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RESUMEN

El Complejo Educativo Catélico “Presbitero Higinio Torres”
del municipio de San Esteban Catarina, San Vicente, es una
institucién educativa que ofrece educacidén integral desde
parvularia hasta bachillerato, con el propdésito de contribuir a
la formacidén académica de nifios y jdvenes, contribuyendo asi al

desarrollo del municipio y del pais.

El objetivo principal de realizar esta investigacidén es
disefiar un “MODELO DE CLIMA ORGANIZACIONAL” que contribuya a
mejorar las relaciones interpersonales entre los miembros asi
como también el desempefio en las labores educativas de los
mismos.

La primera parte de la investigacidén se orientd en recopilar
informacién bibliografica necesaria para la estructuracién del
marco tedrico, asi como también informacidén esencial de la
institucidén en estudio, utilizando para ello instrumentos como

el cuestionario, la entrevista y la observacidén directa.

Para la elaboracidén de esta investigacidén se contd con la
colaboracién de 16 docentes, 2 administrativos y el director de

la instituciédn.



De esta manera se obtuvo informacién que permitid

diagnosticar la situacidén actual del Complejo Educativo.

En general el diagndéstico reveld algunas deficiencias en
cada uno de los elementos o componentes las cuales deben ser
superadas para mejorar el ambiente en que se convive dentro de
la institucién.

Entre las principales conclusiones se mencionan las
siguientes:

En cuanto al liderazgo, se determiné el hecho de que el
jefe corrige en publico a los empleados y no les brinda un buen
trato lo cual no estimula las buenas relaciones interpersonales
entre jefe y empleado.

En lo que respecta a 1las relaciones interpersonales se
encontrd que existen comentarios negativos que afectan la
integridad de las personas originando un clima laboral

insatisfactorio.

Una de las recomendaciones més relevantes que se puede
mencionar es la implementacién del Modelo de Clima
Organizacional que sirva como base para superar las debilidades

encontradas en los componentes evaluados.



INTRODUCCION

El clima o ambiente organizacional es uno de los aspectos
més importantes en la vida de las empresas, ya dJue Ppor su
connotacién geogréafica atmosférica, permite ampliar las
perspectivas de andlisis desde una visién parcializada vy
reduccionista a una més global gque sea capaz de integrar el
ambiente como una variable sistémica y que abarque fendmenos

complejos desde una visidén también compleja.

El trabajo de investigacién se divide en tres capitulos y
estéd orientado al disefio de un Modelo de Clima Organizacional,
con el propdsito de que sirva como una herramienta técnica
administrativa para identificar los factores que inciden en el

comportamiento de los miembros del Complejo Educativo.

El primer capitulo contiene las generalidades de la
institucidén, los antecedentes, misidén, visidn, recursos, base

legal etc.

En el segundo capitulo se presenta la investigacién de
campo, los objetivos, importancia, metodologia que se utilizo
para determinar los factores que 1inciden en las relaciones

interpersonales y el desempefio en las labores educativas de los



miembros del Complejo; obteniéndose como resultado un
diagnéstico sobre la situacidén actual de la institucidn; asi

como también las conclusiones y recomendaciones respectivas.

En el capitulo tres se expone la propuesta del Modelo de
Clima Organizacional, la cual consta de dos partes, una general

y una especifica.

La parte general contiene los objetivos, importancia vy
contenido del modelo, en la otra parte se define la propuesta
especifica en la cual se describen una serie de recomendaciones
que el grupo de investigacidén sugiere de acuerdo a los
resultados obtenidos de la investigacién de campo, vy la
aplicacidén del modelo a través de guias practicas de evaluacidn,
ademds contiene el plan de implementacidén del modelo cuyo

propdsito es mejorar el ambiente laboral.

Finalmente se presenta la bibliografia y los anexos

respectivos.



CAPITUILO I
GENERALIDADES DEL COMPLEJO EDUCATIVO CATOLICO

“PRESBITERO HIGINIO TORRES” DEL MUNICIPIO DE SAN
ESTEBAN CATARINA, SAN VICENTE Y MARCO TEORICO DEL

CLIMA ORGANIZACIONAL

A. GENERALIDADES DEL COMPLEJO EDUCATIVO.

1. ANTECEDENTES

BREVE DESCRIPCION DEL MUNICIPIO DE SAN ESTEBAN
CATARINA, SAN VICENTE.

ORIGEN DEL NOMBRE: Proviene de una antigua hacienda llamada Santa
Catarina, propiedad de los esposos Esteban Yudice y dofia Catarina

Prado de Yudice, y en honor a sus nombres se le denomindé San

Esteban Catarina.

CARACTERISTICAS: En 1770 la hacienda Santa Catarina pertenecia al

curato de San Vicente.
En 1807 era una aldea llamada San Esteban Catarina.
En 1827 la aldea fue eregido pueblo.

En 1871 obtuvo el titulo de villa.



UBICACION GEOGRAFICA: San Esteban Catarina dista a 8 kms de la
cabecera departamental San Vicente y estd situada en terreno
quebrado al pie del Cerro Las Delicias, a una altura de 760 mts
sobre el nivel del mar. Su compresién abarca una zona de 16 Kms

de largo por 10 Kms de ancho.

Limita al oeste con el municipio de San Lorenzo, punto
limitrofe al rio Machacal, al este con Santa Clara, al suroeste
con Apastepeque, al norte con San Isidro (Cabafias), cuya divisidn
es el rio Titihuapa, y al sur la linea divisora es la Carretera

Panamericana.

DISTRIBUCION DEL MUNICIPIO: San Esteban Catarina cuenta con
cuatro Dbarrios (E1 Calvario, El1 Centro, El1 Carmen vy El
Concepcidn), cuenta con 7 cantones ( Amatitan Abajo, Amatitan
Arriba, San Jacinto, Cerros de San Pedro, Santa Catarina, San

Ildefonso y San Esteban), y 23 caserios.

PATRIMONIO DE LA COMUNIDAD: Elaboracidén de alfefiiques, melcochas

y globos publicitarios (artesania).

FIESTAS PATRONALES: Se celebran del 24 al 28 de diciembre en
honor a San Esteban y a Santa Catarina e incorpordndose Santa

Cecilia (patrona de los musicos).



SAN ESTEBAN CATARINA, CUNA DE HOMBRES ILUSTRES COMO:
e Dr. José Lbépez
e Dr. Daniel Rivera
e Dr. Adrian Garcia
e Prof. Marcelino Garcia Flamenco
e Domingo Santos ( maestro de coro y compositor religioso)
e FExcelentisimo Monsefior Arturo Rivera Damas

e FEsteban Servellon (compositor y ex director de la Orqgquesta

Sinfénica de El1 Salvador), etc'.

BREVE HISTORIA DE LA EDUCACION EN EL MUNICIPIO

En el municipio de San Estaban Catarina, la educacidén ha
formado parte importante de su desarrollo ya que hace mas un
siglo que se imparte educacidén. Segln la historia de este lugar
la primera escuela privada fue fundada por iniciativa del alcalde
municipal y varios vecinos que pagaron el primer maestro due

ensefiara a sus hijos sus primeras letras.

En 1873, se fundd la primera escuela publica, cuyo nombre fue
Marcelino Garcia Flamenco con primero y segundo grado, y esto fue
por gestién de don Bonifacio Nuila, Salomé Rivera, Santiago

Umafia, Manuel Panamefio y Julidn Villegas. Los primeros maestros

1 1ibro del Pueblo, Casa de la Cultura de San Esteban Catarina.



fueron: Virginia y Eulogia Guerra, de Chinameca y Juana Enriqueta
Garcia, de San Vicente. En 1927 se implementd el tercer grado y

en 1948 hasta el sexto grado.

Debido al poco espacio fisico con el que contaba la escuela
ya no era capaz de albergar a toda la poblacidén educativa por lo
que se trasladd a otro lugar mas espacioso, fue en esta situacidn
que se dio un altercado en cuanto al nombre, varias personas
sugerian que llevase el mismo nombre, pero otras optaron por el
nombre de Dr. Adrién Garcia, y fue este el que el Ministerio de
Educacidén aprobd. Asi la escuela con el nombre de Dr. Adrian

Garcia comenzd a funcionar en 19602.

Resefia Histérica del Complejo Educativo Catélico Presbitero

Higinio Torres.

A partir de 1979 el presbitero Encarnaciédn René Valle Gonzalez
ademds de preocuparse por la pastoral parroquial, se dedicd mucho
a la educacién de esta villa, contribuyendo con la Escuela Dr.
Adridn Garcia y con el Instituto Nacional Dr. Pedro Miguel Rivera
Damas (fundado en 1987), quien didé todo su apoyo para que éstas

instituciones crecieran y progresaran.

Dos afios después de fundado el Instituto ©Nacional, el
sacerdote René habia observado la necesidad de otro centro

educativo, debido al crecimiento acelerado de la poblacidn

2Libro del Pueblo, Casa de la Cultura de San Esteban Catarina.



estudiantil, por lo que haciendo realidad el Decreto Legislativo
No 744 de fecha 20 de Agosto d 1987, en donde se reconoce a la
Iglesia Catdélica la facultad de dimpartir educacidén a nivel
basico, medio y superior?, fundd la Escuela Parroquial
“Presbitero Higinio Torres” cuyo alojamiento fue la antigua casa
Parroquial, y sin tener ningun acuerdo de creacidédn comenzd a

funcionar desde el primero hasta el tercer grado.

El sacerdote comienza a matricular a diferentes horas del
dia, luego busca a tres maestros escalafonados a gquienes no se
les daba un salario sino una ofrenda. Después de una ardua lucha,
se logra el primero de mayo de ese mismo afio (1989) obtener el
acuerdo de creacidén de la escuela, obteniendo asi la primera

maestra oficial.

En los afios 1990,1991 y 1992 se cubrian los grados cuarto,
quinto y sexto respectivamente, se obtuvieron tres plazas

oficiales y en 1990 se comenzd a construir la parte baja.

Para el afio de 1993 1los alumnos de sexto grado no querian
abandonar la escuela y gracias a Dios y a la ayuda de Gladis
Santamaria se logra la autorizacidén de crear el séptimo grado,
quedando la escuela en proceso de unificacidén. En este mismo afio
se comenzd a construir la planta alta de la escuela y se logran

dos plazas, contando la escuela con seis plazas oficiales.

3 Convenio de Cooperacién Administrativa entre el Gobierno de E1

Salvador por medio del Ministerio de Educacién y la Iglesia Catdlica a
través de la Conferencia Episcopal.



En 1995 se atendidé del primero al noveno grado, la escuela
empezd a estabilizarse, se logrd la unificacidn, la asignacién de
cuatro plazas més, la poblacidén estudiantil crecid, se doblaron
las secciones por el alza en la matricula y la segunda etapa de
construccién finalizdé. En este mismo afio se contd con once
maestros oficiales, diez secciones de primero a noveno grado, un
aula de Terapia Educativa del distrito 10-09, wuna capilla

religiosa, biblioteca y laboratorio de ciencias.

En 1998 se crea la Escuela Parvularia Parroquial “Presbitero
Higinio Torres”. En el afio 2000 la escuela obtiene una
calificacién de 91.8 dentro del Programa de Estimulos a la Labor

Institucional efectuado por la Universidad de E1 Salvador.

En el afo 2001 los dos terremotos causaron dolor y temor a la
comunidad educativa por lo qgue se construyeron 19 aulas
provisionales en un predio ubicado en la Iglesia El1 Calvario de
esta wvilla vy otras tres aulas provisionales en el convento

parroquial.

En el afio 2002 se inicia formalmente el proceso de
construccién del edificio ubicado frente al parque central, con
méds de $185.000.00 en inversidén ©para este centro educativo. En
este mismo afio y con iniciativa siempre del padre Valle se
implantd el bachillerato general con diplomado en computacidn, el
Centro Escolar Catdlico “Presbitero Higinio Torres”, es

convertido en Complejo Educativo Catdélico “Presbitero Higinio



Torres”, es decir ofreciendo educacidén integral desde parvularia
hasta Dbachillerato con wuna buena infraestructura, centro de
cébmputo bien equipado, una mejor biblioteca, un laboratorio de

ciencia mds avanzado y un premio de mejor banda estudiantil.

2. MISION

“Formar buenos cristianos y honrados ciudadanos”

3. VISION

“Ser Institucidén lider en ofrecer servicios educativos de

calidad”.

4. OBJETIVOS Y METAS

a) OBJETIVOS

- Formar integralmente a los jdévenes, tomando como base la
Pedagogia del Sistema Salesiano de Don Bosco, utilizando el
Método Preventivo basado en la Trilogia: AMOR, RAZON Y

RELIGION.

- Ayudar a los jdbévenes que provienen de familias muy pobres de la

comunidad, gque no pueden seguir estudiando por razones



econdmicas, a los cuales se les ofrecerd una oportunidad de

superacidén personal.

Ofrecer una verdadera respuesta de orientacidén espiritual vy

moral para los jdévenes de nuestro tiempo.

- Continuar el proceso de formacidén en los valores del Amor a

Dios, Promocién Cientifica y Cultura.

- Actualizar los procesos educativos en Educacidén Media,
aplicando métodos y tecnologias innovadoras, para hacerle

frente a los desafios.

b) METAS

- Aplicar en 100% wuna educacidén integral Dbasada en la

trilogia: AMOR, RAZON Y RELIGION.

- Ofrecer acceso a la Educacibén Media en un 100% a los jovenes

méds pobres de la comunidad.

Orientar espiritual y moralmente a nuestros jdévenes en un 100%
para que puedan hacerle frente a 1los desafios del nuevo

milenio.

- Aplicar en un 100% el método cientifico en los diferentes
campos de la ciencia para poder hacer una combinacién entre fé

y cilencia.

Ofrecer tecnologia de punta en un 100% en los procesos

educativos en cada una de las asignaturas de Educacidén Media.



5. ESTRUCTURA ORGANIZATIVA

DIRECTOR C.E|/
|
SUBDIRECTORA
CONSEJO DE
MAESTROS
SOCIEDAD DE PADRES DE
FAMILIA CONSEJO DE ALUMNOS
COMITES DE
TRARAJO
| [ [ [ [
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FIGURA 1. Estructura Organizativa®.
6 .RECURSOS

Los recursos con los que cuenta el Complejo Educativo son:

a. Recursos Humano

Recurso impdrtate que posee esta institucidn ya que por medio de

éste se hace posible en un alto grado la calidad en el proceso de

ensefianza - aprendizaje.

4

Manual del Proyecto Educativo Institucional del Complejo Educativo

Catdélico “Presbitero Higinio Torres” de San Esteban Catarina.



10

La organizacidédn cuenta con:

b)

c)

La ayuda moral y espiritual de su fundador el presbitero

Encarnacidén René Valle Gonzalez.

El Educador en la fe Presbitero Tréansito Alfredo Garcia.

El director y la subdirectora.

12 maestros con plazas oficiales y 6 con horas clases (2

en béasica y 4 en bachillerato).

Una secretaria y un ordenanza.

La ayuda de la sociedad de padres de familia.

Recursos Financieros.

La institucidén cuenta con pequefias ayudas en concepto de

cuota social de los alumnos del bachillerato.

Bonos de calidad.

Recursos econdmicos producto de actividades del centro.

Donaciones de bienhechores de la institucidn, etc.

Aporte del Ministerio de Educacidén en cuanto al salario de

12 maestros oficiales.

Recursos Materiales

Buena infraestructura educativa (14 aulas, 1 saldén de la

direccidébn, 1 para la subdireccidén y una bodega).

Laboratorio de ciencias.
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- Centro de cémputo.

- Biblioteca, etc.

d) Recursos Técnicos

- Documento que contienen la planificacién general vy
especifica del Complejo.

- Documentos generales para toda la instituciédn:

- Proyecto Educativo Institucional (P.E.I), elaborado cada 5

afios.
Proyecto Curricular del Centro (P.C.C), elaborado cada 5 afios
Proyecto Educativo Anual (P.E.A), elaborado cada afio
- Documentos especificos para el sector docente:
Plan de Grado o Proyecto Curricular de Aula (P.C.A)
Planes didécticos.
cartas didéacticas
Guiones de clases, etc.

La informacidén en cuanto a la Misidén, Visidn, Objetivos vy
Metas, Estructura Organizativa y Recursos fueron obtenidos del
documento PEI (Proyecto Educativo Institucional) que el Complejo

Educativo posee.
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7. BASE LEGAL

b. Aspectos Legales de los Centros Educativos Catdlicos.

Las escuelas parroquiales e institutos diocesanos estéan
legalmente establecidos por el gobierno de El1 Salvador a través
del Ministerio de Educacidén, en 1987 La Asamblea Legislativa
decretdé la siguiente ley “LEY DE CENTROS EDUCATIVOS DIOCESANOS”

de acuerdo a las consideraciones siguientes:

- Que la funcidén educativa de la Iglesia Catdélica en este
pais ha sido y es de suma importancia por cuanto
constituye un alto grado a alcanzar las ©politicas

educativas del Estado.

- Que la organizacidén de los centros educativos dependientes
de la iglesia, merece el reconocimiento del Estado efecto
de que lleven a cabo la 1labor con mayor eficiencia

posible.

Esta ley estd contenida en el decreto No 744 con fecha de 20
de agosto entrado en vigencia el 28 del mismo mes publicado en el
Diario Oficial el 4 de septiembre de 1987, consta de siete

articulos en los cuales reconoce lo siguiente:

- recibe el nombre de Diocesano o parroquiales porque

dependen del Obispo Diocesano y de las parroquias.
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- El1 reconocimiento de la Iglesia Catdlica en el pais y la
facultad de impartir educacidén a nivel Dbésico, medio vy

superior.

- El personal técnico, administrativo y los docentes serén
nombrados por el Ministerio de Educacidén a propuesta del
Obispo Diocesano y pagados por el Estado, etc. (Ver anexo

1).

Diez afios después y de acuerdo a esta ley (Ley de Centros
Educativos Diocesanos), se determindé realizar un convenio de
Cooperacidn Administrativa entre el Gobierno de E1 Salvador por
medio del Ministerio de Educacién (MINED) Y LA Iglesia Catdlica a

través de la conferencia Episcopal de El Salvador (CEDES).

- Articulos que contempla:

e Art. 87 y 228 de la Constitucidén de la Republica.

e Art. 79 de la Ley General de Educaciédn.

e Art. 43 y 104 de la Ley de la Carrera Docente.

e Art. 156 de Las Disposiciones Generales de Presupuesto.

e Condicionalidades de préstamos que el GOES adquirib.

- Ley Orgénica de la Administracidédn Financiera del Estado.

- El1 decreto No 744 descrito anteriormente.
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- El convenio de Cooperacidédn Técnica Administrativa entre el
Ministerio de Educacién vy la Iglesia Catdélica de E1

Salvador suscrito el 5 de junio de 1985.

El objeto de dicho convenio es establecer la estrategia de
cooperacioén administrativa entre el MINED % la CEDES
salvaguardando la entidad y autonomia de los Centros Educativos
Catdlicos, algunos aspectos que contiene este convenio son los
objetivos, las responsabilidades de ambas partes en cuanto a 1lo
técnico, administrativo, responsabilidades conjuntas,

estrategias, financiamiento, etc.

b) Marco 1legal del Complejo Educativo Catélico

“Presbitero Higinio Torres”.

El Complejo Educativo Catdélico Presbitero Higinio Torres ha
pasado por varias fases o etapas en cuanto a aspectos legales que

a continuacidén se detallan:

- El1 primero de Mayo de 1989 obtiene el acuerdo de
creacidén No 5355 como Escuela Urbana Mixta Parroquial
“Presbitero Higinio Torres” identificada con el cdédigo
1006018, funcionando con dicha denominacién desde el

primero al sexto grado hasta 1992, (Ver anexo 2).

- En 1993 se inicia el proceso de unificaciébén, con la

creacién del séptimo grado de educacién basica,
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autorizacidédn realizada el 11 de Enero de este mismo afio
(ver anexo 3), logrando culminar dicho proceso el
primero de mayo de 1995, incorporédndola al plan de
Escuelas Unificadas con el nombre de Escuela Urbana
Mixta Parrogquial Unificada “Presbitero Higinio Torres”
mediante acuerdo 10-0113 identificada con el cdbédigo 10-

06-018 (Ver anexo 4).

- En noviembre de 1997 el Ministerio de Educacidén emite el
acuerdo No 15-2338 en donde acuerda que: 1) Oficializar
e implementar a partir del uno de noviembre del afio en
curso, la denominacidén de los Centros Educativos
Oficiales con las siguientes expresiones; “COMPLEJO
EDUCATIVO” si en el centro Educativo se atiende desde
parvularia hasta el nivel medio, “CENTRO ESCOLAR”
cuando en el mismo se atienda desde parvularia y/o
primero a sexto grado o parvularia y/o primero hasta
noveno grado o desde primer grado hasta bachillerato o

desde tercer ciclo a bachillerato (Ver anexo 5).

- Debido a este acuerdo, el 6 de Octubre de 1999, adopta
el nombre de Centro Escolar Parroquial “Presbitero
Higinio Torres” mediante acuerdo No 15-5391

identificado con el cdébdigo 88087 (Ver anexo 6).
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- En el afio 2000, adopta el nombre de Centro Escolar
Catbélico “Presbitero Higinio Torres” con el mismo

cbdbdigo 88087.

- E1 20 de noviembre del ano 2001 el sefior Director del
centro envia a la Direccidén Departamental de Educacidn
en la ciudad de San Vicente, la solicitud de Ampliacidn
de Servicios Educativos o Cambio de Modalidades
parvularia, basica y educacidén media ( ver anexo 7),
teniendo éxito dicha solicitud ya que el 17 de Mayo del
afio 2002, se emite la resolucién de la que se aprueba
la ampliacidén en el nivel de Educacién Media en la
modalidad de Bachillerato General, para el periodo del

3 de enero al 31 de diciembre de 2002.

En el literal B de dicha resolucién afirmaba lo siguiente:
Informar al Director del Centro Educativo, que para el afio 2003,
no se le autoriza matricular alumnos en caso contrario caerd en
ilegalidad que lo establece la Ley General de Educacidén, (Ver

anexo 8).

- Las palabras de este literal pusieron tanto al fundador
como al Director del centro preocupados por lo que
procedieron a redactar una carta y enviarla al director de
Acreditacién Lic. Victor Manuel Jerez Mangandi la cual
contenia una serie de razones por los cuales se le

solicitaba 1la ampliacidén total del bachillerato, (ver
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anexo 9), y el 16 de octubre del afio 2002, se emite la
resolucidén en la cual se aprobaba a partir del 3 de enero
del 2003 la ampliacidén en el nivel de Educacidédn Media y la
modificacién de la naturaleza en cuanto al nombre del

Centro Educativo, (Ver anexo 10).

- Luego el 22 de noviembre del mismo afio adopta el nombre del
complejo Educativo Catdélico “Presbitero Higinio Torres”

segun acuerdo No 15-1340 (Ver anexo 11).

En cuanto a la asignacién de plazas a los docentes se procede
de la siguiente manera: Segun el articulo 4 de la Ley de Centros
Educativos Diocesanos en cuanto al nombramiento de personal este
lo hace el Ministerio de Educacién a propuesta del Obispo

Diocesano (Ver anexo 12).

E1l MINED otorga “x” nUmeros de plazas a la CEDES y esta las
reparte a los Obispos Diocesanos las cuales las asignan a los
diferentes centros educativos parroquiales de su dibcesis, el
director del centro educativo al cual le han asignado una plaza
envia el nombre del profesor o la profesora que se le dard al
Obispo Diocesano y este envia al Tribunal Calificador de 1la
Carrera Docente la propuesta del profesor o la profesora para que

se le otorgue la partida base asignada al centro, (Ver anexo 13).
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B. GENERALIDADES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

1. ESQUEMA GLOBAL DE LAS GENERALIDADES DEL CLIMA

ORGANIZACIONAL

Para

necesario conocer aspectos

dicho tema.

comprender

el

concepto

import

de Clima Organizacional, es

antes que tienen relacidén con

El siguiente esquema muestra esa relacién.

CLIMA
ADMINISTRACION —> ORGANTZACTONAT <4—— FACTORES
l INFLUYENTES

e Cultura
Orga- e Comporta-
niza- . . miento
ciznal Percepcién Compartida Indivi-

e Desa- dual y
rrollo Grupal
Orga- e Estruc-
niza- Trabajo tura
cional Organizati

e Comu- va
nica-cién * Rela-

e Moti- ciones
vacién Ambiente Relaciones Regulacior Interper-

Fisi Lab 1 F 1 sonales
ide- sico aborales ormales

e Lide isi e Sistema de
razgo R _

ecompen
sa
e Desempeiio
Organiza-
cional
Figura 2. Esquematizacién del Clima Organizacional®.

° Disefio del grupo de investigacién.
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El Clima Organizacional es la percepcidén que comparten todos
los miembros de 1la organizacidén con relacidén al trabajo, en
cuanto al ambiente fisico en que se dan, las relaciones laborales

y sus regulaciones formales.

Ademéds existe una serie de factores que influyen y generan el
Ambiente Organizacional, el cual es administrado a través de
elementos Ccomo : Cultura Organizacional, Desarrollo

Organizacional, Comunicacién, Motivacidén y Liderazgo.

El ambiente organizacional en el cual interactaan los
trabajadores se plantea desde la necesidad sentida de enfrentar
los fendémenos organizacionales en su globalidad, es por eso dque
el clima de una empresa constituye 1la personalidad de ésta,
debido a que, asi como las caracteristicas personales de un
individuo configuran su personalidad, el clima de una
organizacién se conforma a partir de una configuracién de

caracteristicas de ésta.

Algunos autores han definido el clima organizacional tomando
en cuenta diferentes aspectos o variables que lo configuran y a
la vez la influencia que tiene en el comportamiento de los

miembros de la organizacioén®.

® Andlisis del grupo de Investigacién
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2. DEFINICION.

Existen varias definiciones de clima organizacional.

Seguin Dario Rodriguez (1999), el clima organizacional se
refiere a las percepciones compartidas por los miembros de una
organizacién respecto al trabajo, el ambiente fisico en que éste
se da, las relaciones interpersonales que tienen lugar en torno a
él y las diversas regulaciones formales gque afectan a dicho

trabajo’.

El clima, en esta perspectiva ha de ser entendido como el
conjunto de apreciaciones que los miembros de la organizacién

tienen de sus experiencias en y con el sistema organizacional.

Desler (1996), plantea que no hay un consenso en cuanto al
significado del término, las definiciones giran alrededor de
factores organizacionales puramente objetivos como: estructuras,
politicas y reglas hasta atributos percibidos tan subjetivos como

la cordialidad y el apoyo®.

El clima organizacional se considera como el conjunto de
caracteristicas permanentes que describen a la organizacidén y la
diferencian de otras, a la vez que influye directamente en 1la

conducta y comportamiento de sus miembros.

7 Rodriguez, Dario, Diagnostico Organizacional, 3% Edicién Universidad

Catdlica de Chile, 1999.
8Desler, Gary, Administracidén de Personal, 6% Edicidén, Prentice Hall,
México 1996.
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El grupo de investigacidén considera al Clima Organizacional
como la percepcidén y el sentir de todos los miembros en cuanto al
trato que se brindan entre compafieros y jefes, asi como también
de la estructura organizativa, de la satisfaccidén con el puesto y

de los procesos organizacionales de trabajo’.

3. IMPORTANCIA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

La principal importancia reside en el hecho de que el
comportamiento de wun trabajador no es una resultante de los
factores organizacionales sino que depende de las percepciones
que tenga y el ambiente en el que se desenvuelve, por tanto es
necesario para la direccidén de la organizacidn conocer en qué
circunstancias se estédn desarrollando las relaciones laborales e

interpersonales de sus miembros.

De no contar con un recurso humano calificado que posea una
ideologia de auto-motivacidén de realizar el trabajo no solo por
el salario sino por una satisfaccidén personal de saber que
contribuye al desarrollo del pais al identificarse plenamente con
los objetivos de la organizacidn, serd dificil que se logren los

objetivos organizacionales con eficiencia.

®Definicién Operativa del Grupo de Investigacidn.
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CARACTERISTICAS DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

a)

El Clima Organizacional tiene una cierta permanencia,
a Pesar de experimentar cambios por situaciones

coyunturales.

E1l Clima tiene un fuerte impacto sobre el

comportamiento de los miembros de la empresa.

El Clima Organizacional afecta el grado de compromiso e
identificacién de los miembros de la organizacidén con

ésta.

Es afectado por el comportamiento y actividades de los
miembros de la organizacién, a su vez, afecta dichos
comportamiento y actividades. En otras palabras, un
individuo puede ver como el clima de su organizacidén es
grato y sin darse cuenta contribuir con su propio
comportamiento a que este clima sea agradable, en el
caso contrario, algunas personas hacen amargas criticas
al clima de sus organizaciones, sin percibir que con
sus actitudes negativas estédn configurando este clima

de insatisfaccién y descontento.

El clima de una organizacidén es afectado por diferentes
variables estructurales tales como: estilo de
direccidébn, politicas y planes de gestidn, sistemas de

contratacién y despidos, etc.
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f) El ausentismo vy la rotacidén excesiva puede ser

indicadores de un mal clima laboral.

