos los actores (hermanas, colaboradores, familias)
para profundizar en la espiritualidad teresiana.
2. Implementar proyectos piloto en centros educativos y pastorales:
o Probar iniciativas que integren explicitamente el carisma en actividades pedagdgicas,
pastorales y sociales.
3. Crear espacios de visibilizacion del carisma:
o Disefar eventos, campafias y actividades que celebren y difundan la identidad teresiana.
4. Establecer mecanismos de retroalimentacion:
o Recoger opiniones sobre el impacto de las estrategias y ajustar las practicas segun las
necesidades emergentes.
Herramientas sugeridas:
e Prototipos de formacidn en el carisma.
e Dindmicas de evaluacién y retroalimentacion.
Plataformas digitales para difundir iniciativas relacionadas con la misién.

lucionar: Integrando el carisma en la cultura organizacional
Consolidar las mejores practicas para que la identidad teresiana sea una parte central y viva de
rganizacional.

lave:
umentar aprendizajes clave:

Sistematizar los resultados de los prototipos y generar recursos que fortalezcan la vivencia
el carisma.
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2. Escalar las iniciativas exitosas:
o Implementar las estrategias mds efectivas en toda la red de centros educ
pastorales.
3. Establecer un sistema de evaluacion continua:
o Disefar indicadores para medir la integracidn del carisma en las practicas organi
educativas.
4. Fomentar comunidades de practica:
o Crear redes para que los colaboradores compartan aprendizajes y exp
relacionadas con el fortalecimiento del carisma.
Herramientas sugeridas:
e Manuales y guias sobre la vivencia del carisma.
e Indicadores clave de desempenio (KPI) para la identidad teresiana.
e Encuentros regulares para evaluar y compartir aprendizajes.

Indicadores de Exito
Mayor comprension y vivencia del carisma teresiano en todos los niveles organizativos.

e Incremento en la percepcidn de la relevancia del carisma en el contexto educativo y social.
e Aumento en la participacion de la comunidad en actividades relacionadas con la misién.
e Adopcion de practicas coherentes con la identidad teresiana en las obras y comunidades.

LE8: Cuidado del Bienestar de las Hermanas y Colaboradores

El cuidado del bienestar de las hermanas y colaboradores en la Provincia Teresiana de México requiere un
enfoque integral que aborde las dimensiones fisicas, emocionales y espirituales. Desde el marco de la
Teoria U, este proceso busca transformar las tensiones asociadas al estrés, la sobrecarga laboral y la falta
de autocuidado en oportunidades para construir una cultura organizacional centrada en el bienestar y la
dignidad de las personas.

1. Co-iniciar: Reconociendo las necesidades y aspiraciones de bienestar
Objetivo: Crear un espacio para escuchar y comprender las necesidades y percepciones de las hermanas
y colaboradores en torno al bienestar.
Acciones clave:
1. Diagndstico participativo:
o Organizar grupos focales y encuestas para recoger experiencias, inquietudes y propuestas
relacionadas con el bienestar en la Provincia.
o ldentificar las principales fuentes de estrés y las barreras al autocuidado.
2. Formar circulos de escucha profunda:
o Facilitar didlogos donde los participantes puedan expresar sus experiencias sin juicio,
promoviendo una escucha empatica y activa.
ormular preguntas clave:
o ¢éCoémo podemos integrar el bienestar como un eje central en nuestra vida organizacional?
o ¢Qué necesitamos para sentirnos cuidados, valorados y equilibrados en nuestras
responsabilidades?

tas sugeridas:

uestas de bienestar fisico, emocional y espiritual.

os de dialogo con metodologias de escucha activa.