5. PROPIEDADES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

El estudio de A.W.Halpin y B.B.Crofts efectuado en una
organizacidén publica, determina que en el clima organizacional

puede identificarse las siguientes propiedades:

e Solidaridad: Es la percepcidén de los empleados de que
satisfacen sus necesidades individuales, y a la vez

disfrutan de una sensacidén agradable en las tareas.

e Consideracidén: Los empleados perciben una atmésfera de

apoyo, en la cual los directivos 1los tratan como

personas.

e Produccibén: La percepcidén de que la gerencia sabe

dirigir el rumbo de los negocios.

e Distanciamiento: La diferencia dque se siente entre

gerencia y subordinados.

e Desinterés: Pensar que basta con hacer el informe

correspondiente para terminar la tarea.

e TImpedimento: Se da al sentir el trabajador gque se le

carga trabajo para que no esté ocioso.
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Intimidad: Disfruta de las relaciones interpersonales

que existen al interior de toda la organizacién,

especialmente las de caréacter amistoso.

Confianza: Se da al manifestar la administracidén una

conducta orientada a la labor, que se evidencia una
intencién de motivar a la fuerza de trabajo para tener

una organizacidén en marcha.

También existe un estudio de G.H. Litwin y R Stringer que

identifican otras propiedades tales como:

Estructura

Desafio y responsabilidad
Recompensas

Calor humano y apoyo

Riesgos y aceptacidédn de los riesgos
Tolerancia para los conflictos
Identidad organizacional y;

Normas y expectativas del desempefio®’.

10 Folleto de Sistemas Organizacionales, 2000.
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6. FUNCION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

La principal funcién del <clima organizacional es la de
satisfacer las necesidades y mantener el equilibrio emocional de
todos los miembros de la organizacién. Este no solo se refiere a
la satisfaccién de las necesidades fisioldgicas y de seguridad,
sino también a la necesidad de pertenencia, de estima vy de
autorrealizacidén. Cuando la funcidén principal del clima no es
cumplida causa muchos problemas de adaptacién, puesto que la
satisfaccién de ellas depende de otras personas, particularmente
de aquellas que tienen autoridad y por tanto resulta importante
para la administracidén comprender la naturaleza de la adaptacién

o desadaptacidén de las personas que integran la organizacidn.

El clima organizacional estd intimamente ligado al grado de
motivacién de los empleados y por lo tanto la funcidn especifica
las propiedades motivacionales de ambiente, es decir, aquellos
aspectos de la organizacién gque desencadenan diversos tipos de
motivacidén entre los miembros, ademas se establece que ™“la
motivacién influye grandemente en el tipo de clima y en el éxito

o fracaso de su funcidén”.
a) MOTIVACION HUMANA
La motivacién es uno de los factores internos que requieren

mayor atencidén, sin un minimo conocimiento de ella es imposible

comprender el comportamiento de las personas. La motivacién se
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explica en funcidén de conceptos como fuerzas activas e

impulsoras, traducidas por palabras como deseo o rechazo.

En lo que atafien a la motivacidédn las personas son diferentes,
las necesidades varian de un individuo a otro y producen diversos
patrones de comportamiento, los valores sociales y la
capacitacién individual para alcanzar los objetivos también son

diferentes.

Existen tres premisas que explican el comportamiento humano:

1. El1 comportamiento es causado. Existe una causal del
comportamiento. Tanto la herencia como el ambiente
influyen de manera decisiva en el comportamiento de las
personas, el cual se origina en estimulos internos vy

externos.

2. El comportamiento es motivado. En todo comportamiento
humano existe wuna finalidad. El comportamiento no es
causal, ni aleatorio; siempre estd dirigido u orientado

hacia algtn objeto.

3. El comportamiento esta orientado hacia objetivos. En todo

comportamiento existe un impulso, un deseo, una
necesidad, una tendencia, expresiones que sirven para

indicar los motivos del comportamiento.
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Si las suposiciones anteriores son correctas, el
comportamiento no es espontdneo ni estd exento de finalidad;

siempre habrd un objetivo implicito o visible que lo explique.

LA PERSONA
- Necesidad (deseo) .
Estimulo — | Tensién — > | Objetivos
(causa) Inconformismo

Comportamiento

Figural 3. Modelo Basico de motivacién''.
Aunque el modelo es igual para todas las personas, varia el

resultado de acuerdo a como se percibe el estimulo, de las

necesidades y del conocimiento gque posee cada persona.
- JERARQUIA DE LAS NECESIDADES, SEGUN MASLOW

Las denominadas teorias de las necesidades parten del
principio de que los motivos del comportamiento humano residen en
el propio individuo; su motivacidén para actuar y comportarse se

deriva de fuerzas que existen en su interior.

Segun Rodriguez, Abraham Maslow con su influyente escala de

necesidades; habia indicado que las necesidades superiores se

11 Chiavenato, Idalberto, Administracidén de Recursos Humanos, 528

Edicidén Mc Graw Hill, México 2000.
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planteaban en cada individuo una vez que éste veila relativamente

satisfechas sus necesidades fisioldgicas y de seguridad.

Las necesidades que seguian en la escala a las de seguridad,
eran las de pertenencia, él saberse perteneciente a un grupo, el
sentirse integrado a una organizacidén, podria ser altamente
motivador para una persona que hubiese superado sus ingquietudes
de seguridad. Este sentimiento de ©pertenencia podria ser
fomentado en una organizacién gque se preocupara de mantener

informado a su personal de las decisiones adoptadas en ellas.

Una vez razonablemente satisfechas las necesidades de
pertenencia comienzan a aparecer segun Maslow las necesidades de
estima y autoestima. Un individuo que se ve reconocido y estimado
por quienes lo rodean y son importantes para él, es probable que
desarrolle una imagen favorable de si mismo. Estas necesidades de
estima y autoestima podrian ser desarrolladas por un sistema
organizacional que permitiera y fomentara el reconocimiento del

trabajo de sus miembros.

Finalmente él1 més alto nivel de necesidades considerado por
Maslow, es el de autorrealizacidén. Solo se presenta cuando el
individuo puede ser medianamente satisfechas sus necesidades de
estima y autoestima. Esta necesidad superior puede ser favorecida
por un sistema organizacional que utilice el talento creativo de
sus miembros, fomentando su participacidén resolutiva en la toma

de decisiones.
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El esquema de Maslow en consecuencia, podria visualizarse de

la siguiente forma:

En la adaptacién que se ha realizado también los niveles de
participacién pueden ser vistos como siguiendo un ordenamiento
escalonado, tal como el escalonamiento sugerido por Maslow, para

la aparicidédn sucesiva de las necesidades.

Necesidades (Maslow) y Esquema Organizacional
Necesidades Nivel de

Participacién

| Autorrealizaciodon |Part1c1pac10n Restva.

Estima y Autoestima Participacidén Consultiva

v

v

[ Fertenencia [ Participacion Informativa
»
»
[ sequridad > [ Trabajo seguro Estable
Fisioldgicas Nivel de Salarios Aceptables

Figura 4. Esquema de Necesidades Organizacionales

de Maslow.?

- CICLO MOTIVACIONAL

El ciclo motivacional comienza cuando surge una necesidad.
Esta es una fuerza dindmica y ©persistente que origina
comportamiento. Cada vez que aparece una necesidad, ésta rompe el
estado de equilibrio del organismo y produce un estado de
tensidén, insatisfaccidn, inconformismo y desequilibrio que lleva
al individuo a desarrollar un comportamiento o accidén capaz de
descargar la tensién y liberarlo de 1la inconformidad y del
desequilibrio; Si el comportamiento es eficaz, el individuo

satisface la necesidad y por ende descargard la tensidn provocada

12Rodriguez, Dario, Diagnostico Organizacional, 3% Edicidén Universidad
Catdélica de Chile 1999.
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por aquella, una vez satisfecha 1la necesidad, el organismo

recobra su estado de equilibrio anterior, su manera de adaptase

al ambiente. La figura 2 muestra el esquema del <ciclo
motivacional.

. Estimulo Comporta
Equili-
brio g g P Tensién [P P Satis-
interno miento o faccién

7} 0

Figura 5. Etapas del ciclo motivacional®’.

Algunas veces la necesidad puede satisfacer en el ciclo
motivacional y puede originar frustracién o, en algunos casos,

compensacidén (transferencia hacia otro objeto, personas o

situacidn.

7. ESTRATEGIAS DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

Las estrategias utilizadas para lograr una buena

administracién del clima organizacional son:

Reorientar la empresa hacia la nueva misidén definida vy
comprometida, todos los esfuerzos deben estar encaminados

a lograr un ambiente de trabajo satisfactorio.

13 Chiavenato, Idalberto, Administracidén de Recursos

Humanos, 528
Edicidén Mc Graw Hill, México 2000.
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- Mantener una comunicacidén transparente a todos los niveles
basados en actos reales, de esta manera se asegura que 1los

procesos grupales funcionen adecuadamente.

- Entender 1la empresa como un todo, no deben efectuar
cambios, si los hubiere se pueden hacer de manera aislada

para generar un cambio de cultura en toda la organizaciédn.

- Definir, comprometer y alcanzar objetivos claros a corto,
mediano y largo plazo. El Clima Organizacional tiene una
duracién relativamente prolongada por 1lo que se debe
asignar indicadores de progreso que faciliten las metas

alcanzadas.

Las organizaciones son siempre uUnicas, cada una posee su
propia cultura, sus tradiciones y métodos de accidén, que en su
totalidad constituye su clima, de modo que sus patrones se

perpetian en cierta medida.

El clima influye en la motivacidén, el desempefio y la
satisfaccidén en el empleo. Esto lo hace creando ciertas clases de
expectativas con respecto a qué consecuencias se generan a
través de diferentes acciones. Los empleados esperan ciertas
recompensas y satisfacciones, basandose en las percepciones que

tiene del clima en la organizacidn.

Asi pues el clima organizacional busca evaluar el impacto que

tiene el trabajo en las actividades, conducta y valores de los



32

trabajadores, y poner de manifiesto tanto las fortalezas como las
debilidades de la fuerza laboral, para tomar acciones que mejoren

la calidad de vida en el trabajo mediante:
e EIl mejoramiento de la productividad de los empleados.

e FEl1 desarrollo, implantacidén vy evaluacidén de ayuda al

empleado.

e Ta identificacidén de los factores asociados a la

motivacidén y satisfaccidn

El desarrollo e implementacién de programas que mejoren la
calidad de vida de los empleados, tales como: de motivacidn, de
superacién, de personal, manejo del estrés organizacional vy

manejo de conflictos'®.

8. FACTORES QUE INFLUYEN EN EL CLIMA ORGANIZACIONAL

a) Conducta

- Comportamiento Individual

Aungue las personas puedan tomarse como recursos, es decir,
como portadores de habilidades, capacidades, conocimientos,

motivacién para el trabajo, comunicacidn, etc.

14 Ortiz, Milton René y Otros, Disefio de un Modelo de Evaluacién del
Clima Organizacional en el Distrito No 1 de la Alcaldia Municipal de la
Ciudad de San Salvador, UES 2002.
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No debe olvidarse que 1las personas son portadoras de
caracteristicas, de personalidad, expectativas, objetivos
individuales, historias particulares, etc., por tanto, conviene
destacar algunas caracteristicas genéricas de los individuos como

personas.

Segun Chiavenato (2000), estas caracteristicas son:

e FEl hombre es proactivo. El comportamiento de las personas
se orienta hacia la satisfaccidén de sus necesidades y el

logro de sus objetivos y aspiraciones.

e FE1 hombre es social, participar en organizaciones es muy
importante en la vida de las personas, ya que ellos las
llevan a relacionarse con otras personas o con algunos

grupos.

e FEl1 hombre tiene necesidades diversas. Los seres humanos se

encuentran motivados por una variedad de necesidades.

e E1l hombre percibe y evalta. La experiencia que el hombre
acumula en el ambiente es un proceso activo porqgque
selecciona los datos de los diversos aspectos del ambiente
los evalta en funcibén de sus propias experiencias y en
funcién de los que estd experimentando de acuerdo con sus

propias necesidades y valores.

e El1 hombre piensa y elige. El1 comportamiento humano es

activo en su propdsito, orientacidn y conocimiento y puede
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analizarse segun los planes de comportamiento que elige,
desarrolla y ejecuta para tratar con estimulos a que se

enfrenta y para alcanzar sus objetivos personales.

e E1 hombre posee capacidad limitada de respuestas. EI1
hombre tiene capacidad limitada de respuesta para actuar

de acuerdo con lo que pretende o ambiciona'®.

Estas caracteristicas reflejan la conducta de cada persona, y
a la vez contribuye a la generacién del comportamiento

organizacional.

Otros autores como Gibson, Ivanevich y Donnelly, sostienen
que la conducta individual estd formada por una serie de
elementos como : las actitudes, percepciones, personalidad,
estrés, valores vy aprendizajes'®, y que estos contribuyen en

cierta medida a la generacidén del clima organizacional.

- Comportamiento Organizacional

El comportamiento organizacional es una disciplina que
investiga el influjo que los individuos, grupos y estructura que
ejercen sobre la conducta dentro de las organizaciones, a fin de

aplicar esos conocimientos y mejorar la eficiencia de ellas.

E1l comportamiento organizacional aplica el conocimiento

obtenido sobre los individuos, y grupos analizando el efecto que

> Chiavenato, Idalberto, Administracidén de Recursos Humanos, 528

Edicidén Mc Graw Hill, México 2000.
¢ Gibson, Ivanevich y Donnelly, Organizaciones, Conducta, Estructura y
Procesos, 1% Edicidén, Mc Graw Hill México.
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la estructura tiene en el comportamiento con objeto de hacer que
las empresas funcionen con mayor eficiencia. Ademds se interesa
especificamente en el ambiente relacionado con el empleo, los
puestos, el ausentismo, la rotacidn de personal, la

productividad, el rendimiento humano y la administracién.

b) Estructura Organizacional-

La estructura de una organizacién define como se dividen,
agrupan y coordinan formalmente las tareas en los puestos, la
cual debe centrarse en seis elementos claves los cuales son:
especializacidén del trabajo, departamentalizacidén, cadena de
mando, extensidén del tramo de control, centralizacién,
descentralizacién y formalizacién'’. Para efectos de ésta
investigacidén y de este tema, estructura organizativa evalta la
filosofia de la organizacién como: la misiédn, la wvisidn,

objetivos etc.

c) Relaciones Interpersonales

Son las que se dan entre dos o méds personas que actlan de
manera interdependientes y unificada para el logro de metas
comunes. Cuando las Relaciones Interpersonales se dafian en una

organizacidén, surge el conflicto y este tiene que solucionarse lo

17Ayala del Cid, Nellys del Carmen y Otros, Sistema de Evaluacién del
Clima Organizacional en el Area Administrativa del Hospital Nacional de
la Unidn, UES 2001.
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mas pronto que sea posible para que no afecte el desempefio en

los trabajadores.

Conflicto significa existencia de ideas, sentimientos,

actitudes o intereses antagénicos que pueden llegar a chocar'®.

Siempre que hable de acuerdo, aprobacidén, coordinaciédn,
resolucidén, unidad, consentimiento, consistencia, armonia, debe

recordarse qgue estas palabras presuponen la existencia o la

inminencia de sus técnicas opuestas como desacuerdo,
desaprobacién, decisidn, divergencia, incongruencia,
discrepancia, inconsistencia, oposiciédn, lo cual significa

conflicto. E1l conflicto es la condicién general del mundo animal,
por lo que un propdsito de la administracidén debe ser crear
condiciones o situacién en que el conflicto parte integrante de
la vida industrial y empresarial pueda ser controlada y dirigido
hacia canales utiles vy productivos para que existan buenas

relaciones entre el personal.

d) Sistema de Recompensa

Es la gratificacidén que los empleados reciben a cambio de su

labor (sueldos, salarios, prestaciones, etc) .

La organizacién proporciona de manera indirecta una

compensacién como lo es el seguro, pago por dias festivos vy

¥ chiavenato, Idalberto (2000), Administracién de Recursos Humanos, Mc

Graw Hill, 52 Ediciédn.
1% Wether, Willian, Administracién de Personal, 42® Edicién, Editorial
Mc Graw Hill, México 1999.
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vacaciones, sobresueldos, vya que estos estadn disponibles para
todos los empleados en un determinado nivel de puesto, sin que

importe el desempefio; en realidad no son recompensas motivadoras.

e) Desempeifio Organizacional

El desempefio del cargo es situacional en extremo, varia de
una persona a otra \ depende de innumerables factores
condicionantes que influyen poderosamente. El1 wvalor de las
recompensas y la percepcidén en que éstas dependen del esfuerzo,
determinan el volumen de esfuerzo individual que la persona estéa
dispuesta a realizar una perfecta relacidén de costo-beneficio a
su vez, el esfuerzo 1individual depende las habilidades vy
capacidades de la persona y de su percepcidén del papel gue
desempefia. De este modo el desempefio del cargo estd en funcidn de

todas las variables que lo condicionan con fuerza®’.

9. ADMINISTRACION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL
a) Cultura Organizacional

La cultura a través del tiempo ha sido una mezcla de rasgos y
distintivos que caracterizan a una sociedad o grupo social en un
periodo determinado, y se define como aquello que comparten todos

o casi todo los integrantes de un grupo social, esta interaccidén

20 chiavenato, Idalberto, Administracidén de Recursos Humanos, 528

Edicidén Mc Graw Hill, México,2000.
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compleja de los grupos sociales de una empresa estd determinada

por los valores, creencias, actitudes y conductas.

La cultura organizacional es un conjunto de caracteristicas
fundamentales que aprecia la organizacidén y la distingue de

otras.

Existen siete caracteristicas que al ser <combinada vy
acoplada, revelan la esencia de la cultura de una organizacién

las cuales son:

- Autonomia Individual, el grado de responsabilidad,
independencia y oportunidades para ejercer la iniciativa

que las personas tienen en la organizaciédn.

- Estructura, el grado de normas y reglas, asi como la
cantidad de supervisién directa que se wutiliza para

vigilar y controlar el comportamiento del empleado.

- Apoyo, el grado de ayuda y afabilidad que muestran 1los

gerentes a sus subordinados.

- Identidad, el grado en gque sus miembros se identifican con
la organizacidén en su conjunto y no con Su grupo O campo

de trabajo.

- Desempefio - premio, el grado en que la distribucidén de
premios dentro de una organizacién (es decir aumentos

saladriales, promociones, entre otros).
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- Tolerancia de conflictos, el grado de conflictos presentes
en las relaciones de compafieros y grupo de trabajo, asi
como el deseo de ser honesto 'y franco ante las

diferencias.

- Tolerancia de Riesgo, ¢l grado en gque se alimenta al

empleado para gque sea agresivo, innovador y corra riesgos.

Las caracteristicas antes mencionadas existen en un continuo

entorno que va desde lo alto a lo bajo.

b) Desarrollo Organizacional

Segun Stoner, Freeman vy Gilberto (1996), wuna definicidn
formal de desarrollo organizacional es: actividades a largo
plazo, respaldadas por la alta direccidén, para mejorar 1los
procesos de solucién de problemas y renovacidén de la
organizacidén, en particular por medio de un diagndéstico y una
administracién de la cultura organizacional, més eficaces vy
colaborativos, haciendo hincapié en el trabajo formal en equipo,
los equipos temporales, y la cultura intergrupal, con la ayuda de
un asesor que lo facilite, la aplicacidén de la teoria y la
tecnologia de la ciencia conductual aplicada, incluso 1la

investigacién - accién?’.

21 stoner James, Freeman Edward, Gilbert Daniel, Administracién, 62

Edicion, Prentice Hall, México, 1996.
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c) Comunicacién

La comunicacidén desempefia cuatro funciones principales dentro
del grupo u organizacidén: motivacidn, expresidn, emocidn e
informacién, ésta se puede definir brevemente como la
transferencia y comprensidén del significado, es la que actta para
controlar el comportamiento de los miembros en varias formas,
fomentar la motivacidén al aclarar a los empleados lo que deben de
hacer, lo bien que lo estédn desarrollando y lo que se puede hacer
para mejorar el desempefio si este se encuentra por debajo del

promedio.

En si la comunicacidén es la transferencia de informacidén de
un emisor a un receptor, asegurandose de que éste Ultimo la

comprenda.
Principios basicos:
- Principio de la Responsabilidad; es responsable del éxito

de la comunicacidén aquel en gquien se origina la misma.

- Principio de Adaptacién; la comunicacién debe adaptarse
no a la persona que la da (fuente) sino a la que la

recibe.

- Principio de Efectividad; la comunicacién debe usar aquel
canal que sea méds efectivo para realizarla y esto depende

de las situaciones.
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- Principio de la Bilateralidad; la comunicacién es tanto

mads perfecta cuando mas sea posible tener una respuesta

completa por parte del receptor.

- Principio de la Integridad; el mensaje debe de 1llegar

integro y sin distorsiones de la fuente al receptor.

- Principio de Circunstancialidad; es evidente que

el

ambiente en el que se transmite el mensaje condiciona que

este llegue adecuadamente al receptor.

La comunicacién es importante en el Clima de
Organizacidén, ya que si existe una buena comunicacidédn tratando
cumplir los principios antes descritos, el ambiente de trabajo
convierte en un ambiente de armonia y satisfaccidén para todo

personal.

Se debe de tener mucho cuidado en las barreras y fallas

la

de

se

el

de

la comunicacidén, vya dque éstas contribuyen a generar un mal

ambiente de trabajo.

Las barreras y fallas de la comunicacidén son:

- Falta de planeacidn.

- Suposiciones no aclarada.

- Distorsiones semédnticas

- Mensaje mal expresados

- Pérdida por transmisidén y retencién deficientes.
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- Falta de atencidédn y evaluacidn prematura.

- Comunicacién impersonal.

- Desconfianza, amenaza y temor.

d) Liderazgo

Es la habilidad de influir en un grupo para que alcance las
metas??.

El liderazgo es una parte importante de la administracién,
los gerentes deben planear y organizarse, pues es el factor que
ayuda a un grupo a identificar hacia dénde se dirige y luego lo

motiva a alcanzar sus metas, desarrollando su potencial humano.
- Componentes del Liderazgo

Todo grupo de personas dque Dbrindan el médximo rendimiento
tiene al frente alguna persona apta en el arte del liderazgo.
Esta caracteristica estd 1integrada por <cuatro componentes

importantes los cuales son:

e Capacidad para usar el poder con eficiencia y de un

modo responsable.

e (Capacidad para comprender que los seres humanos
tienen diferentes fuerzas de motivacidén en distintos

momentos y en situaciones diversas.

e Capacidad para inspirar.

22 Robbins, Stephen, Comportamiento Organizacional, 7@ Edicidn,
Editorial Prentice Hall, México, 1996.
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e Capacidad para actuar en forma tal que desarrolle un
ambiente que conduzca a responder a las motivaciones

y fomentarlas.
- Caracteristicas del Lider
e TInteligencia préctica; se trata de la capacidad de

captar las situaciones y encontrar los medios para

resolverlas.

e Madurez Social; la posee aquella persona que ni la
derrota la anula, ni el triunfo 1la excita para

complacerse en él.

e Motivacidén Interna; el lider actia no por influencia
de los fendémenos exteriores en forma principal sino

por su propia tensidén interna.

e Actividad de Relaciones Humanas; el lider sabe tratar
a cada cual como la necesita no da un trato igual a

todos en lo accidental.

- Estilo de Liderazgo

e Autocratico: La toma las decisiones y no permite la

participacién del personal.
e Democratico: Participacidén del personal.

e Anadrquico: Casi nula la participacién del lider
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Personal: El1 jefe da las oérdenes y el personalmente

las supervisa.

Impersonal: Se ejerce a través de intermediarios o de

6rdenes escritas.

Innato: Capacidad de un jefe que sin estar dotado de

autoridad legal puede dirigir a las personas.

Paternal: Tipo de Jefatura que pretende darle

proteccidén y comodidad extrema a los subalternos.
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CAPITULO II

DIAGNOSTICO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EN EL COMPLEJO
EDUCATIVO CATOLICO "“PRESBITERO HIGINIO TORRES” DEL

MUNICIPIO DE SAN ESTEBAN CATARINA, SAN VICENTE.

En este capitulo se detalla la investigacidén de campo, la
importancia que tiene, los objetivos que se pretendieron
alcanzar, la metodologia que se utilizd para la realizacidén del
diagndéstico sobre el clima organizacional del Complejo Educativo;

asi como también las conclusiones y recomendaciones.

A. IMPORTANCIA DE LA INVESTIGACION

El propdsito fundamental de la investigacidén que se realizd
en el Complejo Educativo Catdélico “Presbitero Higinio Torres”
del municipio de San Esteban Catarina, San Vicente, era evaluar
los diferentes elementos o componentes que forman parte del clima
organizacional, por medio de éstos se conocieron las
circunstancias en que los empleados realizan sus labores y las

condiciones en las cuales se desenvuelven cada uno de ellos.

De esta manera se extrajo informacidén que permitid realizar
el diagnéstico de 1la situacidn actual que se vive en dicha

institucidén, la cual ayudard a la elaboracién del modelo de clima
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organizacional que contribuira a mejorar las relaciones
interpersonales asi como también ayudard a la realizacién de las

actividades educativas con mayor desempefio.

B. METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION
1. Objetivos

a) Objetivo General

Determinar en qué condiciones se encuentra el Complejo
Educativo Catdélico “Presbitero Higinio Torres” en cuanto al
ambiente organizacional, para asi proporcionarles lineamientos

que mejoren dicho ambiente.
b) Objetivos Especificos

Identificar los elementos del clima organizacional que
afectan las relaciones interpersonales y el desempefio en el

trabajo.

Determinar si el personal conoce la estructura organizativa

que posee la institucidén y qué tanto estéd identificado con ella.

Evaluar el ambiente laboral y cbdmo incide en las actitudes,
valores, satisfaccién vy desarrollo que los empleados poseen

dentro de la instituciédn.
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2. Métodos de investigacién

Los métodos que se utilizaron en la investigacidén fueron los

siguientes:
a) Inductivo

Se empled este método para obtener el clima general de la
institucién en términos porcentuales y de acuerdo a una escala,
partiendo de aspectos particulares como son los ocho componentes

que se evaluaron.
b) Analisis
Se aplicd este método porque facilitd la determinacidédn de las

relaciones y dependencias de los elementos que estan incidiendo

en el clima organizacional de la instituciédn.
c) Sintesis

Por medio de este método se identificaron los factores que
estédn incidiendo en las relaciones interpersonales de 1los
miembros de la institucidén tanto positiva como negativamente,
ademds se detectaron elementos que afectan en cierta medida el

rendimiento en el desarrollo de sus labores.
d) Observacidén

Este método se utilizdé para ampliar los resultados obtenidos
sobre informacidédn que no se logrd adgquirir en las encuestas, y
consistidé en verificar directamente el actuar del personal tanto

docente como personal administrativo.
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3. Recopilacién de datos

Se utilizaron dos fuentes de informacidén para la recoleccidn

de datos.
a) Fuente primaria

Esta fuente es la que se refiere a la investigacién de campo,
la cual contribuydé a recopilar informacidén esencial sobre el
clima organizacional, a través de encuestas distribuidas a los
docentes vy personal administrativo de la institucidén y 1la

entrevista realizada al director de la misma.
b) Fuente Secundaria

Esta se refiere a la informacidén recolectada por medio de
libros, folletos y trabajos de graduacién, la cual sirvid para
ampliar cada uno de los factores que tienen relacidn con el tema

en estudio.

4. Técnicas de recoleccidédn de datos

Las técnicas utilizadas en la recoleccidén de datos fueron:
a) La encuesta

Esta fue dirigida al personal docente ( maestros con plaza
oficial ) y al personal administrativo ( secretaria y ordenanza),
con el objeto de obtener informacidn clave sobre el ambiente que
se vive en la institucién a través de ocho componentes que

tenian relacidén con dicho tema.
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b) La entrevista

Esta se dirigié al director de 1la institucidén con el
propdésito de conocer la visidén que tiene él con respecto a los

mismos componentes.

5. Instrumentos a utilizar para la recoleccién de
informacién.
Los instrumentos utilizados para la recoleccidén de

informacidén son:
a) E1 cuestionario

Se prepard un formulario de ocho componentes, cada uno de
ellos contenia ocho preguntas cerradas en una escala del 1 al 5,
que significa desde totalmente en desacuerdo hasta totalmente de
acuerdo, todo esto contribuyd a obtener la informacidn necesaria

para la elaboracién de la situacidn de la instituciédn.
b) Guia de entrevista

Esta fue dirigida al director de la institucidébn, se utilizd
una guia con los mismos componentes y las mismas preguntas, con
la diferencia que fueron adaptadas a su cargo y de forma abierta.
Esto permitidé hacer la comparacidn entre su versidn y la de los

empleados.
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6. Determinacidén del universo

El universo de la institucidén lo constituyen 20 maestros ( 13
con plazas oficiales y 7 con horas clase) y 2 miembros del
personal administrativo, de los cuales se retomaron los

siguientes:

Los 13 docentes de planta, 3 profesores con sueldo base, vya
que ellos tienen un grado a su cargo, participan en reuniones vy

en actividades que realiza la institucidén y los dos empleados

administrativos.

En si el wuniverso de la investigacién es finito y 1lo
constituyé 18 miembros, no tomando en cuenta 4 docentes debido a

las siguientes razones:

Ellos no tienen trato directo con todos los compafieros,

sino con algunos de ellos y con el director.
No permanecen mucho tiempo en la instituciédn

No participan en reuniones ni en actividades que realiza

la institucidn.
7. Tabulacién e interpretacién de datos

Para recolectar la informacién se utilizaron encuestas,
entrevista y la observacidén, la cual fue procesada en cuadros de
doble entrada que ayudd a interpretar mejor la informacidédn en
cada una de las respuestas, se tomdé como base la frecuencia

relativa y porcentual para el andlisis de cada una de las
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alternativas respondidas por cada encuestado y a la vez se tomd

en cuenta la informacidén contenida a través de la observaciédn.

La tabulacidén e interpretacidn de datos contribuyd a realizar
el diagnéstico en la institucidn sobre el ambiente laboral vivido
en la misma y ademds desarrollar una propuesta que contribuya a

mejorar el clima de la organizacidn.

C. SITUACION ACTUAL DEL COMPLEJO EDUCATIVO CATOLICO

“PRESBITERO HIGINIO TORRES”.

Previamente a la explicacidén de la situacidén actual de
acuerdo a cada uno de 1los componentes, se ha determinado la
evaluacién del Clima Organizacional de 1la institucién de una
manera general, a través de un porcentaje realizado en base a un
programa efectuado por la Licenciada Mélida de Barrera
catedradtica de la Facultad de Ciencias Econdémicas de 1la

Universidad de El1 Salvador.
El uso del instructivo es el siguiente:

- El cuestionario debe contener 8 componentes o dimensiones
y cada uno de ellos 8 preguntas como se explicd

anteriormente.

- Cada respuesta tiene un valor de 1 hasta un méximo de 5

puntos, correspondientes al numero de la casilla marcada.
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- Se suman los puntos correspondientes a cada una de las

casillas marcadas por encuesta.

- Se suma el puntaje acumulado de todas las encuestas.

- Se utiliza la siguiente férmula para determinar el estado

en que se encuentra el Clima Organizacional.

CO = X

64 (5) (N)
En donde:
X = Es la sumatoria del porcentaje acumulado de todas las

encuestas realizadas.

64 = Representa el total de preguntas en cada encuesta.

5 = Representa el maximo puntaje obtenido en cada una de las
preguntas.

N = Representa el total de personas encuestadas.

- el resultado obtenido en esta férmula se multiplica por
100% y se ubica el porcentaje en un intervalo
correspondiente a la siguiente tabla, que como
consecuencia refleja el estado del clima organizacional

dentro de la misma.
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Estado del ClimA Intervalo
Critico 0 - 20%
Bajo 20.1 - 40%
Promedio 40.1 - 60%
Destacado 60.1 - 80%
Optimo 80.1 - 100%

- De acuerdo al estado que ha dado como resultado, se

muestra las pautas de control.

ESTADO PAUTA DE CONTROL

Cuando el Clima Organizacional da como resultado estado critico, significa qug
Critico el Clima Organizacional se encuentra en pésimo estado y que es necesario tomar

acciones urgentes para mejorarlo.

Cuando el Clima Organizacional de como resultado estado bajo, significa que el
Bajo Clima Organizacional se encuentra malo y que es necesario tomar acciones a cortg

plazo para mejorarlo.

Cuando el Clima Organizacional da como resultado estado promedio, significa queq
promedio el Clima Organizacional se encuentra en estado de deterioro y que es necesariq

tomar acciones a corto plazo para reforzarlo.

Cuando el Clima Organizacional da como resultado estado Destacado, significa qug
Destacadd el Clima Organizacional se encuentra en muy buenas condiciones, que los niveleg

de insatisfaccién son bajos, los planes de accién en este rango son a largg

plazo.

Cuando el Clima Organizacional da como resultado estado Optimo, significa quq
Optimo los empleados en la organizacidén tienen una satisfaccién total y que log

mecanismos de direccidén han sido los apropiados.

Los resultados obtenidos en la encuesta realizada a los

empleados del Complejo Educativo Catdélico “Presbitero Higinio

Torres”

son los siguientes:
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Total de puntos sumados por encuestJ

Empleados
1 158
2 176
3 201
4 217
5 205
6 202
7 175
8 195
176

10 189
11 197
12 205
13 192
14 200
15 167
16 208
17 175
18 200
Total 3,438

X

64(5) (N)

, 438

5) (18)

438

760

68 x 100

68%

59.

Este porcentaje se ubica en el estado del Clima PROMEDIO, con

59.68%

situado en el intervalo de 40%

a 60%.

Estado promedio

que significa que el Clima Organizacional se encuentra en estado
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de deterioro y que es necesario tomar acciones de corto plazo

para reforzarlo.

También el Clima Organizacional se evalua de acuerdo a cada
componente, es decir, cbémo se encuentra el Clima en cuanto a

estructura, liderazgo, puesto de trabajo, etc.

El total de puntos obtenidos en cada componente se muestra en

la tabla siguiente:

COMPONENTES PUNTOS
Estructura 466
Liderazgo 371
Puesto de Trabajo 436

Relaciones Interpersonaleg 360

Valores y Actitudes 477
Comunicaciébn 435
Motivacidén 437
Ambiente Fisico 456
Total 3,438

Componente 1: ESTRUCTURA

CO = _466
8(5) (18)
Co = 466
720
CO = 0.6472 x 100
CO = 64.72%

En este componente se evalta la filosofia misma declarada

como misidn de la institucidén, los objetivos y metas como
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directrices, los procedimientos y  reglamentos como guias
normativas de la direccidédn. En ésta se incluye los objetivos, la
misidébn, visidn, recursos técnicos y demds elementos que conforman

la estructura organizativa institucional.

Los datos obtenidos a partir de 1las investigaciones se

detallan a continuacidn:

- Con relacidén a los objetivos, de acuerdo al cuadro 1, se
establece que solamente un 44% de los empleados conocen
los objetivos y ademds estan comprometidos en alcanzarlos.
De lo anterior el director del Centro Educativo dijo que
sus empleados si conocen los objetivos, pero en un 80% de
los docentes y un 75% del personal administrativo, no los

conocen completamente con ellos.

- En relacidén a la misidén de la institucidn, el director del
Centro Educativo dijo que sus empleados si la conocen en
un 100%, pero que no se identifican completamente con
ella. Seguin 1los resultados de 1la encuesta, un 88% del
personal conoce la misién y se siente comprometido con
ella, contra un 6% que no le conoce y un porcentaje igual
que estd indeciso. Por lo tanto aln existe una parte de
empleados que no estédn claros con la misidén institucional

segun datos obtenidos en el cuadro 2.

- Para el director de la institucién, todo su personal tanto

docente como administrativo si conoce la visidén en un
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100%, pero comparando estas afirmaciones con la obtenida
de la encuesta, es posible observar que sbélo un 55% del
personal estd de acuerdo con la afirmacidén planteada y un
45% de ellos no conoce la visidén ni se proyecta para

alcanzarla segun el cuadro 3.

En cuanto a lo presentado en el cuadro 4, el 39% de los
encuestados afirma conocer los documentos en los cuales se
encuentran plasmados sus deberes y derechos, igualmente un
porcentaje del 39% dice no saber de dichos comprobantes
legales, cabe mencionar que un 22% estuvo indeciso a la
hora de responder por 1lo <cual contestaron de forma
neutral, sin embargo el director asegura que todo su
personal conoce tales documentos por haberles impartido

una charla informativa de sus derechos y deberes.

Segun la informacidén proporcionada por el director, el 85%
de las actividades se realizan tomando en cuenta 1los
documentos de planificacibén, como prueba de esto se
realizan visitas vy evaluaciones a los docentes de la
institucidén tomando en cuenta dichos documentos, los datos
proporcionados en el cuadro 5, reflejan que un 83% de los
docentes realizan sus actividades basadas en los recursos
técnicos de planificacidén, el resto contestd que no 1lo

hacian de esa manera.
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De la afirmacidén planteada con respecto a si los empleados
conocen y entienden con claridad los niveles jerarquicos
dentro de la institucién, el director expresa que si los
conocen pero no logran visualizar estos niveles, al
contrastar con los datos del cuadro 6, se observa que solo
el 56% de los encuestados estd de acuerdo <con la
afirmacidén, contra un 44% que no tiene claro ni entiende

la jerarquia de la organizaciédn.

Del cuadro 7 se extrae la informacidén que hace referencia
al hecho de ©poder tomar decisiones algunas sin el
consentimiento del Jjefe cuando se presente algan
inconveniente, el 78% de 1los empleados opinan que no
tienen la accidén de tomar decisidén en ausencia del
director para decidir ocasionalmente en algun imprevisto,
solamente un 11% de ellos dicen tener este privilegio
administrativo para decidir, la opinidén del director con
respecto a esta afirmacidén es, que depende del tipo de
decisidén pero en general contestd que no pueden tomar
ninguna disposicidén sin su permiso, el 11% restante se

abstuvo de responder.

En las actividades de trabajo, para el director si existe
una coordinacién Dbastante organizada, pero de los
empleados segun el cuadro 8, solo el 28% opina estar de

acuerdo con esta afirmacidén, el 22% estuvo indeciso y un
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50% considera que no existe la organizacién a la hora de

trabajar.

Componente 2: EL LIDEAZGO

Cco

Cco
Cco

371
720

0.5153 x100
2L23s

En este componente se evalta cual es el estilo de liderazgo

que se ejerce en la institucidén, el tipo de relacidén y trato, el

soporte y orientacién brindada por el director, con la finalidad

de conocer cémo califican los empleados a su lider, los datos

obtenidos para tal finalidad se presentan a continuacién.

Analizando el cuadro 1, para el 50% de empleados si existe
confianza y respeto por parte del jefe para con ellos, el
17% no define su posicidén y se ubica en neutral, el resto
que es un 33% no estuvo de acuerdo con la afirmacién vy
negd que haya confianza y respeto. El1l director opina que
el respeto es algo primordial y se ha mantenido wuna
confianza para que los docentes puedan hacer
observaciones, no es una direccidén cerrada; sin embargo,
como se puede estimar no todos comparten la posicidén del

director en relacidén a este componente.

En consideracién a la valoracidén que el Jjefe hace del

personal como ser humano atribuyéndole a éste mayor
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importancia que a las tareas, segun el director en la
institucién se da una combinacidén de ambas, para él existe
un 50% de importancia para las personas y un porcentaje
igual hacia las tareas, los empleados en su mayoria (66%)
no comparten la opinién al mostrarse en desacuerdo con la
afirmacidén y solamente un 12% considera que su Jjefe los
valora més que a las tareas, el resto (22%) contestd

neutral (cuadro 2).

Tomando en consideracidén la informacidén proporcionada por
el director de la institucién, él siempre se ha
caracterizado por estar pendiente de las actividades
desarrolladas. Observando los resultados de 1la encuesta
del 100% de los encuestados, solo un 44% estdn de acuerdo
con la opinidén del director, un 39% no considera que su
jefe participe en las actividades de trabajo y un 17% no

respondidé (cuadro 3).

En el cuadro 4 se contempla que para los empleados su jefe
no brinda un trato excelente y por ende no estimula las
buenas relaciones interpersonales ni motiva hacia el
trabajo, esta deduccidén se hace de lo siguiente: el 83% de
ellos no estédn de acuerdo con la afirmacidén establecida
solamente un 17% estd a favor de lo presentado, por otra

parte el director estd consciente que estimula al trabajo
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por medio de reconocimientos a los empleados y que el

trato para con ellos es bueno.

El hecho de que platicar con el jefe para realizar el
trabajo resulta agradable, el director 1lo considera un
hecho ya que cuando los docentes tienen algun problema y
necesitan ayuda recurre a él, sin embargo para los
encuestados el 50% de ellos no estd de acuerdo con eso, un
22% es neutral ante tal situacién y un 28% considera

cierta la afirmacién (segun el cuadro 5).

La participacién de los miembros en las actividades
realizadas en la institucidén es promovida por el Jefe,
esta es la opinién del director e incluso dijo que se
involucra a padres de familia y alumnos, esto lo comparte
un 67% de los empleados encuestados a un 22% le es

indiferente, y solo un 11% no estd de acuerdo, segun el

cuadro 6.

En relacidén al trabajo que se hace en la institucidén y si
este se realiza de manera responsable, eficiente y eficaz
de acuerdo al cuadro 7, los encuestados en un 61% estédn en
desacuerdo con la afirmacién, el 22% estd indeciso vy
unicamente el 17% de ellos opina estar de acuerdo con la
manera de realizar el trabajo, para el director si se
reconoce el trabajo realizado de manera responsable,

eficiente y eficaz a través de estimulos personales.
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En esta afirmacién el director <considera como una
deficiencia de su parte y acepta el hecho de aseverar que
corrige a los docentes y demds empleados en publico,
aunque expresd que combina la correccidén en el momento
justo y la correccidén en privado, esto es andlogo con las
respuestas proporcionadas por los encuestados, de los
cuales el 100% opina que su jefe lo corrige en publico.

(cuadro 8).

Componente 3: PUESTO DE TRABAJO

CO

Cco
Cco

de

su

436

720
0.6055 x 100
60.55%

Para este componente la evaluacidén se realiza con el objetivo

conocer el grado de satisfaccidén sentido por los empleados en

puesto de trabajo, si estd motivado con él y cual es la

percepcidén que tienen acerca de él.

Los datos proporcionados a través de la encuesta arrojan el

siguiente comentario:

Tomando como base los datos presentados en el cuadro 1, es
posible determinar que los empleados en su mayoria, si
estan satisfechos con las actividades desarrolladas en el
puesto de trabajo, va que un 72% respondid estar de

acuerdo con esto, resultando el 17% en desacuerdo, ante



63

esto el director confirmé que algunos no estédn satisfechos
debido a la naturaleza religiosa del Complejo Educativo, a
sus principios religiosos, los cuales no son compartidos

por todos, de ellos el 11% se abstuvo de responder.

Con relacidédn a la carga de trabajo asignada para cada
persona, el director dijo que si estédn distribuidas de
forma justa y equitativa, pero qgque en algunas ocasiones
tal vez no debido al motivo que se les asigna mayor carga
docente a los que presentan mejor eficiencia en el
trabajo, esto se hace por la razbédn de falta de recurso
humano si se analizan el resultado del cuadro 2, existe un
equilibrio en cuanto a las personas que estan de acuerdo y
las gque no, teniendo para cada rango un 39% llegando a un
22% el resto gque no se unieron a ningin extremo y se

mantiene en un pardmetro neutral.

Con respecto a la afirmacién 3 en el cuadro 3 que se
refiere a si el material didé&ctico proporcionado a 1los
docentes por la institucidén es el adecuado, del 100% de
los encuestados el 77% respondid que estda de acuerdo con
la aseveracidén, el 17% no estd de acuerdo y un 6% su ubicd
en el rango de neutral, sin embargo segun el director, el
material proporcionado si es el adecuado, ya que a cada
docente al principio del afio se 1le pide una lista de

materiales didacticos a utilizar.
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En cuanto al trabajo extraordinario y si éste es realizado
de manera positiva el 50% de los encuestados considera que
lo hace de esta forma, e 1igual porcentaje responde 1lo
contrario, seguin cuadro 4. De lo anterior el director
respondidé que en realidad no todos realizan positivamente
el trabajo en horas extraordinarias, pues muchas veces
incluye actos religiosos, a los cuales no todos 1los

empleados asisten.

Analizando los resultados obtenidos y presentados en el
cuadro 5, se determina que un 55% considera Justa la
retribucidén recibida vy acorde a las actividades que
realiza, el 45% restante no lo considera de esta manera;
sin embargo el director opindé que si el salario esta

acorde a las labores realizadas.

Segun los datos contenidos en el cuadro 6, el 89% de los
encuestados opinaron que estdn en desacuerdo en cuanto a
que la institucidén no se preocupa por prevenir accidentes
laborales a través de charlas y reuniones informativas vy
formativas, y un 11% respondidé de manera neutral. Ante tal
situacién el director admitié que en realidad no hay mucha

preocupacidén por prevenir accidentes laborales.

Puesto que 1la capacitacidén pedagdgica es necesaria para
desarrollar eficientemente el trabajo educativo se hizo

importante el hecho de preguntar a 1los empleados su
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opinidén respecto a esto. El cuadro 7 muestra el resultado
siguiente: el 71% de los encuestados afirma estar de
acuerdo con lo mencionado anteriormente, mientras que el
23% no lo estd y el 6% restante estaba indeciso. Al

preguntar tal situacién al director, ¢él1 afirmé que

efectivamente se les proporciona capacitacidén pedagdgica.

Analizando el cuadro 8, se determina que un 44% considera
que dentro de la institucidén no se confia en el criterio
de las personas para desarrollar las actividades
educativas, el 33% de los encuestados estd indeciso y solo
un 23% estuvo de acuerdo con la afirmacidén. Entrevistando
al director, él1 contestdé gque dentro de la institucidn, si

se confia en el criterio y potencial de cada persona.

Componente 4: RELACIONES INTERPERSONALES.

Cco

co
Cco

360
720
0.50 x 100
50%

En este componente se evalud las percepciones que tienen cada

uno de los miembros acerca de la existencia de un ambiente grato

de trabajo, asi como también el respeto y confianza que existen

entre ellos, de lo que se obtuvo los siguientes indicadores.

El 56% de los empleados expresaron estar de acuerdo en que

en la institucidédn las relaciones laborales y humanas estéan
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basadas en el respeto y la lealtad, al igual que el sefior
director respondié que en un 80% si se dan, por la
naturaleza de la institucidén, pero lo contrario opind un
38% de los empleados y el 6% restante se abstuvo de
responder. Esto significa que en la institucidén a pesar de
ser de naturaleza cristiana, las relaciones que poseen los
miembros tanto de cardcter laboral como humanas no se dan

a plenitud o en un 100%.( Cuadro 1, componente 4 ).

De acuerdo a los datos obtenidos en el cuadro 2, el 50% no
estd de acuerdo en gque existe respeto y confianza entre
compafieros y el 33% opindé lo contrario al igual que el
director, que en un 80% estd seguro de que si existen esos
valores dentro de sus miembros, pero se observa una
contradiccién de su parte, ya que en la entrevista que se
le realizdbd, comentd que a pesar de que existe confianza y
respeto entre los miembros, siempre se faltan el respeto
cuando tienen oportunidad y més que todo en las reuniones,
hay docentes que no respetan la opinidén de los demds vy
hacen sentir mal a 1los compafieros, el 17% restante no
quiso opinar. Debido a esto no puede ser que en la
institucién exista respeto y confianza en un 80%, por que
de acuerdo a lo expresado por el director y por la mayoria
de empleados estos valores se violan cuando hay

oportunidad.
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Segun el cuadro 3, el 56% de los empleados respondieron
que si se fomenta el trabajo en equipo, respuesta due
coincide con la opinidén del director que dice gque en un
80% si se fomenta, caso contrario opina el 28% y el 16% se
abstuvo de responder. Esto demuestra que un porcentaje,
aunque sea minimo cree que la institucidén no se preocupa
por infundirles atn més este valor tan importante como el

trabajar en equipo.

De acuerdo con los datos obtenidos en el cuadro 4, la
mayoria, 61% opina que no reciben ayuda de sus compafieros
cuando ellos tienen exceso de trabajo, un porcentaje
minimo 33% respondidé que si, y un 6% no quiso opinar; esto
da a demostrar gque son pocos los empleados que reciben
ayuda, que no hay un compafierismo total sino parcial, es
decir que algunas personas se solidarizan por afinidad vy
no porque todos los compafieros son iguales y merecen su

colaboracidén y hermandad.

Otro factor que no se puede aislar son los comentarios que
se dan en esta institucidén y que afectan negativamente la
integridad de las personas, y esto se puede observar en el
cuadro 5, que el 83%, la mayoria de los empleados aceptan
que si se da este tipo de situaciones que afectan

directamente el ambiente interno de trabajo, el 17%

restante respondié de una manera neutral a la afirmacién
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que se hizo en cuanto este aspecto. La opinidén del
director fue que algunas veces se da este tipo de
situaciones, significando esto dos cosas: una que no se da
cuenta de lo que sucede a su alrededor o no acepta la

situacién en la que conviven sus miembros.

El cuadro 6 muestra que el 77% de los encuestados opind
gque no existe un ambiente grato y de armonia entre todos,

lo contrario opindé el 17% y un 6% se abstuvo de responder.

De acuerdo a la entrevista realizada al director, é1 opind
que en una escala de calificacidén él le da el 70% a 80% y
dijo que se trata de gque haya un ambiente grato, pero
tratar es una cosa y de que exista es otra, es decir que
se da una contradiccidén pero que al final se comprende que
no existe un ambiente agradable y de armonia en la
institucién y que el paradmetro que dio el director no

existe, sino uno bastante inferior.

Los datos obtenidos en el cuadro 7 reflejan que el 56% de
los empleados afirman que si existe respeto y confianza
entre el Jjefe y su grupo de trabajo, un 11% no quiso
opinar, mientras dque el ©porcentaje restante dijo lo

contrario.

En cuanto a la existencia de conflictos entre compafieros
la mayoria, (78%) respondidé que si se dan conflictos que

afectan la integridad de las personas y que esto conlleva
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a generar un resentimiento y un ambiente de
insatisfaccién, un 11% se mantiene al margen de la

situacidén y el otro 11% respondid lo contrario.

Segun la opinidén del director, él estd completamente de
acuerdo con el 78%, ya que muchas veces ha sido testigo de
situaciones conflictivas y de irrespeto entre los

miembros.

Componente 5: VALORES Y ACTITUDES

CoO = 477

720
CO = 0.6625 x 100
CO = 66.25 %

Esta dimensién evalud los valores, principios y creencias que

los empleados poseen de acuerdo a la cultura de la organizaciédn.

- Comparando las opiniones obtenidas por los empleados y el
director de la institucidén, se observd en el cuadro 1 dque
el 50% de los encuestados opinaron que la Jjefatura les
promueve los valores y principios que mejoren la
convivencia entre ellos, lo mismo opindé el director, que
su direccidén se caracteriza por infundirles wvalores de
convivencia social, ya que la filosofia de la institucién
lo permite atn méds, lo contrario a esto opinaron un 28% y
el 22% restante se abstuvo de responder, lo que conlleva a

reflejar que existe un descuido de parte de la direccidn
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en promoverles dichos valores 'y ©principios a este

porcentaje de los empleados.

El cuadro 2 muestra que el 50% de los empleados afirma que
su actuacién estd acorde a los valores de la instituciédn,
mads sin embargo un 11% estd inseguro de su propia
personalidad y el otro 39% reconoce gque no actia de
acuerdo a los valores de la institucién (vida cristiana,
respeto, compafierismo, etc. ), esto refleja qgque este

porcentaje contribuye en mayor medida a la generacidn de

malas relaciones interpersonales.

Los datos contenidos en el cuadro 3 muestran una
contradiccidédn con respecto a la respuesta anterior, ya que
el 72% de los encuestados responden que no 1les brindan
ayuda a sus compafieros cuando a estos se les presenta
cualquier dificultad en la realizacidén de sus tareas, y
los datos del cuadro anterior muestran que el 50% de los
empleados afirman que su actuacidédn estda acorde a los
valores, lo que significa que solo el 28% los practica, el

otro por ciento restante no.

El 33% de los encuestados respondieron que dentro de la
administracién institucional rige el principio de equidad
donde hay un trato igual a todos los miembros, el 45% se
abstuvo a responder y esto demuestra gue un buen

porcentaje de los empleados tiene dudas en cuanto si



71

existe este principio dentro de la institucidén, el 22%
restante opindé gque no hay un trato igual al personal.
Segun la opinidén del director con respecto a esto él dijo
que de ninguna manera hay preferencia que el trato es
igual para todos y esto en 1lo que se refiere a 1lo
personal, en cuanto a lo académico no se puede llamar
preferencia afirmbé, ya que la carga de trabajo se asigna
mas a unos docentes que otros por la preparacidén académica

y por la necesidad de recurso humano seguin el cuadro 4.

Observando 1los datos del cuadro 5, este muestra una
contradiccidén en cuanto a la opinidén de empleados y el
director; el 61% de 1los encuestados responden gque si
asumen responsabilidad ante sus superiores cuando realizan
mal un procedimiento, opinidén no compartida por el
director ya que afirma que ellos casi nunca aceptan sus
errores, y un 17% se mantiene al margen de la situacidén y

el otro 22% estd de acuerdo con el director.

Los datos de los cuadros 6 y 7 muestran que el 61% y 88%
respectivamente de los empleados estédn de acuerdo en que
la excelencia en el trabajo es una practica cotidiana en
la institucidén y gque su trabajo lo realizan de manera
responsable, eficiente y eficaz, un 28% tiene inseguridad
en cuanto a la excelencia en el trabajo, el 6% en cuanto a

la manera de realizarlo y los otros porcentajes 11% y 6%
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respectivamente estdn en desacuerdo en estas aseveraciones
lo que demuestra que existe una cantidad de empleados que
no dan todo de si, es decir, que no realizan su trabajo

enmarcado en la excelencia y eficacia.

- Segun los datos del cuadro 8, el 44% de los encuestados
opinaron que su actuar estéa enmarcado en un
profesionalismo y gque esto se evidencia en todos 1los
procesos, més sin embargo un buen porcentaje (45%) se
abstiene de responder, es decir duda de si mismo y el 11%
restante afirma lo contrario. Esto demuestra que el actuar
de la mayoria de los empleados no estd enmarcado en este

aspecto tan importante como es el profesionalismo.

Componente 6: COMUNICACION
CO =_435
720
CO =0.6042 x 100
CO = 60.42%
En esta dimensidén se evaludé la comunicacidén que se da en

contexto laboral analizando la fluidez, <claridad, oportuna vy

concreta que se da a nivel formal e informal, determinado que:

- En el cuadro 1 se puede verificar que hay una
contradiccidén en cuanto opiniones, puesto que en la
encuesta realizada el 45% de los empleados sostienen que

si hay un sistema de comunicacién abierta y flexible, lo
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mismo opindé el director, un 33% se abstuvo de responder y
el 22% restante dice estar en desacuerdo en que existe
buena comunicacién, lo que indica que la comunicacidn
entre maestros vy administrativos se encuentra en un
pardmetro regular y esto refleja que hay un nivel bajo de

comunicacidédn que brinde efectividad.

Los datos obtenidos en cuadro 2 reflejan que el 55% de 1los
encuestados reconocen tener una comunicacién laboral que
fluye de manera rapida y clara, opinidén compartida por el
director, més sin embargo un 34% manifestdé lo contrario y
el 11% restante se abstuvo de responder, esto significa
que un buen porcentaje de los encuestados considera que el
sistema de comunicaciédn se da de manera lenta y con

distorsiones.

Segun los datos recabados en el cuadro 3 se puede
verificar que el 50% de los encuestados y el director
opinan estar de acuerdo en que los cambios que se dan en
la institucidén son informados de manera oportuna, 22% se
mantiene al margen de la situacién mientras que el 28%
restante opina todo lo contrario, esto significa que la
mitad de los empleados que laboran dentro del institucién
saben de los cambios sucedidos ya que son informados de

manera oportuna por su jefe, y la otra mitad restante no.



74

Segun los datos del cuadro 4 un 83% opina que el centro
educativo informa de manera efectiva y oportuna los logros
alcanzados, un 6% se abstuvo de responder mientras dque el
11% restante dice estar en desacuerdo ante tal situacidn,
segun opinidén del director con respecto a esto dice que
tanto los logros como 1los fracasos 1los comunica en el
momento oportuno, aun a los estudiantes, eso quiere decir
que la mayoria de los empleados si estan informados de
todo lo que pasa y de las metas alcanzadas por su

desempefio.

De acuerdo a los datos obtenidos en el cuadro 5 el 28% de
los empleados estadn de acuerdo en que la direccidn siente
la preocupacidn por conocer sus inquietudes y necesidades,
opinidén compartida por el director, mads sin embargo un 28%
se abstuvo de responder ante tal situacidén y el 44% esta
en desacuerdo ante tal aseveracidén; esto demuestra de hay
un descuido por parte de la direccidén en cuanto a este

aspecto.

En cuanto al cuadro 6 se puede verificar que 12% de los
encuestados reconocen que los aspectos de la comunicaciédn
son de mucha relevancia para el desempefio de las
actividades educativas, un 33% estd en una posicién de
duda ante esta situacidén y el otro 55% opina estar en

desacuerdo, es decir que para la mayoria de los empleados
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los aspectos de la comunicacidén no son de mucha relevancia
para el trabajo individual como en equipo, y esto no

permite el logro de metas.

Segun los datos recabados en la encuesta, el cuadro 7
muestra que el 12% de los encuestados opinan tener
confianza para comunicarle sus problemas al jefe, més sin
embargo el 33% se abstuvo de manifestar lo que consideraba
sobre este aspecto, mientras que el 55% considera que no
hay confianza entre ellos y su jefe, esto demuestra que la
mayoria de sus empleados no sienten esa confianza con su
jefe y considerarlo confidente de su vida. De acuerdo a la
opinién del director, ¢él1 dijo que algunas veces 1los
empleados le comentan sus problemas, algunas veces no ,

pero él1 da la confianza necesaria para que lo hagan.