icial de factores de estrés y recursos de bienestar existentes.
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2. Co-sentir: Explorando las dinamicas que afectan el bienestar
Objetivo: Profundizar en las causas sistémicas que impactan el bienestar y comprender cémo
reflejan en la experiencia diaria de hermanas y colaboradores.
Acciones clave:
1. Talleres de empatia organizacional:
o Facilitar dinamicas para explorar cémo las responsabilidades, la comunicaci
expectativas influyen en la percepcidn del bienestar.
2. Mapear los flujos de trabajo y carga laboral:
o Analizar cémo se distribuyen las tareas y responsabilidades para identificar deseq
y oportunidades de ajuste.
3. Reflexionar sobre las narrativas de autocuidado:
o Explorar las creencias culturales u organizativas que pueden estar limitando el tiempo y
espacio para el autocuidado.
Herramientas sugeridas:
e Mapas de carga laboral y flujos de trabajo.
e Ejercicios de rol inverso para fomentar la empatia.
e Dindmicas de narrativa sobre el cuidado y la salud en el entorno organizacional.

3. Co-presenciar: Conectando con un modelo de bienestar integral
Objetivo: Visualizar un sistema organizativo donde el bienestar integral sea una practica cotidiana y una
prioridad compartida.
Acciones clave:
1. Retiro reflexivo sobre el bienestar organizacional:
o Facilitar un espacio de reflexion profunda para imaginar como seria una Provincia
centrada en el bienestar fisico, emocional y espiritual.
2. Visualizacion creativa del futuro deseado:
o Pedir a los participantes que disefien su dia ideal en una organizacién saludable y
equilibrada.
3. Definir principios orientadores:
o Co-crear un conjunto de principios que guien las politicas y practicas de bienestar en la
Provincia.
Herramientas sugeridas:
e Ejercicios de visualizacién guiada del bienestar integral.
e Redaccidn colaborativa de principios organizativos sobre el cuidado.
e Narrativas colectivas sobre un futuro de bienestar compartido.

Co-crear: Diseiiando e implementando estrategias de bienestar
tivo: Implementar prototipos que experimenten con précticas y politicas orientadas al cuidado
| de las hermanas y colaboradores.
clave:
isefiar programas de bienestar integral:

o Implementar actividades que promuevan la salud fisica (ejercicio, alimentacién),

emocional (acompafiamiento psicoldgico) y espiritual (retiros, espacios de oracidn).

distribuir las cargas laborales:
o Probar modelos piloto de redistribucion de responsabilidades para reducir la sobrecarga
y promover el equilibrio.
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3. Establecer espacios de autocuidado:
o Crear horarios o espacios dedicados al descanso y la reflexion personal durante la
laboral.
4. Desarrollar mecanismos de retroalimentacion:
o Disefar canales donde las hermanas y colaboradores puedan expresar sus nece
evaluar las iniciativas de bienestar.
Herramientas sugeridas:
e Encuestas de evaluacion sobre el impacto de las estrategias.
e Dindmicas de co-creacidn para disefiar practicas de autocuidado.
e Tableros de seguimiento para monitorear la implementacién de los prototipos.

5. Co-evolucionar: Anclando el bienestar como valor organizacional
Objetivo: Integrar las mejores practicas de bienestar en la cultura organizacional de manera sostenible.
Acciones clave:
1. Documentar aprendizajes clave:
o Sistematizar los resultados de los prototipos y generar manuales que describan las
politicas y practicas de bienestar.
2. Establecer indicadores de bienestar organizacional:
o Crear métricas para evaluar continuamente la salud fisica, emocional y espiritual de la
comunidad.
3. Fomentar comunidades de practica sobre el bienestar:
o Crear redes de colaboracién donde los miembros de la Provincia puedan compartir
experiencias y estrategias de autocuidado.
4. Celebrar logros en bienestar:
o Reconocer y celebrar las mejoras en la calidad de vida y el equilibrio laboral de Ila
comunidad.
Herramientas sugeridas:
e Manuales sobre politicas de bienestar.
e Indicadores clave de desempeiio (KPI) para medir el bienestar organizacional.
e Encuentros regulares para evaluar y compartir aprendizajes sobre el autocuidado.