Se puede verificar el cuadro 8, que 94% opina que la
comunicacién informal afecta el buen desarrollo de las
actividades dentro de la institucidén, opinidbn compartida
por el director, més sin embargo el 6% restante considera
estar en total desacuerdo con dicha aseveracidén, esto
significa que en su mayoria la comunicacidén informal si
afecta el buen desarrollo de las actividades puesto que
hace que se distorsione el mensaje y por lo que hace
perturbar el objetivo y con esto ocasionan mas

dificultades entre ello.
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Componentes 7: MOTIVACION

CO = 437

720
CO = 0.6069 x 100
CO =_60.69%

En esta dimensidén se evalud el grado de satisfaccidédn que 1la
persona siente de estar laborando en la institucidén, del trabajo
que desempefia de los logros alcanzados de sus relaciones
interpersonales y de las expectativas que tienen de la misma, de

lo cual se obtuvo lo siguiente:

- Comparando las opiniones de los empleados vy la del
director se ©observdé que coinciden en cuanto a la
automotivacidén gque poseen los miembros; segun los datos
contenidos en el cuadro 1 de este componente, el 77% de
los docentes y personal administrativo respondidé que si
poseen una automotivacidén para realizar su trabajo, la
opinidén del director es que ha observado en el 70% a 75%
de los empleados dicha motivacién, 17% respondid 1lo
contrario y el 6% estd inseguro de si mismo esto refleja
que algunos empleados no tienen interés en sus propio
trabajo y esto segin el director es por que la
personalidad de ciertas personas no van acorde a sus
principios religiosos vy como esta institucién es de
naturaleza cristiana (catdlica), ahi radica la falta de

motivaciédn.
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Segun los datos contenido en el cuadro 2, el 11% de 1los
empleados estd de acuerdo en que la direccidn se preocupa
por mantenerlos motivados, opinidén que comparte el sefior
director, un 11% se abstuvo de contestar y el 78% restante
estd en desacuerdo a la afirmacidén antes expuesta, esto
refleja que la mayoria no siente ni ve la preocupacidén de

la direccién por esa motivacidn que tanto necesitan.

El cuadro 3 muestra dque el 94% de los empleados
respondieron que no reciben capacitacién en el &rea de
recursos humanos y un 6% se abstuvo de responder. Segun la
opinidén del director en cuanto a este aspecto admite que
ha habido un descuido, esto significa que el personal de
la institucidédn necesita capacitarse en esta &rea y sobre

todo en cuanto a las relaciones interpersonales.

El 56% de los encuestados respondieron que cuando alcanzan
un logro sus compafieros se los reconocen, caso contrario
opind el 22% y el otro 22% respondidé de una manera neutral
es decir se abstienen de responder, esto refleja que no
hay un compafierismo total sino parcial como se habia
mencionado anteriormente vy esto contribuye a un mal

ambiente de trabajo.

Segun la informacidédn que muestra el cuadro 5, el 67% de
las personas encuestadas realiza su trabajo no solo por el

salario, sino por que estd consciente que con su trabajo
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contribuye al desarrollo del municipio y del pais, un 22%
opinaron lo contrario y el 11% restante no tiene claro
esta aseveracidn, seguin la opinidn del director en cuanto
a esto, asegura que el 70% de los miembros realizan su
trabajo con mucha devocién y el 30% restante 1lo hace
simplemente por la necesidad del salario, esto refleja que
una parte de los empleados deja a un lado el esmero y la
ayuda que necesitan los nifios y jdévenes en su proceso de

preparacidén académica solo por algo monetario.

El 50% de 1los encuestados respondieron que su Jjefe no
reconoce ni mucho menos elogia el esfuerzo y sacrificio
que ellos realizan por hacer bien las cosas, lo contrario
afirma el director al igual que el 28% mientras que el 22%
se mantiene al margen de la situacidén, esto significa que
el seflor director no se ha percatado que algunos miembros
se sienten insatisfechos en cuanto a este aspecto y no se
ha preocupado por que estos empleados cambien de opinidén a

través de su actitud.

Un factor importante evaluado en esta dimensidén es la
satisfacciédn que tienen los miembros dentro de esta
institucién para no desear trasladarse a otra. Segun los
resultados del cuadro 7 el 72% de los empleados respondid
estar de acuerdo con esta afirmacidédn méds sin embargo un

11% se abstuvo de responder, es decir de querer estar o no
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en esa institucién y el 17% opinaron que se sienten
insatisfechos vy que si desearian trasladarse a otra
institucién. De acuerdo a la entrevista que se le realizd
al director del centro educativo, su opinién con respecto
a esto fue de que algunos miembros se sienten satisfechos
al 100% pero que la otra parte de los miembros no la esté,
es decir que él ha observado gque no se sienten Dbien
completamente y que desearian trasladarse a otra
institucién que no fuese de naturaleza cristiana por que
ahi radica parte de su insatisfaccidén. Esto refleja que
tanto la opinidén del director como la de los empleados

coinciden.

Una de las afirmaciones realizada en este componente fue
que si es agradable trabajar en grupo con sus compafieros,
los datos contenidos en el cuadro 8 reflejan que el 72% de
los empleados estédn de acuerdo con esta afirmacién al
igual que el director, un 22% no quiso dar su opinidén y el
6% restante dijo estar en desacuerdo; esto da a entender
que existen varias personas que no les agrada trabajar en
grupo y esto ya sea porque ellos no se llevan bien o
porque no les gusta trabajar en grupo o por que han
observado conflictos al trabajar asi. El trabajo en equipo

debe ser fomentado en la institucidédn por el director del
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centro, pero realmente no existe esto en su totalidad ni

es inculcado a todos los miembros.

Componente 8: AMBIENTE FISICO DE TRABAJO

Cco

Cco
Cco

456
720
0.6333 x 100
63.33%

Esta dimensién evalud las condiciones fisicas de trabajo en

las que se desenvuelven los empleados de la institucidn:

Segun los datos contenidos en cuadro 1 de este componente,
un 89% de los encuestados respondieron que el espacio
fisico que poseen en su A&area de trabajo ( aulas en su
mayoria) es la adecuada y que les permite desarrollar
cémodamente sus actividades diarias, de igual manera
responde el director del centro educativo, con la unica
excepcidén del espacio que posee la secretaria, que es muy

pequefio, una minoria 11% opinaron lo contrario.

El cuadro 2 refleja que del 100% de los encuestados un 34%
opinaron que el ruido en su trabajo se da en niveles
aceptables, un 28% se abstuvieron de responder y el 38%
restante respondieron que el ruido se da en niveles
fuertes y les interrumpe en su trabajo. Segin observacidn
realizada el ruido proviene de: los mismos alumnos, ya que

los horarios de clase como de recreo no son los mismos
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tanto para parvularia como para bachillerato y esto trae
que para cuando unos estan en clases otros estdn en receso
y esto los perturba, los ensayos de las bandas
estudiantiles del mismo Complejo y del Instituto Nacional

(en el periodo de aproximadamente de abril a septiembre).

De acuerdo a los datos contenidos en cuadro 3 y 8, el 83%
de los empleados respondieron que la iluminacidén en su
drea de trabajo es la adecuada para realizar sus tareas 1lo
mismo opinaron un 72% con respecto a la ventilacidén, més
sin embargo un 6% y un 28% respectivamente opinaron 1lo
contrario, un 11% se abstuvo de responder en cuanto a la
iluminacidén. El1 sefior director opina en cuanto a estos dos
aspectos, que estdn en excelentes condiciones opinidén que
comparte el grupo de investigacién de acuerdo a la

observacidén realizada.

o)

El cuadro 4 muestra dque el 33% de los empleados
respondieron que no se sienten satisfechos con el ornato y
limpieza en la institucidén, un 33% no respondid y el 34%
opinaron lo contrario. De acuerdo a la entrevista
realizada al director, ¢él opinaba en cuanto a esto 1lo
siguiente: satisfaccidén con el ornato no hay, debido a que
no existe por que la institucidén es pequefia y la poblacidn
estudiantil es grande y los alumnos se tropiezan con las

macetas, pero en cuanto a la limpieza los docentes son
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encargados de que los alumnos las realicen en cada uno de
sus grados, las demds é&reas las realiza el sefior

ordenanza, incluyendo las de parvularia y bachillerato.

La institucidén no posee un lugar confortable donde los
docentes y de mas personal puedan tomar sus alimentos vy
esto lo muestran los datos del cuadro 5 que del 100% de
los encuestados, el 100% respondidé estar totalmente de
acuerdo con lo descrito anteriormente, segin la opinidn
del director en cuanto a esto, él dijo que no existe por
que uno de los deberes de los de los docentes dentro de la
institucidén es cuidar =zonas estipuladas en horas de
recreo, es decir vigilar a los nifios y jdévenes para que
no cometan alguna falta; y es por ese motivo que no existe

dicho lugar.

Del 100% de los empleados encuestados el 72% opind que los
servicios sanitarios son sucios y que hay muy pocos, el
17% se abstuvo de responder y el 11% restante dijo 1lo
contrario. El1 director respondié que 1los alumnos son
muchos y la demanda de los servicios sanitarios es grande
es por eso que se mantienen sucios y la cantidad de ellos
no es la adecuada, ¢él1 dijo que se estd gestionando para
que se construyan més ya que también no hay servicios
sanitarios especificamente para el sector docente, (cuadro

6) .
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- El1 ambiente fisico de trabajo forma parte importante en la
satisfaccidén del personal y esto ayuda a que se estimule
la eficiencia y productividad, el cuadro 7 muestra que el
95% de los empleados de esta institucidén estd de acuerdo
con lo mencionado anteriormente méds sin embargo el 5%
respondidé lo contrario, lo que significa que a la mayoria
el ambiente fisico de trabajo le ayuda a sentirse bien y a

desarrollar mejor sus funciones.

D. CONCLUSIONES

La investigacidén realizada en el Complejo Educativo, en cuanto
al ambiente laboral que perciben los empleados, de acuerdo a los
ocho componentes del clima organizacional fue de 59.68% situado
en la escala de 40.1% - 60%, lo que significa que éste se
ecuentra en el estado promedio, en donde el clima de la
institucién se estéd deteriorando y se necesitan medidas a corto

plazo para reforzarlo.

1. E1 andlisis realizado al clima organizacional con respecto
al componente estructura demuestra que éste se encuentra en
un nivel destacado. Este resultado se da debido a que una
buena parte de empleados conocen y se sienten comprometidos
en alcanzar la misién, los objetivos y la visidén de la
institucidn; sin embargo hay otros aspectos como la

organizacién en el trabajo y el empoderamiento que se
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encuentra en un nivel disimil al encontrado. Lo anterior

implica niveles bajos de insatisfaccidn.

En cuanto al estilo de 1liderazgo practicado en la
institucién, de acuerdo a los resultados, el clima
organizacional segun este componente estd ubicado en un
nivel promedio, es decir, en deterioro y es imprescindible
tomar acciones que puedan reforzarlo, esto se debe a
motivos como los siguientes: E1 hecho de que el Jjefe
corrige en publico a los empleados, que éstos no le tengan
confianza, no les brinda un buen trato y no estimula las

buenas relaciones interpersonales.

Al determinar el clima organizacional en base al puesto de
trabajo, se obtiene que estd ubicado en un nivel destacado,
sin embargo se encuentra que algunos aspectos como: el
preocuparse por accidentes laborales, motivar para la
realizacidén del trabajo extraordinario vy confiar en el
criterio de 1las personas para llevar a cabo su trabajo

educativo no estédn acorde al resultado determinado.

El clima organizacional en cuanto a relaciones
interpersonales se encuentra en un estado promedio, es
decir que las relaciones que poseen los miembros tanto
laborales como humanas se estadn deteriorando, ya que entre
ellos se dan conflictos y comentarios negativos que afectan

la integridad personal y esto por 1la falta de respeto,
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confianza, compafierismo y solidaridad que tienen 1los

mismos.

De acuerdo al componente valores y actitudes, el clima
organizacional se encuentra destacado, es decir, en buenas
condiciones, pero esto se refleja sbéblo en el trabajo, es
decir, en la excelencia, eficacia y eficiencia gque posee
gran parte de los empleados, sin embargo en cuanto a las
actitudes de ciertos wvalores, también de una gran mayoria

se encuentra en condiciones inaceptables.

El clima organizacional con base en la comunicacidén se
encuentra en un rango destacado, es decir, existe un bajo
nivel de insatisfaccidén; sin embargo se identifican algunos
aspectos que no contribuyen a que este nivel de clima se
incremente como lo es el efecto que la comunicacidén
informal tiene en las actividades institucionales, la falta
de confianza que el jefe despierta en sus empleados para no
comunicarle sus problemas y la falta de relevancia en 1los

aspectos de la comunicacidén que tiene la organizacién.

E1l ambiente 1laboral da como resultado estado del clima
destacado, «con respecto a la motivacidén, pero esto se
denota en ciertos aspectos, la automotivacién, la
satisfaccidén que los miembros sienten de trabajar en esta
institucién y de contribuir al desarrollo y preparacidn

académica de nifios y Jjdévenes; sin embargo existen otros



86

elementos como la falta de motivacidbn, capacitacidén en el
drea de recursos humanos y falta de reconocimiento al
esfuerzo por parte de la direccidn, que no coinciden con la

evaluacidn resultante del clima.

El clima organizacional en cuanto al ambiente fisico de
trabajo se encuentra en un estado destacado, es decir en
buenas condiciones ya que la institucidén posee una Dbuena
estructura fisica, ventilacidén e iluminacidbn, pero existen
ciertos aspectos que deterioran en parte el clima como el
ruido, la falta de ornato y los servicios sanitarios que
son pocos y no se mantienen en buenas condiciones debido a

la gran cantidad de estudiantes.

E. RECOMENDACIONES

1.

Para el caso del componente estructura la recomendacién
estd encaminada hacia la organizacibén eficaz en el
trabajo, es decir proporcionar lineamientos a través de los
cuales se pueda lograr un nivel o6ptimo de clima, a permitir
por parte del jefe hacia los empleados un empoderamiento
con responsabilidad y autoridad logrando por ultimo gque
todos conozcan y sientan un compromiso real por alcanzar
metas, misién, visién y objetivos propuestos por la

organizacidn.
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Observando el analisis aplicado en el estilo de 1liderazgo
puesto en practica en la institucidén, se recomienda al
director corregir actitudes para con sus empleados, para el

caso evitar el corregir en publico, intentar ganarse la

confianza de sus empleados mediante las acciones y el
trabajo tendiente a estimular las Dbuenas relaciones

interpersonales.

Al determinar el clima organizacional en base al puesto de
trabajo, se hacen las recomendaciones siguientes:
Implementar un plan de accién de contingencia gque vaya
orientado a prevenir accidentes laborales, realizar charlas
mediante las cuales se logren conscientizar a la comunidad
de la institucidén para que sus horas extraordinarias no

sean insatisfactorias.

Es necesario que la institucidén tome acciones a corto
plazo para reforzar el clima organizacional en cuanto a las
relaciones interpersonales, para llegar a un estado éptimo,
es decir en excelentes condiciones porque estas son un
pilar fundamental para la generacidén de un ambiente grato y
de armonia entre todos, estas deben de Dbasarse en el
respeto y el compafierismo. Todos los miembros deben de
proponerse a no ser participes de conflictos ni de
comentarios negativos que dafien la moralidad de sus

compafieros.
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De acuerdo a la naturaleza cristiana(catdlica) de 1la
institucién, los miembros deben de poseer en un 100%
valores y principios que rijan su actuar y que estén
apegados a dicha naturaleza, como principio fundamental el
amor a Dios y valores como la solidaridad, el respecto, la
cooperacidbn, etc. La direccidn debe preocuparse porque los
empleados no sdélo conozcan sino que se identifiquen con
principios de wvida cristiana y por atribuirles igual
importancia a las tareas y asi mejorar el ambiente en el
que 1interacttan para llegar a ser persona ejemplares ante

los alumnos.

En este componente del clima organizacional en el cual es
la base para informar, controlar y ejecutar los planes de
la organizacidén, como lo es la comunicacidén, es pertinente
proporcionar las siguientes recomendaciones: evitar que la
comunicacién informal afecte las actividades educativas
dentro de la institucidén a través de la adecuada
utilizacidén de canales efectivos para dar a conocer lo que
se intenta hacer, que el director por medio del trabajo y
el liderazgo logre despertar en sus empleados el respeto y

la confianza necesaria.

En cuanto a la motivacidén los miembros deben de poseer una
automotivacién al 100%, una satisfaccidén total de trabajar

en estda institucidén para contribuir a la educacidén de nifios
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y jbébvenes y asi aportar al desarrollo del pais. También el
director debe de motivarlos realmente, reconociendo vy
elogiando el esfuerzo que realizan los empleados al hacer
bien las cosas, ademas de realizar programas de

capacitacidén en el &rea de recuerdos hermanos.

El clima organizacional debe de estar en un estado optimo
en cuanto al ambiente fisico de trabajo, vya que esto
contribuye a la satisfaccién de los miembros y al mejor
desempefio de las actividades. Se deben de mejorar aspectos
como el ruido (buscar soluciones que ayuden a mantener el
ruido en niveles aceptables), educar a la poblacién
estudiantil con charlas formativas de higiene para que
sepan mantener limpios los servicios sanitarios asi como
también la escuela en general, ademds se deben tomar las
medidas de inmediato en cuanto a la ampliacidén de dichos

servicios sanitarios.
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CAPITULO III

PROPUESTA DE UN MODELO DE CLIMA ORGANIZACIONAL PARA EL
COMPLEJO EDUCATIVO CATOLICO "“PRESBITERO HIGINIO TORRES”

DE SAN ESTEBAN CATARINA, SAN VICENTE.

Para la realizacién del modelo de Clima Organizacional se
deben tomar en consideracidén todos aquellos elementos o)
componentes evaluados en el diagnéstico aplicado al Complejo
Educativo Catdélico en mencidn, dichos componentes son: Estructura
Organizacional, Liderazgo, Puesto de Trabajo, Relaciones
Interpersonales, Valores y Actitudes, Motivacidén y el Ambiente

Fisico de Trabajo.

El propdésito fundamental de 1la elaboracidén del modelo a
proponer es que funcione como una herramienta administrativa
basica que conlleve a mejorar el ambiente organizacional hasta
llevarlo a un nivel optimo a través de la identificacién del tipo
de percepciones que tienen los empleados sobre su trabajo en
particular y la organizacidén en general con el objeto de alcanzar
eficiencia y eficacia en las actividades educativas, esto es asi
debido a la interaccidén que cada componente realiza con los demas
y Jjuntos conformar el Clima Organizacional. A continuacidén se
presenta un esquema general del modelo propuesto, para una mejor

comprensidn.
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Esquema Global de 1la Propuesta de un Modelo de Clima
Organizacional para el Complejo Educativo Catdélico “Presbitero

Higinio Torres”.

IMPORTANCIA OBJETIVOS

MODELO DE CLIMA PROPUESTA
CONTENIDO 4—» ORGANIZACIONAL [¢————» FSPRCOTFTCA

1. Estructura
Organizativa
e Politicas 2. Liderazgo
3. Puesto de Trabajo
. 4. Relaciones .
e Estrategias Interpersonales '<«—— Recomendaciones
5. Valores y Actitudes
6. Comunicacién P o2
° elementos____’ 7. Motivacien <____Gula de Evaluacién
8. Ambiente Fisico de
Trabajo

;

PLAN DE IMPLEMENTACION

La propuesta de un modelo de c¢lima organizacional esté
orientada a que la institucidén posea un ejemplo de cdémo debe
hacer para conocer y mejorar el ambiente en el que conviven

laboralmente todos los miembros.

Dicho modelo contiene aspectos generales y especificos, en
cuanto a los aspectos generales se identifican: la importancia,
los objetivos y el contenido del modelo, dentro de éste las

politicas, estrategias y los elementos.
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En el otro aspecto se determina la propuesta especifica que
consta de dos partes y en la cual se definen los ocho elementos
vistos anteriormente. En cada uno de los componentes o elementos

se estipulan las dos partes de la propuesta:

- La primera incluye las recomendaciones que el grupo de
investigacién sugiere a la institucidén, de acuerdo a los
resultados obtenidos en la investigacidén de campo (capitulo

IT).

- La otra parte comprende la aplicacién del modelo a través

de guias de evaluaciédn.

La aplicacidén del modelo se ha realizado en la mayoria de los
componentes y después de las recomendaciones, con el propdsito de
que estas Ultimas sirvan de ejemplo para cuando la institucién
ponga en marcha el modelo y los resultados se apeguen a los

analizados en este trabajo.

A. IMPORTANCIA

La elaboracién de este modelo servird como una guia
metodoldédgica e instrumento técnico administrativo para determinar
como se encuentra el Clima Organizacional en el Complejo
Educativo Catdélico “presbitero Higinio Torres” de San Esteban

Catarina, San Vicente, por lo tanto, las condiciones de trabajo
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se veran beneficiadas ganando prestigio y mayor responsabilidad

de quienes conforman esta institucién.

B. OBJETIVOS

1. Objetivo General

Diseflar un Modelo de Clima Organizacional que contribuya a
mejorar las relaciones interpersonales y el desempefio en las
labores educativas de los miembros del Complejo Educativo
Catélico “Presbitero Higinio Torres” de San Esteban Catarina, San

Vicente.

2. Objetivos Especificos

e Lograr dque el modelo propuesto sirva como herramienta
técnica administrativa para fortalecer el ambiente laboral

que se vive actualmente en la instituciédn.

e Proponer lineamientos que vayan encaminados a mejorar el
estilo de liderazgo ejercido, las relaciones humanas vy

laborales de los miembros de la institucidn.

e Fomentar en los miembros valores y principios que ayuden a
renovar una actitud recta y acorde a la filosofia de la

institucidn.
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C. CONTENIDO DEL MODELO DE CLIMA ORGANIZACIONAL

1. Disefio de Politicas Generales del Modelo para la

Evaluacién del Clima Organizacional

e Realizar la evaluacién del Clima Organizacional del
Complejo Educativo Catdélico “Presbitero Higinio Torres”
de San Esteban Catarina, San Vicente, por lo menos una

vez al final de cada afio escolar.

e Obtener la participacién de todo el personal que labora
en la institucidén educativa durante y después de la

implementacién del modelo.

e Dar a conocer todos los resultados positivos alcanzados
después de realizar la evaluacidn, con el objetivo de
motivar y fortalecer la creatividad del personal de la
instituciédn.

e FEl1 reto primordial de la implantacidén del modelo seréa
contribuir a la calidad de la educacidén impartida en la
instituciédn.

e TLa implantacidén, control y retroalimentacién del modelo
de evaluacidn serd responsabilidad de la direccién del

Complejo Educativo.
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2. Estrategias del Modelo

e Obtener el compromiso de la direccidén del Complejo
Educativo para realizar la evaluacidén del Clima

Organizacional dentro del periodo establecido.

e Llevar a cabo la capacitacién sobre Clima
Organizacional para todos los empleados de la
instituciédn.

e Evaluar y clasificar las actitudes y percepciones due

tienen los empleados, de la institucidédn en general y de

su trabajo en particular.

e Crear y desarrollar planes especificos de accidén que
mejoren la calidad del proceso ensefianza - aprendizaje

del Complejo Educativo.

3. Elementos del Modelo de Clima Organizacional
El modelo de clima organizacional contendrd los mismos
elementos que fueron tomados en la investigacidén de campo.
Estos elementos o componentes son los siguientes:
a) Estructura Organizativa.

El objetivo de este elemento es conocer como estd conformado
el Complejo Educativo en relacidén a la filosofia misma declarada

como misién y visidén de la institucidn, los objetivos y metas
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como directrices y los procedimientos y reglamentos como guias

normativas de la direccidn.
b) Liderazgo.

Objetivo: Conocer el estilo de liderazgo que se practica en
la institucidén, el tipo de relacidén, el trato, o soporte vy

orientacidén que brinda el director al personal.
c) Puesto de Trabajo.

Objetivo: Conocer el grado de satisfaccién que el empleado
tiene con el puesto de trabajo, el nivel de agrado o desagrado

para el normal funcionamiento de las actividades.
d) Relaciones Interpersonales.

Objetivo: Analizar el ambiente laboral que determina, las
relaciones de trabajo entre dos o méds empleados, el trato que se

brindan, las relaciones laborales, la cooperacidn, etc.
e) Valores y Actitudes.

Objetivo: Evaluar las percepciones que tienen los empleados
acerca de los valores, principios y creencias existentes dentro

de la organizaciédn.
f) Comunicacién.

Objetivo: Evaluar si la comunicacidén es clara concreta vy
oportuna dentro de la institucidén, para ayudar a la toma de

decisiones.
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g) Motivacién.

Objetivo: Conocer el grado de satisfaccidén que la persona
siente de estar laborando en la institucidén, del trabajo dque
desempefia, de los logros alcanzados, de sus relaciones

interpersonales y de las expectativas que tiene de la misma.
h) Ambiente Fisico de Trabajo.

Objetivo: Evaluar las condiciones fisicas de trabajo en el

que se desenvuelven los empleados de la instituciédn.

Para realizar 1la evaluacidén del clima organizacional con
respecto a cada uno de los elementos mencionados anteriormente,
la institucidén debe de utilizar el mismo cuestionario ( ver anexo
14) vy aplicar la férmula del clima organizacional descrita en el
capitulo II, tanto para obtener el clima global como el clima

parcial de acuerdo a cada uno de los elementos.

D. PROPUESTA ESPECIFICA PARA MEJORAR EL CLIMA

ORGANIZACIONAL DEL COMPLEJO EDUCATIVO

La elaboracidén de la propuesta estd orientada a la aplicacidn
de un modelo de Clima Organizacional que sirva como un
instrumento técnico para determinar las percepciones que tienen
los miembros de la institucidén en cuanto al ambiente laboral en

donde se desenvuelven.
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El modelo contendrd planteamientos que contribuya a mejorar
cada uno de los elementos o componentes analizados en el
diagndéstico, asi como también técnicas de evaluacidén del Clima,

enfocdndose ademés en cada uno de los elementos.

A través de la evaluacidén del Clima Organizacional se pueden
detectar las ©percepciones compartidas que se dan entre los
miembros acerca del ambiente que se vive en la organizacidén, la
falta de coordinacidén entre las lineas de autoridad, divido a una
inadecuada estructura organizacional que permita definir
adecuadamente los niveles jerarquicos de la institucidn, asi como
también determinar aspectos relacionados con los demés
componentes (liderazgo, puesto de trabajo, valores y actitudes,

comunicacidén, motivacidén y ambiente fisico de trabajo).

Otro elemento importante para mejorar el Clima Organizacional
es realizar evaluaciones periddicas del desempefio para poder
proporcionar una descripcidén exacta y confiable de la manera en

que los empleados llevan a cabo su trabajo.

La propuesta se dividiré en dos partes una guia
administrativa técnica - practica por cada elemento evaluado y un
plan de implementacidén que estard compuesto por todas aquellas
actividades a realizar, presentacidédn, aprobacidn, reproduccidn,
recursos y lineamientos de control que contribuyan a mejorar la

institucién en general.
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1. Estructura Organizativa

Este componente es muy importante dentro de una organizacidn
ya que comprende la filosofia de esta y los miembros deben de
estar completamente identificados con ella, para el desempefio

optimo de sus funciones.

A continuacidén se detallan las siguientes directrices:

a) Misién
La misidén organizacional Dbusca definir la caracteristica
esencial de su forma de actuar destacando lo que es diferente de
cualquier otra empresa, es por ello que toda organizacidn debe de
poseer una misién que identifique su trabajo, es decir, lo que
hace y para que lo hace.

A\Y

El Complejo Educativo Catdélico Presbitero Higinio Torres”
de San Esteban Catarina, San Vicente, posee una misidén muy

concisa (presentada en el capitulo I) la cual ha sido ampliada y

se muestra a continuaciédn.

“Somos una Institucién Educativa, comprometida en formar
buenos cristianos vy honrados ciudadanos que contribuyan al

desarrollo econdémico y social del pais”.
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b) Visién
Toda organizacidén tiene proyecciones hacia el futuro de ser
las mejores y alcanzar una alta competitividad esto es lo que se
llama Visidén Organizacional, es decir, la descripcién de lo que
las autoridades desean que su entorno social vea, en ese futuro
lejano, como resultado de la accidén que ejecuten en su beneficio

las distintas &4reas de la empresa.

A la Visidén del Complejo Educativo se le han efectuado
algunas modificaciones, y reza de la siguiente manera:

“Ser la institucidén lider en ofrecer educacidédn integral a
nifics y joévenes”.

La Educacién Integral se refiere a educar a la comunidad

educativa en las siguientes &reas:

/'

Educacién — » Espiritual y Moral (valores y actitudes)

\\\\\\\* Fisica (salud mental)

c) Estructura Jerarquica

Pedagdgica (capacidad)

Dentro de las organizaciones existe una estructura jerdrquica
en la cual se determinan los niveles de autoridad y dependencias,

y ésta es representada a través de un organigrama.