Indicadores de Exito

e Reduccion de la sobrecarga laboral y mejora en la percepcidn de equilibrio entre trabajo y vida
personal.
Mayor participacién en actividades de autocuidado y bienestar integral.
Incremento en la percepcidén de apoyo emocional y espiritual entre las hermanas y colaboradores.
Consolidacidn de politicas y practicas de bienestar en la cultura organizacional.

timizacion de la Gestion Econdmica y Administrativa

acion de la gestion econdmica y administrativa en la Provincia Teresiana de México requiere un
ansformador que permita alcanzar la eficiencia operativa, la transparencia y la sostenibilidad.
nfoque de la Teoria U, este proceso busca conectar profundamente con las dinamicas actuales,
n modelo ideal de gestion y co-crear soluciones que equilibren la centralizacién estratégica con
d local.
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1. Co-iniciar: Reconociendo los desafios y construyendo una intencién compartida
Objetivo: Identificar las percepciones, fortalezas y desafios en la gestion econdmica y administra
construir una visién comun del cambio.
Acciones clave:
1. Diagnéstico participativo inicial:
o Facilitar talleres con lideres provinciales, locales y colaboradores administrati
identificar fortalezas, duplicidades y vacios en los procesos actuales.
o Recoger percepciones sobre la transparencia, la eficiencia y la distribucion de re
2. Mapear las dreas clave de la gestion actual:
o Crear un panorama detallado de los procesos econdmicos y administrativos, inclu
roles, flujos de trabajo y decisiones estratégicas.
3. Formular preguntas clave:
o ¢Qué significa para nosotros una gestion econdmica eficiente y transparente?
o ¢éCoémo podemos alinear la administracién con los valores y objetivos estratégicos?
Herramientas sugeridas:
e Encuestas de percepcion sobre los procesos actuales.
e Mapeo inicial de flujos econdmicos y administrativos.
e Circulos de didlogo para explorar tensiones y oportunidades.

2. Co-sentir: Explorando las dinamicas econémicas y administrativas actuales
Objetivo: Profundizar en las dindmicas que sustentan la gestion actual, identificando bloqueos,
oportunidades y patrones que afectan la eficiencia y transparencia.
Acciones clave:
1. Talleres de empatia organizacional:
o Facilitar dinamicas donde los participantes reflexionen sobre las experiencias de otros
roles en la gestién econdmica y administrativa.
2. Mapear los flujos de recursos y decisiones:
o Analizar cdmo circulan los recursos financieros y administrativos entre los distintos niveles
de la Provincia.
o ldentificar puntos criticos de duplicidad, ineficiencia o falta de claridad.
3. Reflexionar sobre narrativas organizativas:
o Explorar las creencias y habitos que sostienen las prdcticas actuales de gestion.
Herramientas sugeridas:
e Mapas de procesos financieros y administrativos.
e Analisis de casos representativos de éxitos y retos en la gestion.
e Ejercicios de narrativa organizativa para identificar bloqueos culturales.

-presenciar: Conectando con un modelo transformador de gestién
0: Reflexionar profundamente sobre como deberia ser un sistema de gestidn econdmica vy
rativa alineado con los valores teresianos y las necesidades contemporaneas.
clave:
tiro reflexivo sobre la gestion ideal:
o Facilitar un espacio de conexidn profunda donde los participantes visualicen un modelo
de gestidn eficiente, transparente y equitativo.
rcicios de visualizacién creativa:
o Disefnar dinamicas donde los actores clave imaginen cdmo seria una gestion econémica y
administrativa transformada y alineada con la mision.
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3. Definir principios orientadores:
o Co-crear un conjunto de principios que guien la optimizacion de los
administrativos y financieros.
Herramientas sugeridas:
e Visualizacién guiada del modelo de gestion ideal.
e Redaccién colaborativa de principios organizativos para la gestion.
e Narrativas colectivas sobre la administracion en un futuro deseado.