El organigrama muestra como la direccién ejecutiva, jefes de
departamento y coordinadores estédn wvinculados a lo largo de

lineas principales de autoridad.
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Estad compuesta por entegramas que describen el nombre de la
unidad y/o &rea de coordinacién. A continuacién se presenta la
estructura organizativa del Complejo Educativo, la cual difiere

al organigrama actual gque se presenta en él capitulo I.
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Organigrama de Puestos, del Complejo Educativo Catélico
“Presbitero Higinio Torres”.
OBISPO
DIOCESANO
DIRECTOR/A DIRECTOR/A
DIRECTOR/A DEL CONSEJO
DEL CONSEJO EDUCATIVO
DE MAESTROS CATOLICO
SUB ESCOLAR
DIRECTOR/A
COORDINADOR/A COORDINADOR/A COORDINADOR/A COORDINADOR/A COORDINADOR/A
PARVULARIA 1° CICLO 2° CICLO 3° CICLO BACHILLERATO
DOCENTE DOCENTE DOCENTE DOCENTE DOCENTE
- PARVULARIA - PRIMER CUARTO SEPTIMO - PRIMER
4 ANOS GRADO GRADO GRADO ANO
DOCENTE DOCENTE DOCENTE DOCENTE DOCENTE
I PARVULARIA — SEGUNDO QUINTO OCTAVO L SEGUNDO
5 ANOS GRADO GRADO GRADO afo
DOCENTE DOCENTE DOCENTE DOCENTE
L PARVULARIA - TERCER SEXTO NOVENO GRADO
6 ANOS GRADO GRADO
Representacién:
e Entegramas
e ILineas de dependencia
- Autoridad Lineal
- Autoridad de Staff o
Asesoria Interna
e Fecha de elaboracidn: Septiembre 2003
e Fuente: Elaborado por el Grupo de

Investigacidn
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El primer nivel del organigrama muestra al Obispo Diocesano
como la méxima autoridad de esta institucidén, vya que en 1los
articulos 1, 4 y 5 de la Ley de Centros Educativos Diocesanos
expresa que las escuelas parroquiales e institutos diocesanos
dependen del Obispo Diocesano, asi como también estaran
subordinados a la autoridad de ¢él1, quien para lograr la
uniformidad de la filosofia educativa de los referidos centros,
coordinard las acciones técnicas de los que estdn Dbajo su
jurisdiccidébn, Jjuntamente con las autoridades regionales del

Ministerio de Educacidén (ver anexo 1, 1A)

Después de la méxima autoridad, se encuentra el director
quien es el responsable de la administracidén general de la
institucién, vy que de acuerdo al Convenio de Cooperacidn
Administrativa entre el MINED y la CEDES él es el responsable de
administrar los fondos vy recursos provenientes del Estado a
través del MINED de acuerdo a los lineamientos y a la legislacién
vigente del estado y de la iglesia para tal fin, y de garantizar
la participacién activa de los demas miembros gque integran el
CECE (Consejo Educativo Catdélico Escolar) vy del Consejo de
Maestros, organismos de carédcter consultivo vy de apoyo al
director. Dentro de 1la direccidén se encuentra el cargo de
subdirector quien después del director este tiene la facultad de

sustituirlo en cualquier situacidn.
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Los coordinadores de cada una de las Aareas dque posee el
Complejo (desde parvularia hasta bachillerato), tiene la potestad
de informarles cualquier disposicidén del director con respecto a
actividades, reuniones, etc. Y también ellos son responsables de
la disciplina general de cada 4&rea, en cualquier acto de
indisciplina al docente guia o encargado de grado le tiene que
comunicar al coordinador y es él1 quien se encarga Jjuntamente con
los docentes del area la solucién al problema, si el problema es
demasiado complejo se informa a la subdireccidén o a la direccidn

respectivamente.

Este nuevo disefio del organigrama es realizado con el
objetivo de demostrar los niveles Jjerdrquicos que posee la
institucidén y de que este no solamente sé de a conocer sino dque
se le explique objetivamente a cada uno de los miembros, la

facultad o autoridad que tiene cada nivel del organigrama.

El director del centro debe de adguirir el compromiso de
darles a conocer al inicio de cada afio escolar la misidén, visiédn,
objetivos, metas y la estructura jerdrquica de la institucidén con
el propdésito de que ellos no sblo conozcan, Sino que se
identifiquen y contribuyan a lograr lo que la institucidén se ha

planteado.

Ademéds se debe dar a conocer todos los documentos que posee
el centro como toda institucidén educativa (Ley General de

Educacién, Ley de la Carrera Docente, etc.) y como una centro
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educativo catdlico (Los Convenios de Cooperacidn entre Estado -

Iglesia, reglamentos, leyes, etc.)

2.

Liderazgo

De acuerdo al estudio realizado, se determind que se necesita

un estilo de liderazgo participativo en cuanto al area humana que

tenga la habilidad de crear un ambiente de apoyo y de armonia

entre todos los miembros, asi como también de infundirles valores

que estén apegados a la naturaleza de la institucidn.

A continuacidén se le sugieren algunos consejos practicos al

director de la institucidn para que ayuden a mejorar su estilo de

direcciédn.

Darle importancia a las personas (empleados) en un 100%.

Cuando un empleado comete alguna falta, llamarlo en
privado, investigue los hechos (pregintele que sucedid)
comunique lo positivo de su trabajo, luego digale
exactamente el error que cometid y por ultimo, expliquele

que ese error no cambia su opinién hacia su buen desempefio.

No espere que las personas terminen los trabajos antes de
que usted les otorgue las consecuencias positivas,
felicitelas por hacer las cosas positivas que llevaran a la

terminacién de los trabajos.
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Usted debe otorgar recompensas por el desempefio que espera,
use recompensas verbales que describen un desempeiio
especifico tan pronto como le sea posible, después de que

ocurre el desempefio, por ejemplo:

- “Quiero felicitarlo por su perseverancia, he observado
que sigue buscando las fallas en ese trabajo, continue

con sus esfuerzos y a la larga lo lograra”.

- “Gracias por sus sugerencias para mejorar el trabajo,
esa es la clase de trabajo de equipo que nos ayudard a

triunfar”, etc.

Cada vez que les instruya en una tarea, expliqueles que van
hacer y porque, él porque viene siendo el criterio con dque
se hacen los trabajos, de tal manera que con el tiempo
ellos podran tener criterios sdélidos para hacer las cosas

en su ausencia.??

Para identificar el grado de participaciédn del director de la

institucidén educativa, se presenta a continuaciédn un formulario,

que

serd analizado por la persona encargada de hacer la

evaluaciédn.

23

para

Ruiz Samayoa, Luis Alberto, Tips Gerenciales (Consejos Préacticos

la Gerencia) Centro de Asociacidén Empresarial, 1* Edicidn,

Guatemala 1998
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GUIA PARA LA IDENTIFICACION DEL GRADO DE PARTICIPACION DEL JEFE

Institucidédn Educativa:

Encargado de la Evaluacién:

(puede ser la subdirector/a o cualquier docente de &area)

Puesto de Trabajo que Participan:

CRITERIOS A EVALUAR:

10.

. Consideracidén de las sugerencias proporcionadas por

subalternos.

Involucrar a los subalternos en la toma de decisiones.

. Capacidad de 1los subalternos en el desarrollo de

actividades.

. Practica el trabajo en equipo.

empleados.

actividades son satisfactorios.

resultados de mejor calidad.

Utilizacidén de la participacién para manipular a

subalternos

Seguridad en el trabajo.

los

las

. La participacién en el trabajo funciona con la mayoria de

. Practica la participacidén en el desarrollo de actividades

. Los resultados de la participacién en la realizacidén de

. La participacién en la toma de decisiones proporciona

los
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11. Uso de autoridad para ser un lider de equipo y no un

controlador.

12. Apoyo a los subalternos para que se involucren en el

proceso de participacién

13. Aprovechamiento de oportunidades que ayuden a practicar

las técnicas participativas.

14. Los trabajadores menos calificados poseen sentido de

realizacién de las tareas.

15. Ambicidén en la mayoria de empleados.

16. Confianza en el nivel de autocontrol que posee el grupo de

trabajo en la realizacidén de las tareas.

17. Interés de los subalternos en conocer las metas de la

organizacién.

18. Interés en el desarrollo y crecimiento del grupo de

trabajo.

A continuacibén se presenta el cuadro en donde se colocaréan
los resultados del formulario para la identificacién del grado de
participacién del Jjefe, por medio de cuatro categorias de
evaluacién las cuales se colocardn en cada uno de las lineas que

aparecen junto a los criterios establecidos.

Al final se sumard y se colocard la calificacién, la cual se

ubicard en la tabla de evaluacidén para poder determinar el grado
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de participacién que tiene el Jjefe en la realizacibén de

actividades conjuntamente con su grupo de trabajo.

FORMULARIO PARA LA IDENTIFICACION DEL GRADO DE PARTICIPACION DEL
JEFE

COMPLEJO EDUCATIVO CATOLICO PRESBITERO HIGINIO TORRES DE SAN
ESTEBAN CATARINA, SAN VICENTE

1. DATOS GENERALES

Evaluador/a (Nombre) :

Fecha:

2. OBJETIVO

El propdbdésito de este formulario es determinar hasta que grado la
jefatura permitird la participacidén con su grupo de trabajo en el
desarrollo de las actividades laborales.

3. INDICACIONES

Coloque el numero apropiado segun su criterio wusando las

siguientes alternativas:

Generalmente

=
Il

Nunca 3

N
Il

Rara vez 4 Casi siempre
4. Preguntas

1. ¢En realidad wvaloro las sugerencias que recibo de mis

subordinados?
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11.

12.
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¢Procuro planear ocasionalmente la participacién de los

subordinados en la toma de decisiones?

¢Mis subordinados son generalmente capaces y competentes

en el desarrollo de las tareas?

¢Tengo suficiente tiempo en mi trabajo para practicar la
participacidén en equipo?
¢Mis subordinados piensan gue generalmente practico la

participacién en el desarrollo de las actividades?

¢La participacién con el grupo de trabajo funciona con la

mayor parte de los empleados?

;Cudndo participo con los subalternos en la realizacién de

las actividades los resultados son satisfactorios?

¢En realidad creo que la participacidén da como resultado
decisiones de mejor calidad que aquellas que yo podria

tomar, si actuara solo?

¢Algunos jefes utilizan la participacidn simplemente como

una forma de manipular a los empleados?

¢:Me siento seguro de mi trabajo?

¢En realidad uso mi trabajo como jefe para ser un lider de

equipo y no como un controlador?

¢:Trato de dar capacitacidén y apoyo a mis subalternos para

que se involucren en el proceso de participacidn?
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13. ¢Aprovecho las oportunidades de adiestramiento y de
educacidédn que ayudan a practicar mejor las técnicas
participativas?

14. :;Hasta el trabajador menos calificado, busca un
significado y una realizacidén en el trabajo diario?

15. ¢La mayor parte de los empleados tienen un alto nivel de
ambicidén?

16. ¢Para la mayoria de las tareas, puedo confiar en que mi
grupo de trabajo ejecutard un autocontrol?

17. ¢Mis subalternos estadn interesados y quieren conocer las
metas de la organizacidén?

18. ¢En realidad me intereso en el desarrollo y crecimiento de
mis subalternos?

Suma:
TABLA DE EVALUACION
Categoria Intervalos de medicién Indicadores Escala de medicién

De 55 a 76 Muy buen grado de (4) Muy bueno
A participacién

De 35 a 54 Buen grado de (3) Bueno
B participacién

De 20 a 35 Regular grado de (2) Regular
c participacidén

Menos de 20 Falta de participaciérn (1) Deficiente
D

Calificacién:

Comentarios del evaluador:
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Comentarios de subalterno:

Firma del Evaluador Firma del Director/a

(subdirector/a o coordinadores de &area)

3. Puesto de Trabajo

El nivel de satisfaccidén que el empleado tiene en su puesto
de trabajo es determinante para el desarrollo de las actividades.

De acuerdo a los resultados obtenidos en la investigacidén de
campo, acerca de este elemento, se le hacen una serie de
recomendaciones tanto a los empleados como a la direccidn para

que se logre una satisfaccidén plena en su puesto de trabajo.

e Disefiar e implementar wun plan de accidén contingencial

tendiente a prevenir accidentes laborales.

e Que los empleados se concienticen, acerca de donde estéan
laborando, por el solo hecho de ser una institucién de
naturaleza cristiana (catdlica), van a existir actividades
o trabajos extraordinarios ligados a esa naturaleza y deben

de realizarlo con mucha satisfaccidn.

e Realizar evaluaciones de desempefio (no estipuladas por la

direcciédn) .
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® Tener presente (tanto director como empleados) que la
evaluacidédn no es un juicio ni un castigo, es mas bien una
manera de saber como esta su desempefio como trabajador para

poder generar ideas, con el fin de gque mejore y progrese.

La evaluacién del desempeiio es tan simple, gque se puede
comparar con un entrenador de futbol, que durante el transcurso
de un Jjuego guiere saber como va, que tan cansados o fuertes
estéan los Jjugadores para que con esos datos hacer una estrategia

para ganar el juego, no para castigar a alguien en particular.

Cuando se realice la evaluacidén del desempefio, el coordinador
serd el director, para su correcta realizacidédn el encargado
llevard a cabo reuniones antes de realizar la evaluacidén con los
empleados (docentes 'y administrativos), para hacer de su
conocimiento los criterios y el manejo para evitar pérdidas de

tiempo al momento de llevarla a cabo.

A continuacibén se presenta una guia para la evaluacidédn del

desempefio de los empleados que laboran en el Complejo Educativo.
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GUIA PARA LA EVALUACION DEL DESEMPENO DEL PERSONAL EN EL COMPLEJO
EDUCATIVO CATOLICO “PRESBITERO HIGINIO TORRES” DE SAN ESTEBAN

CATARINA, SAN VICENTE.

1. Criterios para Evaluar el Desempefio del Personal del Complejo

Educativo.

Asistencia: Consiste en presentarse a trabajar todos los
dias segun contrato establecido entre la institucién y el

personal.

Puntualidad: Representa desde el inicio de 1la jornada
laboral del dia, a la hora fijada en el lugar de trabajo,
hasta la hora establecida para la salida del personal,

incluyendo 1los horarios de los tiempos de descanso.

Higiene y Apariencia: Requerimientos precisos de limpieza
personal, dependiendo del area a la que este asignada el
empleado, igualmente es el aseo permanente, y el
cumplimiento de las demas normas establecidas por la
institucidn.

Seguridad de Operacién: Consiste en el conocimiento vy
aplicacidén total de las medidas preventivas y correctivas
sobre seguridad personal, en el manejo de maquinaria,
equipo y deméds materiales, segun las indicaciones

establecidas por la institucidn.
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Disciplina: Consiste en el cumplimiento de todas las
normas, reglamentos y politicas, para mantener el orden y

respeto en el trabajo.

Disponibilidad: Es la actitud permanente de todas las
normas, reglamentos y politicas para mantener el orden y

respeto en el trabajo.

Adaptabilidad: Grado de integracién de la persona en el
puesto asignado, en su departamento y también las

personas con las que se relaciona en sus labores.

Responsabilidad: Grado de conciencia puesta en préactica,
de su compromiso con la institucién resaltando la
importancia de realizar su trabajo con todas la

dedicacidén y atencidn posible.

Comunicacién: Es el mantenimiento del flujo de
informacidén, entre los empleados y los representantes de
la institucidén, respecto a las labores cotidianas, de
manera que exista entendimiento claro y oportuno entre

ambas partes.

Trabajo en Equipo: Capacidad del individuo para laborar
en conjunto con otras personas, Yy con los diferentes

niveles jerdrquicos dentro de la instituciédn.

Capacidad de Aprendizaje: Habilidad de 1la persona para

adquirir nuevos conocimientos, variando en el grado de
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profundidad de los mismos, y en el mayor o menor tiempo

requerido en la posicién de trabajo.

Conocimiento del Puesto: Grado de dominio de las tareas,
actividades y deméds responsabilidades, requerida en la

posicién de trabajo.

Cantidad de Trabajo: Capacidad del empleado para absorber
mayor o menor numero de tareas, considerando la

profundidad de las mismas.

Calidad de Trabajo: Grado de cumplimiento de las
especificaciones requeridas para cada una de las tareas y

actividades del puesto de trabajo.

2. Criterio para Calificar el Desempefio del Personal del Complejo

Educativo.

La calificacién de actuacidn sirve para indicar el nivel de

satisfaccién en el cual el empleo ha estado desarrollando sus

actividades.

Esta <calificacién refleja un nivel de actuacidn que
generalmente wva mads alld de 1lo esperado. El1 empleado
cumple y usualmente excede los estandares de desempefio
esperados, es una muy buena calificacidén y normalmente se
aplica en aquellos que han tenido la educacidn,

entrenamiento y experiencia necesaria que les permita
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trabajar de una manera eficaz, confiable y profesional. Le

corresponde una escala de tres puntos(3).

e FEsta calificacién debe darle a aquellos empleados gque han
demostrado que su actuacién claramente 1llena todos los
requisitos del puesto en cuanto a la calidad y cantidad de

resultados. Le corresponde una escala de dos puntos (2).

e FEsta calificacidén describe la actuacidn que normalmente se
espera de un empleado, aunque pueden ocurrir desviaciones
menores. La mayoria de las actividades y responsabilidades
del empleado, son realizadas a nivel gque se requiere. Le

corresponde una escala de un punto (1).

e FEsta es la calificacidén de actuacidén de categoria mas baja
y refleja un desempefio que estd muy por debajo de lo normal
en cuanto a calidad y cantidad de resultados minimo haya
tenido una supervisién continua. Le corresponde una escala

de cero puntos (0)

FORMULARIO PARA LA EVALUACION DEL DESEMPENO

DATOS GENERALES

Nombre del Trabajador:

Puesto que Desempeiia: Departamento:

Nombre del Encargado de la Evaluacidn:

Puesto:

Fecha de Evaluacidn:
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CATEGORIA DE EVALUACION:

0 = Minimo, 1 = Regular, 2 = Bueno, 3 = Eficiente
Factores a Evaluar:

a) Asistencia ()
b) Puntualidad ( )
c) Higiene y Apariencia ¢ )
d) Seguridad de Operaciédn ( )
e) Disciplina ¢ )
f) Disponibilidad ()
g) Adaptabilidad ¢ )
h) Responsabilidad ()
i) Comunicacién ()
j) Trabajo en Equipo ( )
k) Capacidad de Aprendizaje ( )
1) Conocimiento del Puesto ( )
m) Cantidad de Trabajo ( )
n) Calidad de Trabajo ()

Suma:

De acuerdo al resultado de la evaluacidén, la calificacidn se

definird por categoria.

3. Tabla de Evaluacién

Categoria Intervalo de medicién Indicadores Escala de medicién
A De 37 a 42 Desempefio Excepcional (3) Eficiente
B De 25 a 36 Buen Desempefio (2) Bueno
C Del 12 a 24 Desempefio Regular (1) Regular
D Menos de 12 Desempefio Inaceptable (0) Minimo

Calificacién:
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Aspectos en que el trabajador requiere capacitacidn, para
mejorar el desempefio en su puesto:

Opinidén del trabajador:
De acuerdo ( )
En desacuerdo ( )

Comentario u observacidén del trabajador:

Firma del Jefe: Firma del Trabajador

4. Evaluacidén - Resultados

Liste los logros del empleado desde su ultima evaluaciédn.
Puede hacerlo de varias maneras; puede listar los objetivos o
tareas acordadas previamente con el empleado y comentar sobre el
cumplimiento de cada una, o puede listar actividades en orden de
prioridad vy luego comentar sobre puntos gque no hayan sido
totalmente cumplidos. Usted y su empleado deben discutir esto y

ponerse de acuerdo en algun formato que les sea Util a ambos.

5. Resumen de actuacién

Describa la actuacién global del empleado, comente en
términos generales los resultados mas significativos, asi como la

drea que se deben mejorar.
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4. Relaciones Interpersonales

Es necesario que entre los miembros de una organizacién
existan buenas relaciones interpersonales, es decir, que exista

un ambiente de armonia y compafierismo entre todos.

Las relaciones interpersonales de los empleados del Complejo
Educativo Catélico “Presbitero Higinio Torres”, no estan en muy
buenas condiciones (de acuerdo a la investigacidén de campo),
estas necesitan planes a corto plazo, para reforzarlas y llegar a

un estado optimo.

El objetivo que se persigue y el motivo por el cual son
necesarias estas relaciones (relaciones humanas y laborales),
estd dirigido a la optimizacidén de recursos, al incremento de la

productividad y al mantenimiento de la cultura organizacional.

Para que las relaciones interpersonales de los miembros del
Complejo Educativo mejoren se debe de tomar en cuenta 1lo

siguiente:

Recomendaciones para el jefe

e Para que no existan conflictos entre jefe - empleado,
debe de existir una buena relacidén, el Jjefe de saber
escuchar y darles el reconocimiento adecuado. El
reconocimiento viene a ser un elemento de <cierta
necesidad que tiene todo empleado, todos se preguntan en

la empresa: ¢cébmo lo estamos haciendo? y ¢qué se piensa
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de nuestro trabajo?, cuando el reconocimiento es sbélo de
lo que hacen mal, este va acumuldndose hasta lograr

tener mucho resentimiento.

e E1 jefe debe de tratar de que el empleado no se sienta
resentido, no escuchado y con una mala relacidén hacia su

persona, porque es un agente de conflictos.

Recomendaciones para los empleados:

e Proponerse cada una de los miembros, a no ser participes de
comentarios negativos que afecten la integridad de sus

compafieros.

e Adquirir el valor del compafierismo y la solidaridad, a ver
a todos sus compafieros como una segunda familia en la cual

comparten valioso tiempo de su vida.

e Cuando entre compaferos se comenten algo, sea este
comentario bueno o malo no manifestarlo a otras personas,
porque estas pueden escucharlo o interpretarlo mal ya que
la comunicacidén se distorsiona de manera rapida y puede

ocasionar conflictos.

e La comunicacién informal debe de manejarse con cierto grado
de madurez y profesionalismo y nunca como via de criticas y

destruccién a los compafieros.

Para la evaluacidén de las relaciones interpersonales se deben

de realizar actividades en donde se involucre al personal gue
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labora en la institucidén, en eventos sociales como lo son:
celebraciones de cumpleafios en donde se les proporciona un
espacio de tiempo para la convivencia del grupo, asi como también

seleccidén de los empleados del mes, etc.

Para evitar fricciones entre el ©personal del Complejo
Educativo, se propone un método que ayudard a la solucidén de

conflictos.

METODO SECUENCIAL ABIERTO PARA LA SOLUCION DE CONFLICTOS

DATOS GENERALES

Institucidn:

Objetivo: Proporcionar una herramienta administrativa que sirva
para disminuir el nivel de conflictos que surgen dentro de la

organizacién.

Indicaciones:

Para el desarrollo de este método, el encargado del
seguimiento del conflicto debe de reunir a cada una de las partes
involucradas y poner en practica cada uno de los pasos que 1o

forman, y de esta manera encontrar una posible solucién al mismo.
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Poner atencién e interés cuando algin miembro del
grupo exprese un problema que esté surgiendo entre
ellos.

ESCUCHAR

¢

Exponer con claridad y precisién el problema que ha
DESCRIPCION dado origen al conflicto.

¢

Tomar en cuenta las impresiones de la(s) persona(s)
SNTIMIENTOS involucradas en el conflicto.

¢

Definir claramente el problema que ha dado origen
EL PROBLEMA al conflicto.

¢

Reunir cara a cara a las partes involucradas en el

SOLUCION conflicto, <con el ©propdsito de identificar el
problema y resolverlo por medio de una discusién
A\V/L pacifica.

Discutir el problema vy la forma en que se
soluciona, y lograr que las partes involucradas se
comprometan a su implementaciédn.

EVALUACION

¢

Para el desarrollo del primer paso de este método secuencial

se deben de tomar en cuenta los siguientes elementos:

e RELAJARSE: tratar de mantener la calma ante una situacidn
de conflicto que surja entre los miembros del grupo de

trabajo.

e REFLEXION: analizar la situacién para desarrollar lo que

estd sucediendo y poder dar una solucidén adecuada.
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e RESPETO: permitir que la(s) persona(s) involucradas en el
conflicto expresen sus emociones acerca del problema,

respetando sus opiniones.

e RESPUESTA: lograr que las personas involucradas al problema
se den cuenta de que los han escuchado y comprendido, que

le interesa solucionarlo, expresando la posible soluciédn.

5. Valores y Actitudes

Los valores y principios son parte de la cultura que se vive
en la organizacién, ayudan a identificar las creencias, actitudes
y percepciones que tienen los miembros hacia la misma. Dentro de
esta institucién educativa la responsable de fomentar una cultura
positiva es la direccién por medio de programas culturales que
permitan educar al personal y lograr un clima laboral favorable
para el normal desempefio de las actividades.

Se les recomienda a los miembros del Complejo Educativo 1lo
siguiente:

De acuerdo ala naturaleza cristiana (catdlica) de la
institucidén cada uno de ellos debe de poseer valores y principios
que rijan su accionar y asi contribuyen a la generacidén de un
ambiente grato y de armonia entre todos.

Se proponen los siguientes valores y principios:



VALORES
e Amor

e Compafierismo

Solidaridad

® Respeto

e Bien Comun

e Humildad

*

*
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PRINCIPIOS
Amar a Dios, como principio fundamental.
Llevarse bien con todos los compafieros sin
discriminar a ninguno de ellos y tratar de
que exista armonia entre todos.
Brindarle ayuda al compafiero cuando éste
1o necesite, % que no
existan preferencia.
Tratar a los demds como nos gusta que
nos traten.
Respetar las ideas vy acciones de 1los
demés.
Ser prudentes en el trato con los demés
companieros.
Respetar los niveles de autoridad.
Trabajar con un mismo objetivo, el
bienestar y beneficio colectivo de
todos, el prestigio de todos, 1la
alegria todos, etc.
No tener orgullo y vanidad para
discriminar a nadie.

No ser prepotentes con los demés.

No sentirse més importante que los

demés.
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e Gratitud * Dar gracias cuando nos hacen un favor,
la gratitud trae nuevos beneficios.

Todos estos valores deben ser practicados por los miembros de
la organizacidén teniendo en consideraciédn que por lo general vy
mayormente aun siendo una institucién educativa, en donde los
docentes deben ser el ejemplo para poder inculcarlo a sus

alumnos.

6. Comunicacién

La comunicacién es un elemento muy importante en toda
organizacidén y merece un mayor entendimiento en nuestro
andlisis, porque de ella depende el alcance de los objetivos
propuestos por el Complejo Educativo.

De acuerdo al anadlisis realizado en el capitulo II, se
detectaron algunas fallas con este componente y esto no permite
una excelente comunicacidédn en la institucidn.

Para reforzar esas debilidades se propone lo siguiente:

Para el jefe:

e Sea usted un buen emisor, sea directo y amable.

e Como emisor, después de asignar una tarea no permita que la
persona empiece a realizar la tarea sin pedirle una
explicacidén de como entendid.

e Cuando le exponga una situacidén dificil intente actuar 1lo

mas natural posible.
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e Como receptor, acostumbrese a ser un intérprete.

e FEscuche atentamente las sugerencias o problemas de sus

empleados con sus actitudes y disciplina.

e Cuando quiera comunicar algo de interés general, digaselos
a todos en general, de interés personal, decirselo a la
persona interesada y nunca mandarselo a decir con nadie,

porque la comunicacidén se distorsiona.
e Como emisor evite caer en las siguientes situaciones:
- Suponer que los demds le entendieron.

- Realizar o6rdenes en forma de sugerencia.

\

- Creer que con decir “;entendid?” y que el receptor diga

ANY s

que “si” todo estd correcto.

Considerar que todas 1las personas son de conductas vy

pensamientos iguales.

Para los empleados:

e Si su Jjefe le da sugerencias por ejemplo: “seria bueno
terminar el proyecto abandonado”, no trate de engafiarse, no
es una sugerencia es una orden.

e Cuando le asignen una tarea, antes de realizarla digale a
su Jjefe: “Permitame explicarle lo que entendi”, esto
logrard averiguar si se entendidé el mensaje y evitara el

cometer un error.
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e Como emisores ser claros y amables, como receptores ser
intérpretes.

e Evitar la comunicacidén informal, que ésta no afecte el buen
funcionamiento de las labores y no dafie la integridad de
las personas.

Debido a que es importante intercambiar las ideas, valores
entre el jefe y personal, se presenta un formato de comunicacién
que contiene factores en relacidén a la actuacidn de su jefe.

La encargada de explicar dicho formato serd el/la subdirector/a

de la institucidén, o docentes de A&reas.

Califique segin la siguiente tabla de acuerdo a su propia

satisfaccién respecto a las caracteristicas de su jefe.

CATEGORIAS PONDERACION
En extremo satisfactorio 5
Muy satisfactorio 4
Satisfactorio 3
Poco satisfactorio 2
Insatisfactorio 1

Dirigido a

Nombre del (la) jefe(a)
Nombre del puesto:

nombre:

Nombre del puesto del evaluador:

Mi percepcién personal sobre mi jefe en cuanto a:



A. ADMINISTRACION:

Fijacidén y seguimiento de objetivos
Organizacidén de su trabajo y el mio
Direccidén de su equipo de trabajo
Cantidad de trabajo que me delega
Coordinacidén con otros elementos
Ecuanimidad en el trabajo Dbajo presidn
Control de su tiempo

Efectividad de lograr resultados esperados.

B. RELACIONES HUMANAS:

1)

10)

11)

Facilidad para comunicarse conmigo

Claridad en sus expresiones verbales y escritas
Frecuencia con la que transmite informacidn
Habilidad para escucharme (comprensiédn)

Apoyo y resolucidn a mis inquietudes
Reconocimiento de mis logros

Respeto a mi privacidad

Tolerancia a mis errores

Colaboracidén para conmigo y el equipo de trabajo

Aceptacidén de mis opciones y sugerencias

Cuidado de su propia imagen

C. OTRAS CAPACIDADES:

1.

Andlisis de situaciones
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2. Deteccidn de posibles problemas

3. Toma de decisiones acertadas

4. Calidad en su propio trabajo

5. Iniciativa y creatividad

6. Dominio de su puesto
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Suma:
TABLA DE EVALUACION
CATEGORIA INTERVALO DE INDICADORES
MEDICION
A De 100 a 125 Comunicacidén excelente
B De 80 a 99 Comunicacidén muy satisfactoria
C De 60 a 79 Comunicacidén satisfactoria
D De 30 a 59 Comunicacidén regular
E Menos de 30 Mala comunicacién

Comentarios del evaluador:

CALIFICACION:

Recomendaciones:

Comentarios del trabajador:

Recomendaciones:

Firma del Jefe

Firma del Trabajador

Firma del Encargado de la Evaluacidn
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7. Motivacién

Este elemento es de suma importancia para la generacidén de un
ambiente satisfactorio de trabajo.

Segun Ruiz Samayoa, motivacidén significa tener motivos para
la accidédn. Asi podemos ver gque una persona que es conocida por su
alto nivel de colaboracién tiene motivos para ser asi, ya que
esta conducta le ha servido en su desarrollo profesional.

Vemos ahi que la accidén es la responsabilidad y que el motivo
es el interés de mejorar cada conducta.

Cuando un empleado llega al trabajo y no quiere hablar, esté
de mal humor, hace las cosas lentamente, todas esas conductas es
la accién y esa accidédn tiene un motivo. Eso nos demuestra que no
existe el concepto desmotivacidén, lo que existe es la MOTIVACION
POSITIVA y la MOTIVACION NEGATIVA

MOTIVACION
MOTIVOS-ACCION

De acuerdo al estudio realizado en el capitulo 1II, se
determinaron ciertos aspectos que estan fallando en la
institucidén, en cuanto a este componente y gque no permiten que el
ambiente de trabajo esté en grado déptimo.

Para mejorar dichos aspectos se proponen 1los siguientes

lineamientos.

e E1 director tiene que ser un Jjefe motivador que debe de

conocer muy bien a sus empleados, saber las diferencias
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entre ellos, comprender que cada uno aprende en forma
distinta, tiene motivos diferentes para hacer el trabajo,
su voluntad para aprender y actuar no es la misma que la de
los demés, el manejo de sus emociones también es distinto.
Es por eso que la conducta de direccidén al personal debe
ser de acuerdo a cada persona.

e FEl1 jefe debe utilizar motivadores positivos para incentivar
al personal y nunca aplicarles motivadores negativos ya que
estos traen como consecuencia insatisfaccidén laboral.
MOTIVADORES POSITIVOS

- Asignacidén de responsabilidades de acuerdo a capacidad

- Reconocimiento del trabajo

- Hacerlos sentir que mejoran en el trabajo

- Expansién del conocimiento

- Concientizacidén de labores para evitar controles de
desempefio laborales

MOTIVADORES NEGATIVOS

- Aumento de politicas, reglas y restricciones

- Exceso de supervisidn

- Asignacidén de tareas en 4&rea que no le competen o sin
ningin propdsito definido

e El1 jefe debe de encontrar los motivadores de sus empleados
para lo cual se le recomienda lo siguiente:

- Animelos a participar en actividades extraescolares
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- Vaya al lugar de trabajo de ellos para hablar de
cualguier situacidén menos de trabajo que estéan
realizando

- Preglntele por sus intereses, aspiraciones y héagalo
constantemente.

e Un aspecto importante gque debe de implementarse en la
institucidén es la capacitacidén al personal en el &rea de
recursos humanos.

e Debe de evaluarse la automotivaciédn de cada uno de los
miembros.

Frecuentemente los Jjefes se quejan de que los empleados
tienen que ser empujados, pero muchas veces no se acuerdan de que
sus empleados son como los automdédviles que necesitan una carga de
bateria nueva o una fuerza nueva que los impulse a trabajar con
adnimo. Esa nueva fuerza en el ambiente empresarial se llama
CAPACITACION y ENTRENAMIENTO que en la mayoria de los casos tiene
ese efecto de refrescar conocimientos, habilidades y aptitudes.

Segun Ruiz Samayoa hay tres tipos de capacitacién vy
entrenamiento:

- Entrenamiento formativo

- Entrenamiento administrativo, vy

- Entrenamiento técnico.

Se tiene que recordar que la capacitacidén tiene que poseer

una secuencia loégica:
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- Primero deberd desarrollarse la parte formativa con
mucho énfasis para crear las bases en las actitudes vy
expectativas de los empleados, luego trabajar en las
dos &reas, administrativo y técnico.

- Con respecto a lo anterior es 1importante que la
institucién establezca esas bases a través de la
capacitacién formativa, es decir formar al trabajador
en valores 'y habilidades basicas como: Relaciones
humanas, comunicacidén, trabajar en equipo motivacién,
desarrollo, hébitos y actitudes, etc.

De acuerdo a lo anterior se pueden implementar programas de
capacitacidén con temas en donde se involucre tanto empleados como
jefes.

A continuacidén se presenta un programa que puede incentivar

y motivar al personal a realizar satisfactoriamente su trabajo:

NOMBRE DE LA CAPACITACION: Mejoramiento del Entorno Laboral

Mediante la participacidén de los empleados

FECHA:

EXPONENTE: Licenciado (a) en Administracidén de Empresas, con

Especialidad en Administracidén de Personal

UNIDAD RESPONSABLE: Direccidn

DIRIGIDO A: Director, Personal Docente y Administrativo

DURACION: 16 horas, 2 dias
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OBJETIVO GENERAL: Que los participantes comprendan la importancia

de mejorar

institucidn.

CONTENIDO:

- Cultura Organizacional

- Relaciones Interpersonales

el ambiente laboral dentro de

Liderazgo

Comunicacidn.

la

TIEMPO TEMAS A DESARROLLAR SUB - TEMAS
4 horas |Cultura en las Organizaciones| - Definicién
- Caracteristicas
- Fomentar y desarrollar una cultura apropiada
4 horas | ¢En qué medida afectan 1lag - Trabajo en Equipo
Relaciones Interpersonales en - cConflictos en las Organizaciones
las Organizaciones?. - Toma de decisiones
4 horas | Liderazgo - ¢Cudl es el significado de ser un lider?
- Tipo de liderazgo
- Caracteristicas de liderazgo
- ¢El1 lider nace o se hece?
4 horas |La Comunicacién en lag - Descripcion de la funcion de la comunicacién
Organizaciones - Canales de Comunicacién
- ¢Cémo se dael flujo de la Comunicacidén?
METODOLOGIA: Consistird en hacer conferencias y dindmicas de

grupo.
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GUIA PARA EVALUAR LA MOTIVACION Y PERSEVERANCIA DEL PERSONAL

Nombre: Fecha:

Primera parte.

1.

Lo que le atraeria para elegir un empleo... (Sefiale 2 casillas)
A. Horarios flexibles
B. Un marco agradable
C. Actividades variadas
D. Un buen ambiente
E. Un equipo dinamico
F. Un trabajo evolutivo
Le gustaria que su jefe le...
A. Regalase una historieta
B. Invitase a comer
C. Regalase champan en su cumpleafios
. Para trabajar, le gusta vestirse...
A. Con fantasia, para llamar un poco la atencidn
B. Con cierta sofisticacidn
C. Con naturalidad, para estar cémodo
. E1 colega ideal es el que...
A. Lo admira
B. Puede serle util
C. Nunca le quitard el puesto



10.

A.

B.

. En

B.

C.

A.

B.

C.

A.

B.

. Cuando una situacidén le disgusta...

Sale corriendo

Toma el toro por las astas

. Se toma tiempo para pensar
un trabajo pesado lo mas practico seria...
. Pasdrselo a Gonzalez

. Dejarlo para mas tarde

. Librarse de é1 enseguida

parece a usted que, merece...

. Que reconozcan mejor sus cualidades

Un salario més alto

Una formacién que optimice su perfil

. Sus colegas por lo general son...

Ante todo colegas
Enemigos en potencia

Amigos fuera del trabajo

. Cuando no lo comprenden...

Se enoja muy réapido

Vuelve a explicarlo sin enojarse

. Permanece impasible aunque enoje

;Cémo ha arreglado su despacho?

. Original y muy personalizado
. Sobrio y més bien impersonal

. Con objetos que le son queridos
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11.

12.

13.

14.

15.

A.

Su
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jefe entra de improviso en su despacho. Adopta usted un

aire...

El

. No

. Es

Se

. Le

. Le

Absorto

Inspirado
. Entendido
. Relajado

. Como si nada

jefe insoportable es el que...

. Nunca sabe lo que quiere

escucha a nadie
una bestia de trabajo
encuentra con Juan en el receso...

dice que el traje le sienta muy bien (es mentira)

confia que estéd usted literalmente desbordado de trab.

. Pregunta por Martin, su hijo menor

Cuando se siente intimidado...

. No

sabe que decir

. Habla por los codos

. Sonrie de oreja a oreja

Francois Mitterrand decia con frecuencia “para muchos

humildad es la jungla”. Traduce usted por...

A. Ojo por ojo y diente por diente

B. E1 hombre es un lobo para el hombre.

la



le6.

17.

18.

. La

naturaleza ha hecho bueno al

deprava

En el trabajo, lo mads penoso son...

. Los chismes
. Las rivalidades
. Las tareas repetitivas

Cuando tiene que convencer a alguien,

recurre a...

A.

B.

C.

en

19.

20.

Todo su encanto

Todo su ascendiente

Toda su psicologia

Acaba usted de terminar un informe urgente.

su despacho...
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hombre la sociedad 1la

H

U
U

es usted mas eficaz si

U
U
U

El jefe no esta

. Deja el expediente sobre la mesa 0

. Se planta ante el despacho y lo espera ]

. Va a buscarlo por los demés pisos 0
Los despachos compartidos son...

. Practicos para intercambiar informaciones ]
Insoportables para concentrarse il

. Agradables para un buen ambiente 0
Finalmente, le gustaria a usted cambiar...

. De colegas 0

. De jefe 0

. De trabajo 0
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Segunda Parte
Responda a vuelo de péajaro a las siguientes afirmaciones con

un “Més bien cierto” o “Méas bien falso”.

Mas bien Méas bien

cierto falso

A. Presta sin dificultades sus cosas U 0
B. Confia en los demds con excesiva facilidad O O
C. En una reunidén, nunca le parece perder el tiempo | [
D. Protesta si no estd de acuerdo U 0
E. Trabaja a menudo mas que los demés O 0
F. En una reunidn, pocas veces habla [ [l
G. Le molesta que le digan lo que debe hacer [ i
H. Hace un trabajo que le gusta [ 0
I. Es sensible a lo que los deméds piensan de usted [ 0
J. La gente suele armar un lio por cualquier cosa [ 0
K. No hay que molestarlo cuando estéd ocupado [ i
L. Las personalidades fuertes lo impresionan [ |
M. Le complace siempre que le pidan consejo [ [l
N. Por la mafiana suele ser usted el que dice

primero buenos dias

O. Se interesa por la vida privada de sus colegas

Evaluacién

Primera parte cuente sus A, O y O

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 |11 |12 |13 |14 (15 (16 |17 |18 |19 20
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Segunda parte

Por cada A, C, H, M, O: “Mas bien cierto” = A O
Por cada B, F, I, L, N: “Mas bien cierto” =0 O
Por cada D, E, G, J, K: “Mas bien cierto” =0 0

Las respuestas “Mas bien falso” no puntuan

Suma los A, O, y O que haya obtenido

Ha obtenido usted un maximo de A:
HORMIGA (lo que ya se ha hecho no debe hacerse)

El despacho es, para usted, un lugar de desarrollo como otro.
Se preocupa por los sentimientos de unos y otros, pero no por e€so
se olvida de hacer su trabajo, necesita su autonomia para
organizarse, aunque le parece de gran interés el trabajo en
equipo. Consciente de sus lagunas, sabe encontrar al que puede
efectuar una tarea mejor que usted. No vacila en decir claramente
lo que piensa, respetando las susceptibilidades si es necesario.
Y cuando invierte en una empresa, sabe guardar el tiempo

necesario para obtener los frutos.

Ha obtenido usted un maximo de O:
TURISTA (hago lo que me dicen)
Para trabajar bien, necesita un entorno sensorial relajado.

Muy empatico, es usted hiperreceptivo a los sentimientos de los
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de mas, hasta perder su objetividad y el hilo de lo que estaba
haciendo. Se desalienta pronto cuando la cosas no van como
estaban previsto. Necesita directrices precisas para demostrar
toda su eficacia y le cuesta tomar iniciativas. Si puede usted
trabajar en equipo, mucho mejor, tanto mads cuando eso estimula su
espiritu creativo. Y que no vengan a molestarle con problemas de

horarios, la rutina le molesta.

Ha obtenido usted un maximo de O:
ASESINO (no van a jugarmela)

Mujer de negocio o muchacho de oro, es usted un apasionado
del trabajo. Adora encargarse de cinco expedientes, tener tres
teléfonos e innumerables citas. Obsesionado por la productividad,
consulta constantemente a Swatch y a Faz, para comprobar que
respeta el timming. Alma solitaria, no cree demasiado en el
trabajo en equipo y no soporta que se metan en sus cosas. Cuando
le confian una tarea, se consagra de lleno a ella y persevera
contra viento y marea. Y, en su fuero interno, se estremece de
satisfaccién, convencido de que los demds le lanzan miradas

admirativas.

NOTA: Este test es psicoldgico, para determinar la motivacién

personal.
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8. Ambiente Fisico De Trabajo

El ambiente fisico es otro de los elementos que estéan
relacionados con el desempefio de los empleados.

El Complejo Educativo Presbitero Higinio Torres cuenta con
buena infraestructura fisica ya que hace aproximadamente un afio
fue construida debido al dafio provocado por 1los terremotos del
2001.

El contar con una buena infraestructura fisica es una de las
fortalezas que posee la institucién y debe ser aprovechada vy
cuidada.

Segun el anadlisis realizado en el capitulo II se determind
que ademds de poseer la institucidédn buena infraestructura tiene
buena iluminacidén y ventilacidn, y esto contribuye grandemente a
la generacién de la satisfaccidén laboral de los empleados, sin
embargo existen ciertos aspectos que no permiten esa satisfaccién
al 100%, para lo cual se proponen las siguientes recomendaciones:

- Conscientizar a la persona encargado de la limpieza y a la
poblacién estudiantil acerca de la limpieza de la
institucién, al primero saber que es su trabajo y que de
éste depende el aseo y limpieza de la institucidén con el
objetivo de contribuir al Dbienestar de todos los que
conviven ahi, a los alumnos ensefiarles a ser ordenados y a

poner la basura en su lugar.
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- Que la direccidén gestione atn mads al MINED y a otras
instituciones Dbenéficas para gue <construyan mas servicios
sanitarios.

- Educar a la poblacidén estudiantil sobre higiene para que
mantengan limpios los servicios sanitarios gue poseen.
Mucha puede ser la demanda de estos pero si ellos son
educados sabran mantenerlos en buenas condiciones.

- De acuerdo al poco espacio que posee la institucidén, son
muchos los docentes (16 que fueron tomados en el universo de
la investigacién) para cuidar zonas estipuladas en las
horas de receso.

- Para el 4&rea de Dbésica ,ya que es en ésta donde se
encuentra la mayoria de docentes, se propone realizar un
programa donde se especifique la distribucidén de maestros
por semanas y zonas

BASICA
CALENDARIZACION DE CUIDAR ZONAS PARA EL MES DE “X”

Semana 1 Semana 2 Semana 3 Semana 4
Z ONAS
MAESTROS. 21| 2| 3] a[ 5[ 1] 2] 3] a] s 1] 2] 3] 4] 5] 1] 2] 3] 4 s
1 X X
2 X X
3 X X
4 X X
5 X X
6 X x| X
7 X <
8 X X
9 x| x X




145

De igual manera se propone realizar calendarizacibdn para
parvularia y bachillerato. Con esta técnica se pretende que los
docentes tengan una semana libre en horas de receso para poder
tomar sus alimentos con calma y reanudar energias para comenzar

otro bloque de clases.

E. PLAN DE IMPLEMENTACION DEIL MODELO

Con el propdbdsito de hacer efectivo el modelo del clima
organizacional se ha diseflado un plan de implementacidn que
contiene las actividades a realizar, los recursos que se
requieren y los lineamientos de control para el cumplimiento del

modelo. Este plan deberéd ser elaborado por la direcciédn.

1. Objetivos

e Describir las actividades que se pretenden ejecutar en el
modelo.
e Determinar los recursos necesarios para poner en marcha el

modelo.

® Definir los lineamientos de control que permitan fortalecer
las dificultades que se presenten en la implementacidén del

modelo.
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2. Actividades a realizar

a) Presentacidn

El documento se entregard a la direccidédn de la institucidn
para que sea discutida la validez del mismo en unidén con 1los
diferentes coordinadores de &areas.

b) Aprobacién

Al haber analizado las opiniones sobre 1la propuesta se
someterd a votacidn para su aprobacién la cual de preferencia
deberd ser por mayoria calificada (2/3 de los votos).

c) Reproduccién y distribucién

Después de haber sido aprobado el modelo, se procederd a la
reproduccién y distribucidén de formularios para evaluar el clima
organizacional.

d) Puesta en marcha y evaluacién de resultados

Después de realizar las actividades anteriores se procedera a
realizar el modelo, evaluando los resultados parciales que se
obtienen para detectar las fortalezas y debilidades, vy asi

realizar las correcciones respectivas.

3. Recursos

a) Recursos humanos
Es de suma importancia contar con personal capacitado, es

por ello que se necesita contratar profesionales para exponer y
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organizar la capacitacidén que va dirigida al director, docentes y
personal administrativo. La direccién serd la responsable de
coordinar y darle continuidad a todas las actividades del plan de
implementacién del modelo.

c) Recursos Materiales

Para la implementacién del modelo de clima organizacional se
necesita los materiales siguientes: equipo informativo,
papeleria, fotocopiadora. En lo que respecta al espacio fisico se
necesita una sala de reuniones.
Nota: Todos los recurso materiales mencionados, la institucidn
los posee por lo que no es necesario un desembolso.

d) Recursos Financieros

Para la ejecucidédn de este proyecto es de suma importancia que
la institucidén realice una asignacidén presupuestaria. Es
necesario que se haga un uso optimo de estos recursos,
distribuyéndolos adecuadamente para la realizacién de 1las
actividades.

Para llevar a cabo la capacitacién propuesta, se presenta un

presupuesto de gastos (ver anexo 16).

4. Lineamientos de Control

Para una mejor ejecucidén del modelo propuesto, la direccidn
serd la responsable de realizar lineamientos de control en la

actividades de implementacidédn del modelo.



CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES PARA LA IMPLEMENTACIOPN DEL MODELOS DE CLIMA ORGANIZACIONAL.

COMPLEJO EDUCATIVO CATOLICO PBRO. HIGINIO TORRES DE SAN ESTEBAN CATARINA.

No.

TIEMPO

ACTIVIDAD

MES 1

MES 2

MES 3

SEMANAS

SEMANAS

SEMANAS

Presentacion del modelo a la direccion

Aprobacion del modelo.

1

2

1

2 3 4

Adquisicion de recursos

Reproduccion y distribucion del formulario

Asignacion de personas para eyaluar el clima

Capacitacion a la comision del clima organizacional

Recopilacion de la informacion a los empleados

O| oo 3| O W & W N -

Tabulacion y analisis de resultados

Presentacion de resultados

=

Puesta en marcha del modelo del clima

8rT
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UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS
ESCUELA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

Cuestionario dirigido a los empleados del Complejo Educativo

Catdélico “Presbitero Higinio Torres“™ de San Esteban Catarina,

San Vicente.

El cuestionario tiene como propdsito fundamental recopilar

informacidén del clima organizacional de la institucidbn, es

decir, informacidén relacionada con su ambiente de trabajo, su
nivel de satisfaccidén y motivacidédn que usted posee de la misma.
Toda informacidédn proporcionada por usted, serd manejada con
estricta confidencialidad por el grupo, ya que la investigacidn
persigue fines académicos para ayudar exclusivamente al Complejo

Educativo en mencidn.

Agradecemos de antemano su fina y amable colaboracidén para
llevar a cabo la investigacidén... jMUCHAS GRACIAS!.
INDICACIONES:

Por favor indique el grado en el cual estd usted de acuerdo

con cada pregunta, basadndose en la siguiente escala.

1 2 3 4 5
Totalmente |Parcialmente Neutral Parcialmente| Totalmente
en en de acuerdo de acuerdo

desacuerdo

desacuerdo




Componente 1: ESTRUCTURA

En esta dimensidén se evalta la filosofia misma declarada
como misién de la institucidén, los objetivos y metas como
directrices, los procedimientos 'y reglamentos como guias

normativas de la direccidn.

1. Conoce los objetivos institucionales y siente un compromiso

por alcanzarlos.

2. Conoce la misidén institucional y estd identificado(a) con

[1]2[3]4]5]

3. Conoce y se proyecta para alcanzar la visidén que la

institucidén se ha planteado.

4. Conoce los documentos en los cuales estdn descritos sus

[1]2[3]4]5]

5. Realiza sus actividades educativas de acuerdo a los

ella.

deberes y derechos dentro de la instituciédn.

documentos de planificacién (plan de grado, planes

didacticos, guiones de clase etc.)

6. Conoce y entiende con claridad los niveles jerarquicos de la

instituciédn.

7. Usted puede tomar decisiones sin el consentimiento del jefe

cuando se le presenta algun inconveniente.

8. Existe una adecuada coordinacidén de las actividades laborales

entre jefe-empleado.

[1][2]3[4]5]



Componente 2: LIDERAZGO

En esta dimensidén se evalua el estilo de liderazgo que sé
practica en la institucidén, el tipo de relacidén y trato, el

soporte y orientacién que brinda el director.

1. En las actividades de coordinacién hay confianza y respeto
entre jefe-empleado.

2. Su jefe wvalora al ser humano atribuyéndole wuna mayor

importancia que a las tareas de la instituciodn.

[1]2[3]4]5]

3. E1 Jjefe no se limita solo a dar ordenes y a escuchar
sugerencias, sino que ademéds participa en el trabajo.

[1]2[3]4]5]

4. El trato que brinda su jefe resulta agradable y provechoso

para realizar el trabajo.

[1]2[3]4]5]

5. Hablar con su Jjefe resulta agradable vy provechoso para

realizar el trabajo.

6. Su jefe promueve la participacidédn de los miembros en 1los

trabajos que se van a realizar dentro de la institucidn.

[1]2[3]4]5]

7. Su Jjefe wvalora las habilidades vy destrezas que usted
demuestra en el desarrollo de su trabajo.
1]2[3]4]5]

8. Su jefe corrige sus errores en privado y da a conocer sus

logros en publico

[1]2]3]4]5]



Componente 3: PUESTO DE TRABAJO

Esta dimensién evalta el grado de satisfaccidén que el

empleado tiene con el puesto de trabajo.

1.

. La carga de trabajo estd distribuida de forma justa.

Usted se siente satisfecho (a) con las actividades que

desarrolla en su puesto de trabajo.
11213145

112|3(4]|5

E1l equipo (material didactico) proporcionado  por

=
o))

institucién es el adecuado para la realizacidédn de las tareas.

112|13(4]|5

Al existir trabajo extraordinario siempre lo realiza

positivamente.
1{2(3|4]|5

Su salario estd acorde a las actividades asignadas por la

institucidn. 11213415

La institucién se preocupa por prevenir accidentes laborales
a través de reuniones informativas y formativas.

112|345
La institucién 1le proporciona capacitacidén pedagdgica para

desarrollar mejor su trabajo.

En la institucidén se confia en el criterio de las personas

para desarrollar las actividades educativas.



Componente 4: RELACIONES INTERPERSONALES

Esta dimensién evalta las percepciones que tienen 1los

empleados acerca de la existencia de un ambiente de trabajo

grato.

Las relaciones laborales y humanas estdn basadas en el

respeto y la lealtad.

Existe confianza y respeto entre sus compafieros de trabajo.
[1[2]3]4]5]

En la institucidén se fomenta el trabajo en equipo.
1]2[3]4]5]

Recibe ayuda de parte de sus compafieros cuando tiene exceso

de trabajo. BEEDE

En la institucién no se dan comentarios que afecten
negativamente la imagen y dignidad de las personas.
En la institucidén existe un ambiente grato y de armonia entre
todos sus compafieros.

[1[2]3[4]5]

Existe respeto mutuo y confianza entre el jefe y su grupo de

trabajo.

Entre sus compafieros de trabajo no existen conflictos que

[1]2[3]4]5]

afecten la integridad de las personas.



Componente 5: VALORES Y ACTITUDES

Esta dimensién evalta los valores, principios y creencias
que los empleados poseen de acuerdo a la cultura de la

organizacién.

1. La jefatura promueve los valores y principios que mejoren la

convivencia entre los compafieros de trabajo. IREINE

2. Su actuacidén estd acorde a los valores existentes dentro de

la institucidn. 112131415

3. Usted les proporciona ayuda a sus compafieros en cualquier

dificultad que se le presenta en la realizacidén de su trabajo.

[1][2]3[4]5]

4. Dentro de la administracidén institucional rige el principio

de equidad, en donde hay un trato igual al personal.

[1]2[3]4]5]

5. Cuando usted realiza un mal ©procedimiento asume la
responsabilidad ante sus superiores.

6. La excelencia en el trabajo es una préactica cotidiana en el

quehacer del personal de la institucién.

7 El1 trabajo se hace en la institucién de manera responsable,

eficiente y eficaz. 112131415

8. El1 actuar del personal estd enmarcado en un profesionalismo vy
solidaridad que se evidencia en todos los procesos educativos.

112|345



Componente 6: COMUNICACION

En esta dimensidén se evalla la comunicacidén que se da en el
contexto laboral analizando 1la fluidez, claridad, oportuna vy

concreta que se da a nivel formal e informal.

1. La comunicacidén que sé préactica en la institucidén es abierta

y flexible. 112131405

2. La comunicacién laboral fluye de manera rapida y clara.

[1][2]3[4]5]

3. Los cambios que ocurren en la institucidén son informados de

manera oportuna.

112|345

4. La institucién informa de manera efectiva y oportuna los

logros alcanzados.

5. La direccidén siente preocupacidn por conocer las inquietudes

y necesidades de los empleados.

6. Los aspectos de la comunicacién son de mucha

relevancia para el trabajo.

7. Usted siente confianza para comentarle sus problemas al jefe.

[1]2[3]4]5]

8. La comunicacidén informal o afecta el buen desarrollo de su

trabajo.

[1]2[3]4]5]



Componente 7: MOTIVACION

En esta dimensidén se evalua el grado de satisfaccidén que la
persona siente de estar laborando en la institucidén, del trabajo
que desempefia, de los logros alcanzados, de sus relaciones

interpersonales y de las expectativas que tienen de la misma.

Usted posee una auto motivacidén para desempefiar con eficacia

su trabajo. 11213745

La institucidén se preocupa por mantener motivado

al personal. 112|345

La institucidén proporciona capacitacidén en el area

de recursos humanos.

Sus compafieros reconocen los logros que usted alcanza.

Usted no solo realiza su trabajo por el salario sino porque

contribuye al desarrollo del municipio y del pais.

Su jefe reconoce y elogia el esfuerzo que usted

hace por realizar bien las cosas.

Se siente satisfecho(a) en esta institucidén que no desearia

trasladarse a otra. 112131415

Es agradable trabajar en grupo con sus compafieros.




Componente 8: AMBIENTE FISICO DE TRABAJO

Esta Dimensidén evallla las condiciones fisicas de trabajo

en el que se desenvuelven los empleados de la institucién.

El espacio fisico que posee en su area de trabajo le permite

desarrollar cbémodamente sus actividades laborales.

El ruido en su trabajo se da en niveles ceptables.

La iluminacidén de su &rea de trabajo es adecuada para la

ejecucidén de sus tareas.

Se siente usted satisfecho(a) con el ornato y limpieza que se

realiza en las diferentes &reas de la institucidn. 1121314]5

Existe un lugar confortable donde pueda gozar de esparcimiento

y tomar sus alimentos.

Los servicios sanitarios son limpios e higiénicos 11231415

asi como la cantidad de ellos es la adecuada.

El ambiente fisico de trabajo le estimula su eficiencia y

productividad.

La ventilacidén de su a&rea de trabajo es la apropiada para la

realizacidén de sus actividades.




TABULACION DEL CUESTIONARIO DIRIGIDO A LOS EMPLEADOS DEL
COMPLEJO EDUCATIVO CATOLICO " PRESBITERO HIGINIO TORRES” DEL
MUNICIPIO DE SAN ESTEBAN CATARINA, SAN VICENTE.

COMPONENTE 1: ESTRUCTURA ORGANIZATIVA

En esta dimensidén se evalta la filosofia misma declarada
como misidn de la institucidén, los objetivos y metas como
directrices, los procedimientos y reglamentos como guias
normativas de la direccidn.
Pregunta 1.

Conoce los objetivos institucionales y siente un compromiso
por alcanzarlos.

Objetivo
Averiguar si los empleados ademds de conocer los objetivos

de la organizacién, se sienten comprometidos por

alcanzarlos.

Cuadro No 1

RELATIVA PORCENTUAL

ESCALA
Totalmente de acuerdo 2 11
Parcialmente de acuerdo 6 33
Neutral 5 28
Parcialmente en desacuerdo 2 11
Totalmente en desacuerdo 3 17

Total 18 100
Comentario : Segun la escala, los encuestados respondieron de la

siguiente manera: un 28% contestd estar en desacuerdo en que no
conocen los objetivos institucionales, ni sienten compromiso por
alcanzarlos, un porcentaje similar (28%) se mostrd indeciso en
responder a la afirmacidén, el restante 44% estd de acuerdo. Por

lo tanto se puede concluir gque en un porcentaje representativo



el personal si conoce los objetivos y esta comprometidos en

alcanzarlos.

Pregunta 2.

Conoce la misidén institucional y estd identificado/a con
ella.

Objetivo

Determinar si los empleados conocen cual es la misidén de la

organizacidédn y si estédn identificados/as con ella.