4. Co-crear: Disefiando e implementando soluciones para la gestion econémica y administrativa
Objetivo: Implementar prototipos que experimenten con procesos mas eficientes, claros y sostenib
Acciones clave:
1. Prototipar la centralizacién estratégica de procesos:
o Diseflar modelos piloto para centralizar procesos clave (financieros, adquisiciones)
respetando las particularidades locales.
2. Actualizar manuales de procesos administrativos y financieros:
o Crear o revisar documentos que establezcan roles, flujos de trabajo y politicas claras.
3. Implementar herramientas tecnoldgicas:
o Introducir plataformas digitales para automatizar y simplificar tareas administrativas y
financieras.
4. Establecer sistemas de retroalimentacion:
o Crear canales para recoger opiniones sobre los nuevos procesos e identificar areas de
mejora.
Herramientas sugeridas:
e Software de gestiéon administrativa y financiera.
e Encuestasy reuniones de retroalimentacion.
e Tableros de control para monitorear la implementacion de los prototipos.

5. Co-evolucionar: Consolidando las mejores practicas en la gestion organizativa
Objetivo: Integrar las mejores practicas de los prototipos en la cultura organizacional de manera
sostenible.
Acciones clave:
1. Documentar aprendizajes clave:
o Sistematizar los resultados de los prototipos y generar manuales de buenas practicas.
2. Establecer indicadores de desempeiio:
o Crear métricas que midan la eficiencia, la transparencia y la sostenibilidad del modelo de
gestién.
3. Fomentar comunidades de aprendizaje sobre gestion:
o Crear redes para que los equipos administrativos y financieros compartan aprendizajes,
retos y soluciones.
romover una cultura de mejora continua:
o Establecer reuniones regulares para evaluar los procesos y realizar ajustes basados en los
resultados.
tas sugeridas:
nuales de buenas practicas administrativas y financieras.
icadores clave de desempefio (KPI) para la gestion econdmica.
uentros regulares para evaluar y compartir aprendizajes.
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Indicadores de Exito
e Claridad en los roles y responsabilidades de los equipos administrativos y financieros.
e Percepcidn positiva sobre la eficiencia y transparencia de los procesos.
e Incremento en la sostenibilidad financiera de la Provincia.
e Reduccion de duplicidades e inconsistencias en los procesos administrativos y financiero

LE10: Desarrollo Profesional y Formacion Continua
El desarrollo profesional y la formacién continua en la Provincia Teresiana de México son fundam
para fortalecer las capacidades técnicas, pedagdgicas y espirituales de sus miembros, alineandolas ¢
valores y la mision teresiana. Desde el enfoque de la Teoria U, este proceso busca transformar
tensiones existentes en oportunidades de aprendizaje, co-crear programas integrales y anclar una cultura
de formacidn permanente.

1. Co-iniciar: Reconociendo necesidades y aspiraciones formativas
Objetivo: Identificar las necesidades formativas y construir una intencién compartida para el desarrollo
profesional continuo.
Acciones clave:
1. Diagndstico participativo:
o Realizar encuestas y entrevistas con hermanas, colaboradores y lideres para identificar
vacios de formacion técnica y espiritual.
o Mapear las competencias necesarias para afrontar los retos actuales y futuros de la mision
teresiana.
2. Escuchar las voces de los actores clave:
o Facilitar circulos de didlogo donde los participantes puedan compartir sus expectativas y
experiencias con los programas formativos existentes.
3. Formular preguntas clave:
o ¢Qué habilidades y conocimientos son esenciales para cumplir con nuestra mision?
o ¢Cémo podemos integrar mejor el carisma teresiano en nuestra formacion profesional?
Herramientas sugeridas:
e Encuestas de autoevaluacién de competencias.
e Grupos focales para explorar necesidades formativas.
e Mapeo inicial de las oportunidades y barreras de los programas actuales.

2. Co-sentir: Comprendiendo la experiencia actual de la formacién
jetivo: Explorar las dindmicas, fortalezas y debilidades de los programas de formacién actuales.
nes clave:
Talleres de empatia formativa:
o Facilitar ejercicios donde los participantes reflexionen sobre sus experiencias con la
formacién y los desafios que enfrentan en sus roles.
apear las brechas formativas:
o Identificar areas donde las competencias actuales no estdn alineadas con las necesidades
de la misidn o los retos del entorno.
flexionar sobre narrativas de formacion:
o Explorar las creencias y practicas que han dado forma a los programas de desarrollo
profesional en la Provincia.
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Herramientas sugeridas:
e Mapas de competencias actuales vs. competencias deseadas.
e Ejercicios de narrativas colectivas sobre la formacion.
e Andlisis de casos representativos de buenas y malas practicas formativas.