Cuadro No 2
RELATIVA PORCENTUAL

ESCALA

Totalmente de acuerdo 12 66
Parcialmente de acuerdo 4 22
Neutral 1 6
Parcialmente en desacuerdo 1 6
Totalmente en desacuerdo 0 0

Total 18 100%

Comentario: Al analizar esta informacidén, se conoce que un
porcentaje muy alto (88%) de los empleados si conocen la
misién de la organizacidén y estén identificados con ella, un 6%
se mantuvo al margen; pues contestd estar indecisos, solamente
un 6% respondidé no conocer la misién institucional ni estar
identificado con ella, lo cual implica gque la mayoria de
empleados saben hacia donde se dirige la institucidén y se

identifican con ella.



Pregunta 3.
Conoce y se proyecta para alcanzar la visién que 1la
institucidén se ha planteado.

Objetivo
Investigar si el personal conoce y se proyecta alcanzar la

visidén que la institucidédn se ha planteado.

Cuadro No 3

RELATIVA PORCENTUAL
ESCALA
Totalmente de acuerdo 1 6
Parcialmente de acuerdo 9 50
Neutral 2 11
Parcialmente en desacuerdo 6 33
Totalmente en desacuerdo 0 0
Total 18 100%
Comentario: De acuerdo con la encuesta un porcentaje

representativo 56% del personal conoce y se proyecta para
alcanzar la visidén institucional, un 11% de ellos esté
indecisos, y el restante 33% de los encuestados no estan de
acuerdo con la afirmacidén planteada. Esto implica que la mayoria
de empleados dentro de la organizacidédn saben cual es visidn que

se ha planteado esta y se proyecta para lograrla.




Pregunta 4.

Conoce los documentos en los cuales estdn descritos sus
deberes y derechos dentro de la institucidn.

Objetivo:
Investigar si los empleados conocen los documentos en 1los
cuales estéan descritos sus deberes vy derechos en la
institucidn.

Cuadro No 4

RELATIVA PORCENTUAL
ESCALA
Totalmente de acuerdo 2 11
Parcialmente de acuerdo 5 28
Neutral 4 22
Parcialmente en desacuerdo 4 22
Totalmente en desacuerdo 3 17
Total 18 100 %
Comentario: En esta afirmacidén se puede observar que un 39% del

personal conoce en realidad los documentos en donde estéan
plasmado sus deberes y derecho dentro de la institucién, un
porcentaje igual (39%) contestd de forma opuesta, es decir que
no conocen los documentos donde estdn escritos sus deberes vy
derechos, y el 22% de ellos se encontrdé indeciso a la hora de
contestar. En conclusidén se puede afirmar que un buen nuUmero de
empleados no conocen los documentos en los cuales estan escritos

sus deberes y derechos.



Pregunta 5.

Realizar sus actividades educativas de acuerdo a

los

documentos de planificacién (Plan de Grado, Planes

Didécticos, Guiones de Clases, etc.)

Objetivo:

Conocer si los empleados realizan sus actividades educativas

de acuerdo a documentos de planificacién.

Cuadro No 5

RELATIVA PORCENTUAL

ESCALA

Totalmente de acuerdo 2 61
Parcialmente de acuerdo 1 22
Neutral 0 0
Parcialmente en desacuerdo 4 6
Totalmente en desacuerdo 11 11

Total 18 100 %

Comentario: Mas de la mitad de los encuestados un 83% afirmd
realiza sus actividades de acuerdo a los documentos
planificacién poseidos por la institucidn. El resto
encuestados 17% que representa una minoria, no realiza

actividades educativas en concordancia con documentos

que

de

de

Sus

de

planificacién, por tanto en su mayoria los empleados si tiene

una guia la cual conocen y en ella se basan para llevar a cabo

su trabajo.



Pregunta 6.
Conocer y entender con claridad los niveles jerarquicos de

la instituciédn.

Objetivo
Investigar si el ©personal conoce y ademas entiende

claramente los niveles jerdrquicos en la institucién.

Cuadro No 6

RELATIVA PORCENTUAL

ESCALA

Totalmente de acuerdo 4 22
Parcialmente de acuerdo 6 33
Neutral 5 28
Parcialmente en desacuerdo 2 11
Totalmente en desacuerdo 1 6

Total 18 100 %

Comentario: De acuerdo con los datos arrojados por la encuesta
el 55% de los empleados saben de los niveles Jerdrquicos
existentes en su organizacién el 28% se mostrd indeciso, el
restante 17% que representan una minoria no estd de acuerdo con
la afirmacién planteada, esto implica que la mayoria de
encuestados conocen y entienden con claridad los niveles
jerdrquicos existentes en la institucidén, lo cual indica que

saben quienes dirigen la organizacién.



Pregunta 7.
Usted puede tomar decisiones sin el consentimiento del Jjefe

cuando se le presenta algun inconveniente.

Objetivo:
Conocer el grado de la delegacidén de autoridad existente en

la instituciédn.

Cuadro No 7

RELATIVA PORCENTUAL

ESCALA

Totalmente de acuerdo 0 67
Parcialmente de acuerdo 2 11
Neutral 2 11
Parcialmente en desacuerdo 2 11
Totalmente en desacuerdo 12 0

Total 18 100 %

Comentario: En esta pregunta se puede establecer que una gran
mayoria de empleados 78% no pueden tomar decisiones no existe
empoderamiento para ellos, por parte de su Jjefe esto se verifica
con el hecho que un 11% esta de acuerdo con gue pueden tomar
decisiones, sin el consentimiento del jefe, para el resto 11% de
los encuestados no existe decisidén al mostrarse neutral en
contestar, esto significa que hay una buena parte que no puede

tomar decisiones sin el consentimiento del superior.



Pregunta 8.
Existe una adecuada coordinacién de las actividades

laborales entre jefe - empleado.

Objetivo:
Conocer si existe una adecuada coordinacidn de las

actividades laborales entre jefe - empleados.

Cuadro No 8

RELATIVA PORCENTUAL

ESCALA

Totalmente de acuerdo 2 11
Parcialmente de acuerdo 3 17
Neutral 4 22
Parcialmente en desacuerdo 5 28
Totalmente en desacuerdo 4 22

Total 18 100 %

Comentario: De los empleados encuestados el 50% contesto estar
en desacuerdo con la afirmacidén planteada, el 22% representa a
los 1indecisos al momento de contestar de acuerdo <con el
planteamiento, de 1lo cual se deduce dque para la mitad de
empleados no existe una adecuada coordinacidén de las actividades

laborales entre su jefe - empleado.



COMPONENTE 2: LIDERAZGO
En esta dimensidén se evalta el estilo de liderazgo que se
practica en la institucidén, el tipo de relaciones y trato, el

soporte y orientacidén que brinda el director.

Pregunta 1.
En las actividades de coordinacidén hay confianza y respeto

entre jefe - empleado.

Objetivo:
Investigar que grado de confianza y respeto existe para las

actividades de coordinacién entre jefe - empleado.

Cuadro No 1

RELATIVA PORCENTUAL

ESCALA

Totalmente de acuerdo 3 17
Parcialmente de acuerdo 6 33
Neutral 3 17
Parcialmente en desacuerdo 4 22
Totalmente en desacuerdo 2 11

Total 18 100 %

Comentario: Analizando los datos obtenidos de la encuesta
realizada se tiene que el 50% de empleados afirma que existe
confianza vy respeto entre el Jjefe vy sus empleados en las
actividades de coordinacidén, el 17% no definid su posicidén y se
ubicé en neutral y un 33% se mostrd en desacuerdo con la

afirmaciédn.



Pregunta 2.
Su jefe wvalora al ser humano atribuyéndole wuna mayor

importancia que a las tareas de la instituciédn.
Objetivo:
Conocer el valor que el jefe atribuye al ser humano al darle

mayor 1importancia como ser humano y no como un simple

empleado.
Cuadro No 2
RELATIVA PORCENTUAL

ESCALA

Totalmente de acuerdo 0 0
Parcialmente de acuerdo 2 12
Neutral 4 22
Parcialmente en desacuerdo 6 33
Totalmente en desacuerdo 6 33

Total 18 100 %

Comentario: En esta afirmacidédn se puede observar que el mayor
numero de encuestados estdn en desacuerdo 66%, un 22% contestd
que estaba indeciso, y sélo una minoria del 12% estdn de acuerdo
con que su Jjefe valora al ser humano, por lo que esto indica que
en su mayoria los empleados consideran que su jefe no valora al
ser humano vy le atribuye mayor importancia a las tareas

laborales que se llevan a cabo.



Pregunta 3.
El jefe no se limita sélo a dar dérdenes escucha sugerencias,

sino que ademéds a participa en el trabajo.

Objetivo:
Medir el grado de participacidén que el Jjefe tiene en el

trabajo y no limitarse sbélo a impartir oérdenes.

Cuadro No 3

RELATIVA PORCENTUAL

ESCALA

Totalmente de acuerdo 2 11
Parcialmente de acuerdo 6 33
Neutral 3 17
Parcialmente en desacuerdo 4 22
Totalmente en desacuerdo 3 17

Total 18 100 %

Comentario: Este cuadro detalla que del 100% de los encuestados,
el 44% considera que la afirmacidén es cierta, un 17% se ubicd en
los indecisos y el 39% de empleados no estd de acuerdo, de esto
se deduce que el Jjefe hasta cierto punto si participa en el

trabajo y no sbélo se limita a dar dérdenes.



Pregunta 4.
El trato que brinda su Jjefe es excelente, estimula las

buenas relaciones motivando hacia el trabajo.
Objetivo:
Investigar si el Jjefe estimula las buenas relaciones

motivando hacia el trabajo a través del trato que brinda a

sus empleados.

Cuadro No 4

RELATIVA PORCENTUAL

ESCALA

Totalmente de acuerdo 0 0
Parcialmente de acuerdo 3 17
Neutral 0 0
Parcialmente en desacuerdo 8 44
Totalmente en desacuerdo 7 39

Total 18 100 %

Comentario: Al observar los datos obtenidos de la encuesta, se
puede determinar que la mayor parte de empleados su ubica en los
que estdn en desacuerdo con la afirmacidén (83%) y solamente el
17 de los empleados asegura estar de acuerdo con ellos, es
decir que es posible que no es tan excelentes el trato del jefe
para con los empleados, por lo tanto no estimula las buenas

relaciones ni motiva hacia el trabajo que estos realizan.



Pregunta 5.
Hablar son su Jjefe resulta agradable vy provechoso para

realizar el trabajo.

Objetivo:
Evaluar que tan agradable y provechoso le resulta al

empleado hablar con su jefe para realizar el trabajo.

Cuadro No 5

RELATIVA PORCENTUAL

ESCALA

Totalmente de acuerdo 0 0
Parcialmente de acuerdo 5 28
Neutral 4 22
Parcialmente en desacuerdo 6 33
Totalmente en desacuerdo 3 17

Total 18 100 %

Comentario: En el cuadro presentado se observa que del 100% de
las personas encuestadas el 50% contestdé de forma negativa, un
22% se muestra indeciso y sbélo el 28% estd de acuerdo con la
afirmacidén, por lo tanto se deduce que hablar con el jefe para
los empleados no 1les resulta provechoso para realizar el

trabajo.



Pregunta 6.
Su Jjefe promueve la participacidén de los miembros en 1los

trabajos que se van a realizar dentro de la institucién.
Objetivo:
Investigar si el Jjefe promueve la participacién de 1los

empleados en los trabajos a realizar dentro de la

institucién.
Cuadro No 6
RELATIVA PORCENTUAL

ESCALA

Totalmente de acuerdo 9 50
Parcialmente de acuerdo 3 17
Neutral 4 22
Parcialmente en desacuerdo 2 11
Totalmente en desacuerdo 0 0

Total 18 100 %

Comentario: Al analizar el cuadro de respuestas se observa dque
la mayoria de empleados contestd positivamente, ya que un 67% se
mostrd de acuerdo con la afirmacidén, un 22% le es indiferente al
posesionarse en lo neutral y sbélo el 11% no estd de acuerdo, es
decir que de lo anterior se determindé que para los empleados, en
su mayoria consideran que su jefe si promueve la participaciédn

de ellos en los trabajos a realizar dentro de la institucidn.



Pregunta 7.
El trabajo se hace en la institucidén de manera responsable,

eficiente y eficaz.

Objetivo:
Conocer el grado de responsabilidad, eficiencia y eficacia

con que se realiza el trabajo en la institucidn.

Cuadro No 7

RELATIVA PORCENTUAL

ESCALA

Totalmente de acuerdo 0 0
Parcialmente de acuerdo 3 17
Neutral 4 22
Parcialmente en desacuerdo 9 50
Totalmente en desacuerdo 2 11

Total 18 100 %

Comentario: E1 resultado obtenido en esta afirmaciédn, indica que
los empleados respondieron en la mayor parte de forma negativa
en un 61% estd en desacuerdo con respecto a esto de lo cual el
22% se mostrd indeciso o sea que se abstuvieron de responder,
Gnicamente un 17% estd parcialmente de acuerdo, por lo gque se
establece que los empleados no perciben que el trabajo que se
realiza a la institucién se haga de manera responsable,

eficiente y eficaz.



Pregunta 8.

Su Jjefe corrige sus errores en privado y da a conocer sus

logros en publico.

Objetivo:

Saber la forma en la cual el jefe corrige errores

personal y como da a conocer sus logros.

Cuadro No 8

de

RELATIVA PORCENTUAL

ESCALA

Totalmente de acuerdo 0 0
Parcialmente de acuerdo 0 0
Neutral 0 0
Parcialmente en desacuerdo 4 22
Totalmente en desacuerdo 14 78

Total 18 100 %

su

Comentario: En esta afirmacidén Unicamente se respondid por parte

de los empleados de forma negativa al mostrarse

el 100%

en

desacuerdo, esto quiere decir que el jefe si corrige los errores

de su personal en publico.



COMPONENTE 3: PUESTO DE TRABAJO
En esta dimensién se evalta el grado de satisfaccidén que el

empleado tiene con el puesto de trabajo.

Pregunta 1.
Usted se siente satisfecho (a) con las actividades que

desarrolla en su puesto de trabajo.

Objetivo:
Conocer el grado de satisfaccidén que tienen los empleados en

su puesto de trabajo con las actividades que desarrollan.

Cuadro No 1

RELATIVA PORCENTUAL

ESCALA

Totalmente de acuerdo 8 44
Parcialmente de acuerdo 5 28
Neutral 2 11
Parcialmente en desacuerdo 1 6
Totalmente en desacuerdo 2 11

Total 18 100 %

Comentario: Los empleados si estdn en su mayoria satisfechos
con las actividades que desarrolla en su puesto de trabajo, estéa
de acuerdo a los resultados emanados de 1la encuesta de los
cuales el 72% respondid estar de acuerdo con la afirmacidn, un
11% estd indeciso y una minoria del 17% respondidé que no esté
satisfecho con las actividades desarrolladas en su puesto de

trabajo.



Pregunta 2.

La carga de trabajo estéd distribuida de forma Jjusta.

Objetivo:

Conocer la distribucién de la carga laboral dentro de la

institucién.
Cuadro No 2
RELATIVA PORCENTUAL

ESCALA

Totalmente de acuerdo 1 6
Parcialmente de acuerdo 6 33
Neutral 4 22
Parcialmente en desacuerdo 5 28
Totalmente en desacuerdo 2 11

Total 18 100 %

Comentario: En referencia a la afirmacién planteada a los
empleados se puede observar que la balanza se equilibra de
acuerdo a los resultados obtenidos, el 39% que contestd estar en
desacuerdo e igual porcentaje 39% respondidé que estd de acuerdo
y un 22% se mantuvo indeciso a responder por lo que indica que
los empleados piensan que su carga esta distribuida de forma
justa con un porcentaje muy alto que consideran que no funciona

de esta manera.



Pregunta 3.
El equipo (material didéactico) proporcionado  por la

institucidén es el adecuado para la realizacidédn de la tareas.

Objetivo:
Investigar si el material didactico estd acorde a las

necesidades y de poder realizar las tareas.

Cuadro No 3

RELATIVA PORCENTUAL

ESCALA

Totalmente de acuerdo 4 22
Parcialmente de acuerdo 10 55
Neutral 1 6
Parcialmente en desacuerdo 1 6
Totalmente en desacuerdo 2 11

Total 18 100 %

Comentario: Del 100% de los encuestados el 77% respondid esta de
acuerdo con la afirmacidén establecida, el 6% no se inclindé por
ningln extremo considerdndolo neutral en su opinidén y el 17% del
resto no estd de acuerdo, esto indica que la mayoria de
empleados considera adecuado el material didactico proporcionado

por la institucidédn para desarrollar su trabajo.



Pregunta 4.
Al existir trabajo extraordinario siempre lo realiza

positivamente.

Objetivo:
Determinar el grado de positivismo que tienen los empleados

al realizar el trabajo extraordinario.

Cuadro No 4

RELATIVA PORCENTUAL

ESCALA

Totalmente de acuerdo 1 6
Parcialmente de acuerdo 8 44
Neutral 0 0
Parcialmente en desacuerdo 6 33
Totalmente en desacuerdo 3 17

Total 18 100 %

Comentario: En el cuadro se muestran los porcentaje de la
afirmacidén planteada para los empleados, de este se obtiene que
del 100% un 50% considera que realiza positivamente el trabajo
extraordinario que se le encomienda un porcentaje igual le

corresponde para los que opinan lo contrario.



Pregunta 5.
Su salario estd acorde a las actividades asignadas por 1la
instituciédn.

Objetivo:
Determinar si el salario de los empleados de la institucidn

estdn acorde a sus actividades laborales asignadas.

Cuadro No 5

RELATIVA PORCENTUAL
ESCALA
Totalmente de acuerdo 4 22
Parcialmente de acuerdo 6 33
Neutral 0 0
Parcialmente en desacuerdo 3 17
Totalmente en desacuerdo 5 28
Total 18 100 %
Comentario: Del 100% de las ©personas encuestas, el 55%

consideran que el salario que perciben estd acorde al trabajo
desempefiado, para el 45% restante no estd de acuerdo a su

trabajo.



Pregunta 6.

La institucién se preocupa por prevenir accidente laborales

a través de charlas y reuniones informativas y formativas.
Objetivo:

Conocer el grado de preocupacidn que perciben los empleados

para prevenir accidentes laborales que tienen la
organizacidn a través de reuniones informativas vy
formativas.

Cuadro No 6

RELATIVA PORCENTUAL

ESCALA

Totalmente de acuerdo 0 0
Parcialmente de acuerdo 0 0
Neutral 2 11
Parcialmente en desacuerdo 4 22
Totalmente en desacuerdo 12 67

Total 18 100 %

Comentario: El1 cuadro presenta los resultado extraidos de las
encuestas realizadas, de lo la cual el 89% de los empleados
respondieron que la institucién en realidad no se preocupa por
prevenir accidentes laborales a través de charlas preventivas,
el otro 11% se mantuvo en una posicién de no contestar es decir

se mostraban indecisos.



Pregunta 7.

La institucién 1le proporciona capacitaciédn pedagdgica para

desarrollar mejor su trabajo.

Objetivo:

Conocer si la institucidn proporciona capacitacidn
pedagdbgica a los empleados para que desarrollen de mejor

manera el proceso de ensefilanza - aprendizaje.

Cuadro No 7

RELATIVA PORCENTUAL
ESCALA
Totalmente de acuerdo 6 33
Parcialmente de acuerdo 7 38
Neutral 1 6
Parcialmente en desacuerdo 1 6
Totalmente en desacuerdo 3 17
Total 18 100 %
Comentario: En su mayoria los empleados de 1la institucidn

consideran que se les proporciona capacitacidén pedagbdbgica para
desarrollar mejor su trabajo al responder el 71% que estaba de
acuerdo con la afirmacidén planteada, un 6% se mantuvo indeciso y
el 23% restante no estd de acuerdo, lo cual indica que si la
institucién capacita a su personal para gque se desarrolle

eficiente las actividades educativas.



Pregunta 8.

En la institucidén se confia en el criterio de las personas

para desarrollar las actividades educativas.
Objetivo:
Determinar si la institucidén confio en el criterio de sus

empleados para desarrollar sus actividades de ensefianza -

aprendizaje.

Cuadro No 8

RELATIVA PORCENTUAL

ESCALA

Totalmente de acuerdo 1 6
Parcialmente de acuerdo 3 17
Neutral 6 33
Parcialmente en desacuerdo 6 33
Totalmente en desacuerdo 2 11

Total 18 100 %

Comentario: Al realizar un andlisis del cuadro presentado con
los datos obtenidos, del 100% de los encuestados un 44% se
encuentra en desacuerdo, el 33% estd i1indeciso en cuanto a
responder y solo el 23% que es una minoria estéd de acuerdo, de
esto se deduce que en la institucidén no hay confianza en los
empleados para que puedan desarrollar las actividades

educativas.



COMPONENTE 4: RELACIONES INTERPERSONALES
Esta dimensién evalta las persepciones que tienen 1los
empleados acerca de la existencia de un ambiente de trabajo

grato.

Pregunta 1.
Las relaciones laborales y humanas estdn Dbasadas en el

respeto y la lealtad.

Objetivo:
Determinar si las relaciones laborales vy humanas estéan

basadas en el respecto y lealtad.

Cuadro No 1

RELATIVA PORCENTUAL
ESCALA
Totalmente de acuerdo 1 6
Parcialmente de acuerdo 9 50
Neutral 1 6
Parcialmente en desacuerdo 5 27
Totalmente en desacuerdo 2 11
Total 18 100 %
Comentario: De acuerdo a los resultados obtenidos en las

encuestas, el 56% de los empleados opinaron que estdn de acuerdo
en que las relaciones laborales y humanas estan basadas en el
respeto y la lealtad, un 6% estidn indecisas en que dichas
relaciones se basan en esos dos valores tan importantes y el 38%

estédn en desacuerdo.



Pregunta 2.

Existe confianza y respeto entre sus compafieros de trabajo.
Objetivo:

Conocer el grado de confianza y respeto que tiene 1los

empleados dentro de la instituciédn.

Cuadro No 2

RELATIVA PORCENTUAL

ESCALA

Totalmente de acuerdo 0 0
Parcialmente de acuerdo 6 33
Neutral 3 17
Parcialmente en desacuerdo 5 28
Totalmente en desacuerdo 4 22

Total 18 100 %

Comentario: E1 cuadro refleja que el 33% de los empleados que se
encuestaron afirman que en cierta medida existe confianza vy
respeto entre los miembros, sin embargo un 17% no opina y el 50%
restante estdn en desacuerdo, lo dque demuestra dque en la
institucién la confianza y el respeto entre compafieros no se da,

lo que trae como consecuencia los conflictos en la institucién.



Pregunta 3.

En la institucidén se fomenta el trabajo en equipo.

Objetivo:

Conocer si la institucién fomenta el trabajo en equipo que

conlleve a mejorar las relaciones entre los empleados.

Cuadro No 3

RELATIVA PORCENTUAL

ESCALA

Totalmente de acuerdo 5 28
Parcialmente de acuerdo 5 28
Neutral 3 16
Parcialmente en desacuerdo 3 17
Totalmente en desacuerdo 2 11

Total 18 100 %

Comentario: Los datos obtenidos reflejan que
encuestados opinaron que el trabajo en equipo es
institucidén, un 28% respondid lo contrario y el
abstuvo de responder, por lo que el trabajo

fomentarse mads en el Centro Educativo.

el 56% de 1los
fomentado en la
16% restante se

en equipo debe



Pregunta 4.
Recibe ayuda de parte de sus compafieros cuando tiene exceso
de trabajo.

Objetivo:
Conocer si los empleados reciben ayuda de parte de sus

compafieros cuando tienen exceso de trabajo.

Cuadro No 4

RELATIVA PORCENTUAL

ESCALA

Totalmente de acuerdo 0 44
Parcialmente de acuerdo 6 17
Neutral 1 6
Parcialmente en desacuerdo 3 33
Totalmente en desacuerdo 8 0

Total 18 100 %

Comentario: Del total de los empleados encuestados, el 33%
contestaron que si reciben ayuda de sus compafieros cuando tienen
exceso de trabajo, el 6% no responde, es decir se mantiene al
margen de la situacidén, mientras que el 61% opinaron dgue no
reciben esa ayuda, lo que demuestra que la solidaridad y el
compafierismo no se evidencia en los miembros de esta

institucidn.



Pregunta 5.
En la institucidén no se dan comentarios que afecten

negativamente la imagen y dignidad de las personas.

Objetivo:
Determinar si en la institucién se dan comentarios negativos

que afecten la integridad de las personas.

Cuadro No 5

RELATIVA PORCENTUAL

ESCALA

Totalmente de acuerdo 0 0
Parcialmente de acuerdo 0 0
Neutral 3 17
Parcialmente en desacuerdo 7 39
Totalmente en desacuerdo 8 44

Total 18 100 %

Comentario: Seglin datos contenidos es este cuadro, el 17% de los
empleados estd inseguro en cuanto si se dan o no comentarios
negativos dentro de la institucidén, mientras que el 83% opinaron
que si existen comentarios que afectan directamente la imagen vy
dignidad de las personas, lo que determina que las actividades
laborales se realizan en un ambiente de incomprensidén y criticas

destructivas.



Pregunta 6.
En la institucidén existe un ambiente grato y de armonia

entre todos sus compafieros.

Objetivo:
Identificar si en la institucidén existe un ambiente grato de

armonia entre todo el personal.

Cuadro No 6

RELATIVA PORCENTUAL

ESCALA

Totalmente de acuerdo 1 6
Parcialmente de acuerdo 2 11
Neutral 1 6
Parcialmente en desacuerdo 6 33
Totalmente en desacuerdo 8 44

Total 18 100 %

Comentario: El1 cuadro refleja que el 17% de las pesonas
encuestadas respondieron estar de acuerdo en que en la
institucidén existe un ambiente agradable y de armonia entre
todos los miembros, el 6% no opina y el 77% estd en desacuerdo
con esta aseveracidédn, lo que significa que en la institucidn no

hay un clima grato, ya que la mayoria no lo percibe.



Pregunta 7.
Existe respeto mutuo y confianza entre el jefe y sus grupo

de trabajo.
Objetivo:
Conocer el grado de respeto mutuo y confianza que existe

entre el Jjefe vy su grupo de trabajo dentro de la

institucién.
Cuadro No 7
RELATIVA PORCENTUAL

ESCALA

Totalmente de acuerdo 4 22
Parcialmente de acuerdo 6 34
Neutral 2 11
Parcialmente en desacuerdo 2 11
Totalmente en desacuerdo 4 22

Total 18 100 %

Comentario: De acuerdo a los resultados obtenidos un 56% de los
encuestados opinaron que entre el Jjefe y el grupo de trabajo
existe respeto mutuo 'y —confianza, el 11% tiene duda e
inseguridad, mientras que el 33% opinaron lo contrario, esto
demuestra que cualquiera de los dos valores; respeto y confianza
estd fallando en el jefe o en el grupo de trabajo dentro de la

institucidn.



Pregunta 8.
Entre sus compafieros de trabajo no existen conflictos que

afecten la integridad de las personas.

Objetivo:
Determinar si entre compafieros se dan conflictos que dafien

la integridad de 1las personas que laboran dentro de la

institucidn.
Cuadro No 8
RELATIVA PORCENTUAL

ESCALA

Totalmente de acuerdo 0 0
Parcialmente de acuerdo 2 11
Neutral 2 11
Parcialmente en desacuerdo 1 6
Totalmente en desacuerdo 13 72

Total 18 100 %

Comentario: Los datos contenidos en el cuadro muestran que el
11% estdn en cierta medida de acuerdo en que no existen
conflictos entre los compafieros de trabajo, el 11% no
respondieron, mas sin embargo el 78% respondieron que si se dan
conflictos que afectan 1la integridad de 1las personas lo que
conlleva a generar un resentimiento y un ambiente de

insatisfaccién entre compafieros.



COMPONENTE 5: VALORES Y ACTITUDES

Esta dimensién evalta los valores, principios y creencias
que los empleados poseen de acuerdo a la cultura de 1la
organizacién.
Pregunta 1.

La jefatura promueve los valores y principios que mejoren la

convivencia entre los compafieros de trabajo.

Objetivo:
Conocer si la jefatura promueve los valores y principios que

mejoren la convivencia entre los compafieros de trabajo.

Cuadro No 1

RELATIVA PORCENTUAL

ESCALA

Totalmente de acuerdo 2 11
Parcialmente de acuerdo 7 39
Neutral 4 22
Parcialmente en desacuerdo 4 22
Totalmente en desacuerdo 1 6

Total 18 100 %

Comentario: Segun los datos obtenidos de los encuestados, el 50%
estd de acuerdo en que la Jjefatura promueve los valores vy
principios que mejoren la convivencia entre los compafieros de
trabajo, un 22% se abstiene de responder, mientras que el 28%
estd en desacuerdo, por lo se determina que hay un 28% gue no
estd de acuerdo en que la jefatura hace ese tipo de promocidn lo

que conlleva a reflejar un descuido de parte de la direcciédn.



Pregunta 2.
Su actuacidn estd acorde a los valores existentes dentro de

la instituciédn.

Objetivo:
Analizar si la actuacién del personal estd acorde a 1los

valores existentes dentro de la instituciédn.

Cuadro No 2

RELATIVA PORCENTUAL

ESCALA

Totalmente de acuerdo 4 22
Parcialmente de acuerdo 5 28
Neutral 2 11
Parcialmente en desacuerdo 6 33
Totalmente en desacuerdo 1 6

Total 18 100 %

Comentario: Segun los datos obtenidos el 50% reconoce due su
actuacién estd acorde a los valores existentes dentro de la
institucidén, un 11% tiene inseguridad de si mismo y el 39%
restante estdn en desacuerdo, esto significa que solamente 1la
mitad de los empleados actlan acorde a los valores establecidos
por la institucidén, mientras que la otra mitad reconoce gque su
actitud no estd de acuerdo a dichos wvalores, es decir que ellos
son los gque contribuyen en gran parte a la generacidén de malas

relaciones interpersonales.



Pregunta 3.
Usted le proporciona ayuda a sus compafieros en cualquier
dificultad que se le presenta en la realizacidén de su

trabajo.

Objetivo:
Determinar el grado de cooperacidén que existe entre 1los

compafieros, cuando se presenta alguna dificultad.

Cuadro No 3

RELATIVA PORCENTUAL

ESCALA

Totalmente de acuerdo 0 0
Parcialmente de acuerdo 5 28
Neutral 0 0
Parcialmente en desacuerdo 6 33
Totalmente en desacuerdo 7 39

Total 18 100 %

Comentario: Los datos del cuadro reflejan que un 72% de los
empleados no proporcionan ayuda a sus compafieros en cualquier
dificultad que ellos tengan en la realizacién de su trabajo, més
sin embargo una minoria 28% si lo hace, esto significa que la
mayoria de los empleados no practican valores de cooperaciédn,
compafierismo, hermandad y solidaridad con sus compafieros, ademas
se muestra contradiccidén con la respuesta anterior ya que un 50%

reconocia que su actuacidén estd acorde a los valores de la



institucidén, mientras gque en esta pregunta un 78% muestra lo

contrario.

Pregunta 4.
Dentro de la administracién institucional rige el principio

de equidad, en donde hay un trato igual al personal.

Objetivo:
Determinar si dentro de 1la administracién institucional
predomina la igualdad y el respeto del personal.

Cuadro No 4

RELATIVA PORCENTUAL

ESCALA

Totalmente de acuerdo 0 0
Parcialmente de acuerdo 6 33
Neutral 8 45
Parcialmente en desacuerdo 0 0
Totalmente en desacuerdo 4 22

Total 18 100 %

Comentario: De acuerdo a los datos obtenidos el 33% esta de
acuerdo que hay un trato de igualdad dentro de la institucién,
mientras que el 45% de los encuestados dicen dudar de dicho
aspecto y un 22% estéd en desacuerdo al tipo de trato que reciben
ambiente de trabajo y de acuerdo a este resultado se dentro del
puede determinar que en su mayoria la equidad y el trato

igualitario entre compafieros se pone en duda.



Pregunta 5.

Cuando usted realiza un

mal procedimiento asume

responsabilidad ente sus superiores.

Objetivo:

Conocer las responsabilidades que tiene el

la

empleado ante sus

superiores por algin mal procedimiento realizado en el
trabajo.
Cuadro No 5
RELATIVA PORCENTUAL

ESCALA
Totalmente de acuerdo 2 11
Parcialmente de acuerdo 9 50
Neutral 3 17
Parcialmente en desacuerdo 3 17
Totalmente en desacuerdo 1 5
Total 18 100 %
Comentario: Se determindé segin los datos que el 61% estd de
acuerdo en que cuando realiza un mal procedimiento asume la
responsabilidad ante sus superiores, mientras que el 17% se
mantiene en una posicidén de inseguridad y un 22% dice estar en
desacuerdo ante esta situacidén cuando se da dentro de la
institucién, de esto se deduce que la mayoria de empleados si
asume la responsabilidad ante sus superiores cuando realizan un

mal procedimiento en su trabajo.



Pregunta 6.
La excelencia en el trabajo es una practica cotidiana en el

quehacer del personal de la institucién.

Objetivo:
Analizar si la excelencia en el trabajo es una practica

cotidiana en el quehacer del personal de la institucidn.

Cuadro No 6

RELATIVA PORCENTUAL

ESCALA

Totalmente de acuerdo 4 22
Parcialmente de acuerdo 7 39
Neutral 5 28
Parcialmente en desacuerdo 2 11
Totalmente en desacuerdo 0 0

Total 18 100 %

Comentario: Seglin los datos obtenidos el 61% de los encuestados
estdn de acuerdo en que la practica cotidiana de la excelencia
hace mejorar su trabajo dentro de la institucidén, el 28% se
encuentra en un pardmentro de duda ante dicha situaciédn,
mientras que el 11% estd en desacuerdo con la anterior
afirmacidén, por lo tanto la practica de la excelencia en el

trabajo es para la mayoria de empleados una parte importante en

el quehacer de la organizaciédn.



Pregunta 7.
El trabajo se hace en la institucidén de manera responsable,

eficiente y eficaz.

Objetivo:
Determinar si el trabajo que se hace en la institucidn se

realiza de manera responsable, eficiente y con eficacia.

Cuadro No 7

ESCALA RELATIVA PORCENTUAL
Totalmente de acuerdo 8 44
Parcialmente de acuerdo 8 44
Neutral 1 6
Parcialmente en desacuerdo 1 6
Totalmente en desacuerdo 0 -
Total 18 100%

Comentario: De acuerdo a la encuesta realizada el 88% estd de
acuerdo que el trabajo realizado se hace de forma responsable,
eficiente y eficaz, el 6% se abstiene de opinar de que se
realiza de la manera descrita anteriormente, mientras que un 6%
estd en desacuerdo en que la actividades que se realizan se
hacen de manera responsable y eficiente, por lo que se deduce
que los empleados, en un buen porcentaje, consideran gque sus
actividades laborales estédn siendo desarrolladas de forma

responsable, con alto grado de eficiencia y eficacia.



Pregunta 8.

El actuar del personal estd enmarcado en un profesionalismo
y solidaridad que se evidencia en todos los procesos
educativos.

Objetivo:
Conocer si el actuar del personal estd enmarcado en un
profesionalismo y solidaridad que se evidencia en todos los

procesos educativos.

Cuadro No 8

ESCALA RELATIVA PORCENTUAL
Totalmente de acuerdo 2 11
Parcialmente de acuerdo 6 33
Neutral 8 45
Parcialmente en desacuerdo 2 11
Totalmente en desacuerdo 0 -

Total 18 100%

Comentario: Después de realizada la encuesta se puede observar
que un 44% de los empleados estdn de acuerdo en gque sus
actuaciones estdn enmarcadas en el profesionalismo y solidaridad
que se evidencia en todos los procesos educativos, el 45% duda
de la afirmacién planteada, y 11% el de los encuestados opina
que estidn en desacuerdo. Esto dimplica, son una minoria las
personas que consideran el actuar del personal con falta de

profesionalismo y solidaridad; por lo tanto en una mayor parte



del personal si piensa que sus actuaciones estadn enmarcadas en

las dos caracteristicas mencionadas.

COMPONENTE 6 : COMUNICACION
En esta dimensién se evalla la comunicacidén que se da en el
contexto laboral y a nivel formal e informal ,analizando la

fluidez, oportunidad y claridad

Pregunta 1

La comunicacidén que se practica en la institucidén es

abierta y flexible.

Objetivo:
Determinar si el sistema de comunicacidén que se practica en
la institucidén es abierta y flexible.

Cuadro No 1

ESCALA RELATIVA PORCENTUAL
Totalmente de acuerdo 1 6
Parcialmente de acuerdo 7 39
Neutral 6 33
Parcialmente en desacuerdo 2 11
Totalmente en desacuerdo 2 11
Total 18 100%

-

Comentario: Segun los datos obtenidos de la encuesta, 45% esté
de acuerdo en que el sistema de comunicacidén es abierto vy
flexible, el 33% se abstuvo de responder y un 22% opina estar en

desacuerdo ante esta situacién, esto determina que la



comunicacibén practicada en la institucidén no es completamente

abierta y flexible.

Pregunta 2

La comunicacidén laboral fluye de manera rapida y clara.

Objetivo:
Conocer si el sistema de comunicacién laboral fluye de
manera rapida y clara.

Cuadro No 2

ESCALA RELATIVA PORCENTUAL
Totalmente de acuerdo 2 11
Parcialmente de acuerdo 8 44
Neutral 2 11
Parcialmente en desacuerdo 5 28
Totalmente en desacuerdo 1 6
Total 18 100%

Comentario: Segun los datos recavados por la encuesta el 55%
opina estar de acuerdo en que la comunicacién laboral fluye de
manera réapida y clara; mientras que 11% se mantiene al margen de
la situacién y el 34% restante responde lo contrario. Esto
significa que se tiene una parte de los empleados que consideran
que la comunicacién laboral fluye de manera lenta y con

distorsiones.



Pregunta 3

Los cambios que ocurren en la institucidén son informados de

manera oportuna.

Objetivo:

Verificar si los cambios que ocurren en la institucidédn son

informados de manera oportuna.

Cuadro No 3

ESCALA RELATIVA PORCENTUAL
Totalmente de acuerdo 1 6
Parcialmente de acuerdo 8 44
Neutral 4 22
Parcialmente en desacuerdo 4 22
Totalmente en desacuerdo 1 6
Total 18 100%

Comentario: Después de examinar los datos obtenidos el 50%
opina estar de acuerdo que cualquier cambio ocurrido es
comunicado de manera oportuna al personal ausente y
administrativo, un 22% se encuentra en duda; mientras que el
28% restante estéd en desacuerdo. Del analisis anterior se
determina que no todas las personas que laboran dentro de la
institucién saben de los cambios sucedidos o no son informadas

oportunamente por su jefe.



Pregunta 4

La institucidén informa de manera efectiva y oportuna de los

logros alcanzados.

Objetivo:

Conocer si la institucidén informa a sus empleados de manera

efectiva y oportuna de los logros alcanzados por ella.

Cuadro No 4

ESCALA RELATIVA PORCENTUAL
Totalmente de acuerdo 6 33
Parcialmente de acuerdo 9 50
Neutral 1 6
Parcialmente en desacuerdo 2 11
Totalmente en desacuerdo 0 -
Total 18 100%

Comentario: Segun los datos obtenidos el 83% opina que estan de
acuerdo en que la comunicacién de los logros alcanzados por
parte de la institucidén fluye de manera efectiva y oportuna;
mientras que el 6% se abstiene de responder, y un 11% estd en

desacuerdo con la aseveraciédn planteada.

Esto indica que 1los empleados si estéan informados, en su
mayoria, de todo lo que ocurre en la institucidén y de las metas

alcanzadas por ésta.



Pregunta 5

La direccidn siente preocupacidn por conocer las

inquietudes y necesidades de los empleados.

Objetivos:

Analizar si la direccidédn estd en funcidn de conocer las

inquietudes y necesidades de los empleados.

Cuadro No 5

ESCALA RELATIVA PORCENTUAL
Totalmente de acuerdo 1 6
Parcialmente de acuerdo 4 22
Neutral 5 28
Parcialmente en desacuerdo 3 17
Totalmente en desacuerdo 5 27
Total 18 100%

Comentario: De acuerdo a los datos obtenidos el 28% esta de
acuerdo en que de la institucidédn se preocupa por las inquietudes
y necesidades de los empleados, un 28% siente dudas ante tal
efecto; mientras que el 44% opina estar en desacuerdo ante las
actitudes que muestra la direccién por el factor mencionado
anteriormente, es decir la importancia de saber escuchar vy

conocer las motivaciones del personal.



Pregunta 6.

Los aspectos de la comunicacidén son de mucha relevancia para

el trabajo.

Objetivo:

Determinar si los aspectos de la comunicacidén son de mucha

relevancia para el desarrollo del trabajo.

Cuadro No 6

ESCALA RELATIVA PORCENTUAL
Totalmente de acuerdo 1 6
Parcialmente de acuerdo 1 6
Neutral 6 33
Parcialmente en desacuerdo 3 17
Totalmente en desacuerdo 7 38
Total 18 100%

Comentario: De los datos recavados se determina que el 12% estéan
de acuerdo que los aspectos de la comunicacidédn son de mucha
relevancia para el desempefio efectivo de las actividades, el 33%
se abstuvieron de opinar al respecto, mientras que el 55% opina
que estadn en desacuerdo en que el aspecto de la comunicacidén

represente relevancia para el trabajo.



Pregunta 7.

Usted siente confianza para comentarle sus problemas al

jefe.

Objetivo:

Verificar el nivel de confianza que hay entre empleado-jefe.

Cuadro No 7

ESCALA RELATIVA PORCENTUAL
Totalmente de acuerdo 1 6
Parcialmente de acuerdo 1 6
Neutral 6 33
Parcialmente en desacuerdo 3 17
Totalmente en desacuerdo 7 38
Total 18 100%

Comentario: De acuerdo a los datos obtenidos se puede verificar
que 12% de los encuestados opina que estadn de acuerdo en que hay

comunicacién y confianza entre su jefe y

ellos no existe, un 33% se abstuvo de opinar y el 55% restante
considera que un nivel aceptable de confianza entre su jefe, es
decir que més de la mitad de trabajadores no sienten confianza

con el jefe.



Pregunta 8.

La comunicacidédn informal no afecta el buen desarrollo de su

trabajo.

Objetivo:

Determinar si el método de la comunicacidén informal no

afecta el buen desarrollo de las actividades educativas.

Cuadro No 8

ESCALA RELATIVA PORCENTUAL
Totalmente de acuerdo 0 -
Parcialmente de acuerdo 1 6
Neutral 0 -
Parcialmente en desacuerdo 7 38
Totalmente en desacuerdo 10 56
Total 18 100%

Comentario: Segun los datos obtenidos de las encuestas, se
establece que el 6% estd en desacuerdo en que el sistema de
comunicacién informal no afecta las actividades, mientras que el
94% estd en desacuerdo puesto que considera que si afecta la
comunicacién informal y esto hace que se desintegre la

informacidén que se tramite.



COMPONENTE 7: MOTIVACION

En esta dimensidén se evalta el grado de satisfaccidén que la
persona siente de estar laborando en la institucidn, del trabajo
que desempefia, de los logros alcanzados, de sus relaciones
interpersonales y de las expectativas que tienen de la misma.
Pregunta 1.

Usted posee una automotivacidén para desempefiar con eficacia

su trabajo.

Objetivo:
Identificar si existe o no una automotivacién para

desempefiar con eficacia el trabajo.

Cuadro No 1

ESCALA RELATIVA PORCENTUAL
Totalmente de acuerdo 6 33
Parcialmente de acuerdo 8 44
Neutral 1 6
Parcialmente en desacuerdo 2 11
Totalmente en desacuerdo 1 6
Total 18 100%

Comentario: De acuerdo a los datos obtenidos el 77% respondieron
que si poseen una aoutomotivacidén para desempefiar su trabajo, el
6% no saben, es decir, estédn inseguros de si mismos y el 17%
estdn en desacuerdo, esto significa que un pequefio porcentaje
son trabajadores dindmicos y estdn identificados con su trabajo

y con la institucién.



Pregunta 2.

La direccidén se preocupa por mantener motivado al personal.

Objetivo:

Conocer si la direccidén siente realmente preocupacidn por

mantener motivado al personal.

Cuadro No 2

ESCALA RELATIVA PORCENTUAL

Totalmente de acuerdo 0 -
Parcialmente de acuerdo 2 11

Neutral 2 11
Parcialmente en desacuerdo 5 28
Totalmente en desacuerdo 9 50

Total 18 100%
Comentario: El1 cuadro refleja que el 11% de las persona

encuestadas estdn en parte de acuerdo en que la direccidn siente
preocupacibdn por mantenerlos motivados, otro 11% se mantienen al
margen de la situacidén, mientras que el 78% opinaron lo
contrario, lo que demuestra que la mayoria de los empleados
coinciden en que la direccidén no los motiva y no siente una
preocupacidén por hacerlo lo que conlleva a contribuir a un grado

de insatisfaccidén en los miembros.



Pregunta 3.

La institucién proporciona capacitacién en el 4&rea de

recursos humanos.

Objetivo:

Saber si la institucidén se preocupa por proporcionarles

capacitacién en el &rea de recursos humanos.

Cuadro No 3

ESCALA RELATIVA PORCENTUAL

Totalmente de acuerdo 0 -
Parcialmente de acuerdo 0 -

Neutral 1 6
Parcialmente en desacuerdo 0 -
Totalmente en desacuerdo 17 94

Total 18 100%
Comentario: Del 100% de las persona encuestadas el 6%

respondieron de manera neutral ya sea porgue no saben lo que es
el &4rea de recursos humanos o porque no quisieron opinar; sin
embargo, el 94% estédn totalmente en desacuerdo que en la
institucidén no se recibe este tipo de capacitaciones, lo gue
significa que la direccidén se ha descuidado en este aspecto y
esto trae como consecuencia ubicar al ser humano en segundo

plano y a las &reas tomarles mayor importancia.



Pregunta 4.

Sus compafieros reconocen los logros que usted alcanza.

Objetivo:

Conocer si entre compafieros reconocen los logros dque cada

uno alcanza.

Cuadro No 4

ESCALA RELATIVA PORCENTUAL
Totalmente de acuerdo 1 6
Parcialmente de acuerdo 9 50
Neutral 4 22
Parcialmente en desacuerdo 3 16
Totalmente en desacuerdo 1 6
Total 18 100%

Comentario: Segun los datos contenidos en el cuadro, el 56% de
los empleados contestaron que sus compafieros reconocen los
logros que ellos alcanzan, mientras que el 22% se negd a
responder afirmativa o negativamente, y el 22% restante opinaron
estar en desacuerdo, lo que quiere decir que a la mayoria de los
empleados mads de alguna vez han sido elogiados o han sido ellos
los que lo han hecho, el resto de ellos nunca han alcanzado un

éxito o no les interesa que sus compafieros se lo reconozcan.



Pregunta 5.

Usted no sbélo realiza su trabajo por el salario sino porque

contribuye al desarrollo del municipio y del pais.

Objetivo:

Determinar el grado de identificacidén que tienen 1los
miembros de la institucidén en cuanto contribuyen al

desarrollo del municipio y del pais.

Cuadro No 5

ESCALA RELATIVA PORCENTUAL
Totalmente de acuerdo 9 50
Parcialmente de acuerdo 3 17
Neutral 2 11
Parcialmente en desacuerdo 2 11
Totalmente en desacuerdo 2 11
Total 18 100%

Comentario: EIl cuadro muestra que del 100% de las personas
encuestadas el 67% respondieron que ellos realizan el trabajo no
s6élo por el salario sino porque estéan aportando al desarrollo
tanto del municipio como del pais, més sin embargo un 11% no
tiene claro esta aseveracién y el 22% restante opinaron que
estédn en desacuerdo, 1lo que significa que una parte de los
empleados realizan su trabajo nada mas por el dinero, dejando a
un lado el esmero y la ayuda que necesitan los nifios y jdvenes

en su proceso de preparacién académica.



Pregunta 6.

Su jefe reconoce y elogia el esfuerzo que usted hace por

realizar bien las cosas.

Objetivo:

Conocer si el jefe motiva al personal en cuanto a reconocer
y elogiar el esfuerzo que hacen los empleados por realizar

bien las cosas.

Cuadro No 6

ESCALA RELATIVA PORCENTUAL
Totalmente de acuerdo - 0
Parcialmente de acuerdo 5 28
Neutral 4 22
Parcialmente en desacuerdo 4 22
Totalmente en desacuerdo 5 28
Total 18 100%

Comentario: Segun los datos obtenidos en la encuestas el 28%
estd de acuerdo en que su jefe reconoce y elogia el esfuerzo que
ellos hacen por realizar bien las cosas, un 22% estd inseguro
mientras que el 50% opinaron lo contrario. Lo gque demuestra que
la mayoria de los empleados concuerdan en que su jefe no los
motiva reconociendo y elogiando su esfuerzo por realizar las
actividades con eficiencia y eficacia, una minoria de ellos se

sienten satisfechos con su jefe en cuanto a este aspecto, lo que



demuestra que existe una preferencia por un nUmero minoritario

de empleados.

Pregunta 7.

Se siente satisfecho(a) en esta institucidén que no desearia

trasladarse a otra.

Objetivo:

Identificar el grado de satisfaccidén que tienen los miembros

dentro de 1la institucién para desear o no trasladarse a

otra.
Cuadro No 7
ESCALA RELATIVA PORCENTUAL
Totalmente de acuerdo 7 39
Parcialmente de acuerdo 6 33
Neutral 2 11
Parcialmente en desacuerdo 1 6
Totalmente en desacuerdo 2 11
Total 18 100%

Comentario: El1 72% de los empleados objetaron la satisfaccién
que sienten de estar laborando en esta institucién gque no
desearian trasladarse a otra, sin embargo el 11% estdn en
incertidumbre y el 17% restante respondieron que no existe en
ellos esa satisfaccidén y que les gustaria realizar sus labores

en otro centro educativo, esto representa que la mayoria de los



empleados ya se adaptaron a esta institucidén y esto les trae una

satisfaccién a tal grado que no quieren salirse de ella.

Pregunta 8.

Es agradable trabajar en grupo con sus compafieros.

Objetivo:

Conocer si los miembros sienten agradable trabajar en grupo

con sus compaheros.

Cuadro No 8

ESCALA RELATIVA PORCENTUAL
Totalmente de acuerdo 5 28
Parcialmente de acuerdo 8 44
Neutral 4 22
Parcialmente en desacuerdo 1 6
Totalmente en desacuerdo - 0
Total 18 100%

Comentario: E1 cuadro refleja que el 72% de 1los encuestados
afirmaron que si es agradable trabajar en grupo con Ssus
compafieros mas sin embargo el 22% no contestaron ya sea porque
no lo consideran agradable o porque ellos no poseen buenas
relaciones o trato con las personas, y el 6% restante respondid
estar en cierta forma en desacuerdo, lo que significa que para
la mayoria trabajar en grupo es apetecible y de acuerdo a esto

se debe de fomentar mas el trabajar un como equipo.



COMPONENTE 8: AMBIENTE FISICO DE TRABAJO

Esta dimensién evallla las condiciones fisicas de trabajo en

el que se desenvuelven los empleados de la institucién.

Pregunta 1.

El espacio fisico que posee en su area de trabajo le permite

desarrollar cdédmodamente sus actividades laborales.

Objetivo:

Evaluar cudles son las condiciones de trabajo en que

desarrolla las actividades 1los empleados dentro de esta

institucién.

Cuadro No 1
ESCALA RELATIVA PORCENTUAL

Totalmente de acuerdo 11 61
Parcialmente de acuerdo 5 28
Neutral - 0
Parcialmente en desacuerdo 2 11
Totalmente en desacuerdo - 0
Total 18 100%
Comentario: Después de realizar la encuesta se obtuvo que el 89%
opina que las condiciones de trabajo es la adecuada para
desarrollar las actividades, mientras que el 11% dicen estar en
desacuerdo, por lo que se puede observar que en su mayoria las
condiciones de trabajo en las que se desarrollan las actividades



estdn en Dbuenas condiciones para llevar a cabo el trabajo

educativo.

Pregunta 2.

El ruido en su trabajo se da en niveles aceptables.

Objetivo:

Evaluar si el ruido en su trabajo se da en niveles

aceptables.
Cuadro No 2
ESCALA RELATIVA PORCENTUAL
Totalmente de acuerdo 1 6
Parcialmente de acuerdo 5 28
Neutral 5 28
Parcialmente en desacuerdo 3 16
Totalmente en desacuerdo 4 22
Total 18 100%

Comentario: Seguin los datos recavados, el 34% estd de acuerdo en
que el ruido no es perjudicial, el 28% de los encuestados se
ubican en una posicién de inseguridad y el 38% restante estd en
desacuerdo en que el ruido se da en niveles aceptables, lo que

demuestra que el ruido si afecta las actividades educativas.



Pregunta 3.

La iluminacién de su &rea de trabajo es adecuada para la

ejecucidébn de sus tareas.

Objetivo:

Conocer si la institucidn cuenta con la iluminacidén adecuada

para que los empleados desarrollen bien sus tareas.

Cuadro No 3

ESCALA RELATIVA PORCENTUAL
Totalmente de acuerdo 12 66
Parcialmente de acuerdo 3 17
Neutral 2 11
Parcialmente en desacuerdo 1 6
Totalmente en desacuerdo - 0
Total 18 100%

Comentario: Segun los datos recavados el 83%

estd de acuerdo

que la iluminacién de su area de trabajo es la adecuada para

desarrollo de las actividades educativas,

comentar sobre el tema,

desacuerdo en cuanto al sistema de iluminacién,

mientras que el

el 11% se abstiene

6% opina estar

en

por lo que para

la mayoria el centro educativo cuenta con muy buena iluminacién

para desarrollar las actividades.



Pregunta 4.

Se siente usted satisfecho(a) con el ornato y limpieza due

se realiza en las diferentes &4reas de la institucidn.

Objetivo:

Conocer el grado de satisfaccidén que tienen los empleados
sobre el ornato y limpieza que en esta institucidén se

realiza.

Cuadro No 4

ESCALA RELATIVA PORCENTUAL
Totalmente de acuerdo 1 6
Parcialmente de acuerdo 5 28
Neutral 6 33
Parcialmente en desacuerdo 4 22
Totalmente en desacuerdo 2 11
Total 18 100%

Comentario: Al realizar un andlisis de los datos contenidos en
el cuadro, se obtiene que el 34% de 1los empleados estéan
satisfechos con al limpieza realizada en las diferentes &areas de
la institucién, un 33% se mantiene al margen de la institucién,

es decir se encuentra en una posicién neutral y un porcentaje

igual (33%) no estéa de acuerdo con la afirmacién.

Ante estos resultados es posible establecer que la limpieza y el

ornato realizado dentro del Complejo Educativo no es el adecuado



puesto gque UuUnicamente un 34% de los trabajadores se sienten

satisfechos de ello.

Pregunta 5.

Existe un lugar confortable donde pueda gozar de

esparcimiento y tomar sus alimentos.

Objetivo:

Identificar si existe un lugar confortable donde 1los

empleados puedan gozar de esparcimiento 'y tomar sus

alimentos.
Cuadro No 5
ESCALA RELATIVA PORCENTUAL
Totalmente de acuerdo 0 0
Parcialmente de acuerdo 0 0
Neutral 0 0
Parcialmente en desacuerdo 0 0
Totalmente en desacuerdo 18 100
Total 18 100%

Comentario: De acuerdo a los datos obtenidos de la encuesta el
100% de los empleados respondieron que no existe un lugar
confortable dentro de 1la institucidén donde puedan gozar de
esparcimiento y tomar sus alimentos, esto conlleva a que los
empleados no puedan desestrezarse y reanudar energilas para

continuar el trabajo con mucha dedicacién.



Pregunta 6.

Los servicios sanitarios son limpios e higiénicos asi como

la cantidad de ellos es la adecuada.

Objetivo:

Conocer si los servicios sanitarios de la institucidn son

limpios e higiénicos asi como la cantidad de ellos es la

adecuada.
Cuadro No 6
ESCALA RELATIVA PORCENTUAL
Totalmente de acuerdo 0 0
Parcialmente de acuerdo 2 11
Neutral 3 17
Parcialmente en desacuerdo 5 28
Totalmente en desacuerdo 8 44
Total 18 100%

Comentario: De acuerdo a los datos obtenidos el 11% estd de
acuerdo que la institucidén educativa cuenta con servicios
sanitarios limpios e higiénicos, el 17% esté& inseguro sobre este
aspecto mientras dque el 72% opinaron lo <contrario, esto
demuestra que la mayoria estd de acuerdo en que los servicios

sanitarios son pocos y que se mantienen sucios.



Pregunta 7.

El ambiente fisico de trabajo le estimula su eficiencia vy

productividad.

Objetivo:

Identificar si las condiciones de trabajo estimulan la

eficiencia y productividad de los empleados.

Cuadro No 7

ESCALA RELATIVA PORCENTUAL
Totalmente de acuerdo 5 28
Parcialmente de acuerdo 12 67
Neutral 0 0
Parcialmente en desacuerdo 1 5
Totalmente en desacuerdo 0 0
Total 18 100%

Comentario: Segun los datos obtenidos el 95% opinaron que el
ambiente fisico de trabajo les estimula su eficiencia vy
productividad, mientras que el 5% estd en desacuerdo, esto
significa que a la mayoria de los empleados estar trabajando en
un ambiente limpio, ventilado, iluminado etc. les ayuda mucho a

la eficiencia y la eficacia en su trabajo.



Pregunta 8.

La ventilacidén de su area de trabajo es la apropiada para la

realizacidn de sus actividades.

Objetivo:

Conocer si la institucidn cuenta con la ventilacidn

apropiada en cada una de las &areas de trabajo.

Cuadro No 8

ESCALA RELATIVA PORCENTUAL
Totalmente de acuerdo 7 39
Parcialmente de acuerdo 6 33
Neutral 0 0
Parcialmente en desacuerdo 2 11
Totalmente en desacuerdo 3 17
Total 18 100%

Comentario: De acuerdo a los datos obtenidos el 72% esta de
acuerdo en que la ventilacién del &rea de trabajo es la
apropiada para el desarrollo de sus actividades educativas,
mientras que el 28% opina lo contrario por lo gque se determina

que la ventilacidn estd en un pardmetro considerablemente bien.



PRESUPUESTO DE GASTOS PARA EL PROGRAMA DE CAPACITACION

CONCEPTO COSTO

Recursos Humanos

Exponentes $ 457.14

Recursos Técnicos

Alquiles de Retroproyector $ 114.29

Recursos Materiales

Material Didéactico S 61.71
Material Impreso S 57.14
Impresién de Diplomas S 16.46

Otros Gastos

Refrigerio $ 40.00
Reserva

Imprevistos $ 22.86
Gastos de Consultora $ 1.000.00

TOTAL $ 1.769.60