3. Co-presenciar: Conectando con un modelo transformador de formacion
Objetivo: Visualizar un sistema de formacién continua que integre competencias técnicas, li
espiritualidad y carisma teresiano.
Acciones clave:
1. Retiro reflexivo sobre el futuro de la formacidn:
o Crear un espacio donde los actores clave puedan imaginar cdmo seria un programa
formacién ideal y alineado con los valores teresianos.
2. Ejercicios de visualizacion creativa:
o Disefar dinamicas para que los participantes visualicen cémo se transformarian sus roles
a través de una formacion integral.
3. Definir principios orientadores:
o Co-crear un conjunto de principios que guien el disefo y la implementacién de programas
formativos.
Herramientas sugeridas:
e Visualizacién guiada de un sistema de formacidn transformador.
e Redaccidn colaborativa de principios para la formacién.
e Narrativas colectivas sobre el impacto deseado de los programas formativos.

4. Co-crear: Disefiando e implementando programas de formacidn continua
Objetivo: Implementar prototipos de programas de formacion continua que respondan a las necesidades
identificadas y promuevan el crecimiento integral.
Acciones clave:
1. Disefar programas modulares y flexibles:
o Crear cursos que integren formacidén técnica, liderazgo participativo, habilidades
pastorales y profundizacidon en la espiritualidad teresiana.
2. Probar plataformas digitales para formacidn:
o Implementar herramientas tecnoldgicas que permitan la formacién a distancia y el acceso
a recursos educativos.
3. Desarrollar comunidades de aprendizaje:
o Facilitar espacios donde los participantes puedan compartir experiencias y reflexionar
sobre los aprendizajes adquiridos.
4. Establecer sistemas de retroalimentacion:
o Diseflar mecanismos para evaluar la calidad y la relevancia de los programas
implementados.
ientas sugeridas:
rototipos de programas de formacién modular.
ataformas digitales para cursos en linea y recursos educativos.
cuestas y reuniones de retroalimentacion.

cionar: Consolidando una cultura de formacidn continua
ntegrar las mejores practicas de los prototipos en la cultura organizacional, asegurando la
de los programas formativos.
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Acciones clave:
1. Documentar aprendizajes clave:
o Sistematizar los resultados de los prototipos y generar manuales sobre las
practicas formativas.
2. Establecer indicadores de desempefiio formativo:
o Diseflar métricas para evaluar el impacto de los programas en las competenci
participantes y en la misidn de la Provincia.
3. Fomentar redes de aprendizaje continuo:
o Crear comunidades de préctica donde los participantes puedan colaborar, co
aprendizajes y construir nuevas iniciativas.
4. Celebrar los logros formativos:
o Reconocer los avances individuales y colectivos en el desarrollo profesional, fortaleciendo
el compromiso con la formacidn continua.
Herramientas sugeridas:
e Manuales de buenas practicas en formacion continua.
e Indicadores clave de desempefio (KPI) para medir el impacto de los programas formativos.
e Encuentros regulares para evaluar y compartir aprendizajes.

Indicadores de Exito
e Aumento en la participacidon de hermanas y colaboradores en programas de formacion.
e Mejora en las competencias técnicas, pedagdgicas y espirituales de los participantes.
e Percepcidn positiva de los programas formativos segin encuestas de satisfaccidn.
e Consolidacién de una cultura organizacional que valore y fomente el aprendizaje continuo.

LE11: Evaluacion y Mejora Continua

La evaluacién y mejora continua en la Provincia Teresiana de México busca crear un sistema integrado que
permita monitorear, aprender y ajustar estrategias para alinear mejor los procesos con los valores y
objetivos de la misidon teresiana. Desde el enfoque de la Teoria U, este proceso involucra una
transformacion profunda que conecta a las personas con el propdsito de evaluar, reflexionar y evolucionar
desde una perspectiva colaborativa.

1. Co-iniciar: Reconociendo la importancia de la evaluacién y la mejora continua
Objetivo: Escuchar las percepciones de los actores clave para identificar fortalezas, desafios vy
oportunidades relacionadas con la evaluacién organizativa.
Acciones clave:
1. Realizar un diagnéstico participativo inicial:
o Reunir alideres, colaboradores y beneficiarios de las obras para explorar sus experiencias
con los sistemas de evaluacion actuales.
o Identificar areas criticas que necesitan ser monitoreadas y mejoradas.
apear los procesos de evaluacién existentes:
o Crear un panorama detallado de los sistemas actuales, destacando qué se evaltda, como y
con qué herramientas.
rmular preguntas clave:
o ¢Qué aprendizajes clave buscamos obtener de la evaluacién?
o ¢Como podemos hacer que la evaluacion sea una herramienta de aprendizaje y no solo de
control?
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Herramientas sugeridas:
e Encuestas sobre la percepcion de los sistemas de evaluacion.
e Circulos de didlogo con actores clave.
e Mapeo inicial de los procesos y herramientas de evaluacion actuales.

2. Co-sentir: Explorando las dindamicas del sistema actual de evaluacion
Objetivo: Comprender cémo se perciben y experimentan los procesos de evaluacién, iden
bloqueos y oportunidades de mejora.
Acciones clave:
1. Talleres de empatia organizacional:
o Facilitar ejercicios donde los participantes reflexionen sobre sus experiencias con
evaluacién, destacando emociones, aprendizajes y desafios.
2. Analisis de brechas en los procesos de evaluacidn:
o Identificar areas donde los procesos no generan los resultados esperados, ya sea por falta
de claridad en los indicadores o por la percepcidn de ineficiencia.
3. Reflexionar sobre las narrativas de evaluacién:
o Explorar las creencias y practicas culturales que influyen en cdmo se aborda la evaluacion
en la Provincia.
Herramientas sugeridas:
e Analisis de brechas entre la practica actual y la deseada.
e Ejercicios de rol inverso para entender las perspectivas de quienes son evaluados.
e Narrativas colectivas sobre el propdsito de la evaluacion.

3. Co-presenciar: Conectando con un modelo transformador de evaluacién
Objetivo: Visualizar un sistema de evaluacién que sea dindmico, inclusivo y centrado en el aprendizaje
colectivo.
Acciones clave:
1. Retiro reflexivo sobre el propésito de la evaluacion:
o Crear un espacio donde los actores clave puedan imaginar cémo seria un sistema de
evaluacién ideal que fomente la mejora continua y el aprendizaje.
2. Ejercicios de visualizacion creativa:
o Disefar dindmicas para que los participantes conceptualicen un sistema de evaluacion
alineado con los valores teresianos.
3. Definir principios orientadores:
o Co-crear un conjunto de principios que guien la implementacién y el uso de las
evaluaciones como herramientas para la mejora continua.
erramientas sugeridas:
Visualizacién guiada del sistema de evaluacién ideal.
Redaccién colaborativa de principios para la evaluacién y la mejora.
arrativas colectivas sobre el impacto deseado de los sistemas de evaluacion.

r: Disefiando e implementando sistemas de evaluaciéon y mejora continua

Implementar prototipos de sistemas de evaluacién que generen aprendizajes relevantes y
la mejora continua en todos los niveles organizativos.

lave:

inir indicadores clave de desempefio (KPI):

Crear indicadores claros, medibles y alineados con los objetivos estratégicos de la
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2. Probar herramientas tecnoldgicas para evaluacion:
o Implementar plataformas digitales que permitan recopilar, analizar y presentar
manera eficiente.
3. Establecer ciclos regulares de evaluacion:
o Disefar procesos para realizar evaluaciones periddicas, incluyendo espacios para
resultados y planificar mejoras.
4. Crear mecanismos de retroalimentacion participativa:
o Involucrar a los actores clave en la revisién y ajuste de los sistemas de evaluacio
Herramientas sugeridas:
e Software de gestién de evaluaciones y analisis de datos.
e Encuestas y reuniones de retroalimentacion.
e Tableros de control para el seguimiento de indicadores.

5. Co-evolucionar: Integrando la evaluacién como una practica cultural sostenida
Objetivo: Consolidar un sistema de evaluacién dinamico y adaptativo, integrado en la cultura
organizacional.
Acciones clave:
1. Documentar aprendizajes clave:
o Sistematizar los resultados de los prototipos y generar manuales que describan las
mejores practicas de evaluacion y mejora continua.
2. Fomentar una cultura de aprendizaje organizativo:
o Promover talleres y encuentros regulares donde se compartan aprendizajes y ajustes
derivados de las evaluaciones.
3. Establecer sistemas de monitoreo continuo:
o Disefar procesos para revisar peridodicamente el impacto de las evaluaciones y realizar
ajustes basados en los resultados.
4. Reconocer y celebrar los avances:
o Crear espacios para reconocer los logros organizativos y el impacto positivo de los
procesos de evaluacién en la misidn teresiana.
Herramientas sugeridas:
e Manuales de buenas practicas de evaluacion.
e Indicadores clave de desempefio (KPI) para evaluar la efectividad del sistema de mejora continua.
e Encuentros regulares para evaluar y ajustar los sistemas de evaluacion.

Indicadores de Exito

e Mayor claridad en los objetivos y los indicadores de evaluacidn.

e Incremento en la participacion de los actores clave en los procesos de evaluacién.

Mejora en la percepcion de la evaluacién como una herramienta de aprendizaje y mejora.
Reduccidn de duplicidades e ineficiencias en los procesos evaluativos.

novacion Educativa y Tecnolodgica

ion educativa y tecnoldgica en la Provincia Teresiana de México busca integrar herramientas y
fas modernas para transformar los procesos educativos, pastorales y administrativos en
ia con los valores teresianos. Desde el enfoque de la Teoria U, este desarrollo implica un proceso
acion que parte de la escucha profunda de las necesidades del sistema, conecta con el futuro
crea soluciones innovadoras que potencien la misién.
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1. Co-iniciar: Reconociendo las necesidades y oportunidades tecnolégicas
Objetivo: Identificar las necesidades, fortalezas y oportunidades para integrar la innovacidn tecn
educativa en la Provincia.
Acciones clave:
1. Diagnéstico participativo:
o Reunir a lideres, docentes, colaboradores y estudiantes para identificar fortalez
y aspiraciones en el uso de tecnologia e innovacién pedagdgica.
o Mapear las herramientas y metodologias educativas actuales.
2. Escuchar las voces de la comunidad educativa:
o Facilitar espacios de didlogo donde se compartan experiencias con la tecnologi
reflexione sobre su impacto en el aprendizaje y la misidn teresiana.
3. Formular preguntas clave:
o ¢Como podemos integrar la tecnologia para transformar nuestras practicas educativas y
pastorales?
o ¢éQué necesitamos para garantizar un acceso equitativo a herramientas tecnoldgicas en
todas nuestras obras?
Herramientas sugeridas:
e Encuestas sobre el uso de tecnologia y percepcidén de innovacién.
e Circulos de didlogo con actores clave.
e Mapeo inicial de herramientas y recursos tecnolégicos disponibles.

2. Co-sentir: Explorando las dinamicas actuales de la innovacion
Objetivo: Profundizar en las dindmicas que sostienen el uso actual de la tecnologia e identificar las barreras
y oportunidades para la innovacién.
Acciones clave:
1. Talleres de empatia tecnoldgica:
o Facilitar ejercicios donde los participantes reflexionen sobre cémo las herramientas
tecnoldgicas actuales influyen en su experiencia educativa y pastoral.
2. Mapear el acceso y uso de tecnologia:
o ldentificar desigualdades en el acceso a recursos tecnoldgicos y barreras para su
implementacion efectiva.
3. Reflexionar sobre las practicas pedagdgicas actuales:
o Analizar cdmo las metodologias actuales incorporan o excluyen el uso de tecnologias
innovadoras.
Herramientas sugeridas:
e Analisis de casos sobre el uso de tecnologia en contextos educativos.
e Mapas de acceso a recursos tecnoldgicos.
Dindamicas de narrativas para explorar percepciones sobre innovacion.

esenciar: Conectando con un modelo de innovacion transformadora

Visualizar un sistema educativo y pastoral donde la tecnologia y la innovacién sean herramientas
ciar la misién teresiana.

lave:

tiro reflexivo sobre la innovacion educativa:

o Facilitar un espacio donde los actores clave imaginen como seria un modelo educativo
transformador que integre tecnologia e innovacion.
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2. Ejercicios de visualizacion creativa:
o Disefnar dinamicas donde los participantes conceptualicen el impacto de la tecn
su rol y en la misién de la Provincia.
3. Definir principios orientadores:
o Co-crear un conjunto de principios que guien la integracién de tecnologia e innov
las practicas educativas y pastorales.
Herramientas sugeridas:
e Visualizacién guiada del sistema educativo ideal.
e Redaccién colaborativa de principios orientadores.
e Narrativas colectivas sobre el futuro de la innovacidn en la Provincia.

4. Co-crear: Disefiando e implementando estrategias de innovacion tecnolégica
Objetivo: Implementar prototipos que experimenten con el uso de tecnologias innovadoras en los
procesos educativos, pastorales y administrativos.
Acciones clave:
1. Prototipar modelos pedagdgicos basados en tecnologia:
o Disefar y probar metodologias activas que integren tecnologias como plataformas
digitales, aprendizaje colaborativo en linea y herramientas STEAM (Ciencia, Tecnologia,
Ingenieria, Arte y Matematicas).
2. Implementar plataformas tecnoldgicas:
o Introducir herramientas digitales para la gestién educativa, la comunicaciéon y el
aprendizaje a distancia.
3. Desarrollar programas de formacidn tecnoldgica:
o Disefar talleres y cursos para capacitar a docentes y colaboradores en el uso de
herramientas tecnoldgicas y metodologias innovadoras.
4. Establecer mecanismos de retroalimentacion:
o Crear canales para recoger opiniones y aprendizajes sobre el impacto de las tecnologias
en los procesos educativos.
Herramientas sugeridas:
e Plataformas de aprendizaje en linea (LMS).
e Prototipos de aulas virtuales y laboratorios STEAM.
e Encuestas y reuniones de retroalimentacion sobre el impacto de la tecnologia.

5. Co-evolucionar: Integrando la innovacion como practica organizativa
Objetivo: Consolidar las mejores practicas de innovacidon tecnolégica y educativa en la cultura
organizacional.
cciones clave:
Documentar aprendizajes clave:
o Sistematizar los resultados de los prototipos y generar manuales que describan las
mejores practicas de innovacion educativa.
stablecer indicadores de impacto:
o Disefiar métricas para evaluar el impacto de la tecnologia y la innovacidn en los procesos
educativos y pastorales.
mentar redes de aprendizaje sobre tecnologia:
o Crear comunidades de practica donde los docentes y colaboradores compartan
experiencias, aprendizajes y recursos tecnoldgicos.
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4. Promover una cultura de experimentacion:
o Establecer encuentros regulares para evaluar y ajustar las estrategias de inn
fomentando la mejora continua.
Herramientas sugeridas:
e Manuales de buenas practicas en innovacion educativa.
e Indicadores clave de desempefio (KPI) para medir el impacto de las tecnologias.
e Encuentros regulares para compartir aprendizajes y ajustes.

Indicadores de Exito
e Aumento en el acceso y uso de tecnologias innovadoras en las obras educativas y pastorales.

e Incremento en la percepcién de docentes y colaboradores sobre la relevancia y efectividad de las
tecnologias implementadas.

Mejora en los resultados de aprendizaje y en la calidad de las experiencias educativas.
Consolidacidon de metodologias pedagdgicas y pastorales que integren tecnologia e innovacion.
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