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RESUMEN EJECUTIVO.

El presente trabajo inici6 con el estudio del clima laboral para optimizar las
actividades del personal docente y administrativo del Liceo América de Alas. Una
de las interrogantes es ¢Qué es clima laboral?: es una variable que refleja la
interaccibn entre las caracteristicas personales y organizacionales;
considerandose como un elemento fundamental en la percepcién que el

trabajador tiene de las estructuras y procesos que ocurren en su ambiente laboral.

En primer lugar, se realiz6 una pre-entrevista al director del centro educativo, por
medio de los instrumentos de medicidn se determind que existe discrepancia que
se refleja en la actitud y en el comportamiento, entre sector laboral con el patronal
por lo tanto esta investigacion tiene como objetivo proporcionar mecanismos que
ayuden a integrar a su equipo de trabajo por medio de la comunicacion, trabajo en
equipo, rotacion de las actividades por medio de consenso del personal docente y

administrativo y la mejora continua.

El método de investigacion utilizado es el analitico sintético, porque pasa del
analisis de la informacion a una sintesis de su esencia, las técnicas utilizadas
para la recoleccién de datos son: cuestionario, entrevista, y observaciéon directa.
Para llevar a cabo el estudio se disefié un cuestionario conformado por cuarenta
items, donde se distribuyen las preguntas de acuerdo con los factores que afectan
el clima laboral, se realiz6 una guia de entrevista para verificar el grado de
comprension que las autoridades tiene acerca del planeacion, organizacion
direccidon y control de su equipo de trabajo que esta conformado, por un total de
14 personas, que se detallan a continuacion: (1) director, (1) subdirectora, (2)

administrativos y (10) docentes.

Apoyados en los resultados de la encuesta de clima laboral, se establecen tres

criterios de agrupacion (organizacion, relaciones y estructura) en el primer criterio



se considera que existe falta de organizacion lo que se refleja en el resultado de
las actividades improvisadas, poco satisfactorias. El segundo criterio el vinculo
que existe entre los integrantes de la institucion se refleja, en el deterioro de la
comunicacioén, discordia entre compaferos de igual manera con la autoridad del
centro educativo. El tercer criterio es la estructura de mando dentro del Liceo, se
ha vuelto confusa debido a la poca informaciébn que existe al respecto,

ocasionando incumplimiento con la filosofia organizacional.

Al confrontar los resultados de la encuesta con la informacion recolectada, a partir
de los criterios de agrupacion y las entrevistas, se generé una propuesta de

accion para el mejoramiento del clima laboral del centro de estudio.



INTRODUCCION
El presente estudio tiene como finalidad investigar aquellos factores que inciden
en el clima laboral, por medio de un estudio en el centro educativo Liceo América
de Alas, ubicado en el municipio de Ciudad Delgado, departamento de San
Salvador. Esta iniciativa nace de la necesidad de mejorar el ambiente en el
trabajo, el rendimiento y las actitudes del personal docente y administrativo que

forman parte esencial en la formacion del estudiante.

En el capitulo 1, se abordan aspectos tedricos que sustentan el planteamiento,
resumen de la resefa historica de la educacion en El Salvador, desde su inicio
hasta llegar la ultima reforma, también se expone el marco legal de donde se
despliega toda la normativa juridica vigente al sector educacién privada,
posteriormente se presenta el marco conceptual, agui se modelan todas las
generalidades del clima laboral su origen, definicion e importancia asi como su
relacion con otras variables e incluso se presentan los factores que afectan el

clima laboral.

El capitulo 2, es un diagnéstico de la situacién actual del clima laboral para
determinar el nivel de satisfaccion, en donde se utilizaron tres herramientas de
investigaciébn como: la encuesta, la entrevista y lista de cotejo sirve para observar
y verificar criterios, luego de obtener el resultado se presenta la interpretacion de

los mismos, identificando puntos de mejora en los que se debe trabajar.

El capitulo 3, se base en los resultados obtenidos de la investigacion de campo, la
propuesta para fortalecer el ambiente laboral, incluye un aporte, programacion de
capacitaciones orientadas a una mejora continua, asi como de actividades
grupales encaminadas al trabajo en equipo y mayor fluidez en las relaciones
interpersonales, que surgen como resultado de todo el estudio.

Finalmente se presenta la bibliografia y los anexos respectivos del trabajo de

investigacion.



CAPITULO |
“GENERALIDADES DEL ESTUDIO DEL CLIMA LABORAL PARA
OPTIMIZAR LAS ACTIVIDADES DEL PERSONAL DOCENTE Y
ADMINISTRATIVO DEL LICEO AMERICA DE ALAS, UBICADO EN EL
MUNICIPIO DE CIUDAD DELGADO, DEPARTAMENTO DE SAN
SALVADOR”.

A. MARCO HISTORICO.

1. Ministerio de educacion.

Resefa histérica de la educacion en El Salvador.

a. 1824: La Constitucion Federal de Centroamérica establece que el
servicio educativo es potestad del Poder Legislativo. No existe una instancia
autdnoma encargada de este rubro en particular y no se tiene registro de algin

avance significativo durante esta época.

b. 1832.- El primer intento serio por reformar la educacién en El Salvador se
remonta al 8 de octubre de 1832: de conformidad con el Primer Reglamento de
Ensefianza Primaria, todos los pueblos del pais tenian que contar con una
escuela administrada por una junta departamental con representacién de la

comunidad.

C. 16 de febrero de 1841: Fundacion de la Universidad de El Salvador y del
Colegio La Asuncion. Sin embargo, debido al rezago educativo del pais, los
anicos requisitos para entrar al Colegio son saber leer, escribir y ciertas

capacidades en aritmética y ciencias.

d. 15 de marzo 1841: Se crea la figura del Inspector General de Primeras

Letras y también la Junta de Instruccion Publica, que dependen del Ministerio



de Gobernacion. Esta es una de las primeras expresiones de voluntad del
Estado por ordenar la educacion en el pais.

Este afio se decret6 que todos los pueblos y valles que tuvieran mas de 150
habitantes tenian que instalar una escuela. Sin embargo, la medida no fructificd
por la resistencia de los padres: ellos preferian que sus hijos trabajaran a que
estudiaran. Durante el gobierno del Gral. Gerardo Barrios se abren las primeras

tres escuelas normales.

e. 1861. Se decreta un nuevo Reglamento de Instruccion Pudblica que
establece que toda poblacion de mas de 500 habitantes debe tener una

escuela.

f. 1887: Una misién colombiana establece el sistema de grados progresivos
con un maestro por cada grado, la ensefianza oral, la dotacion de pupitres y la
incorporacion de mas asignaturas (ej.: lectura, gramatica, escritura, caligrafia,
aritmeética, historia sagrada, etc.). Estadistica: 800 escuelas publicas y 141

privadas, matricula total de 30 mil alumnos.

g. 1894 — 1898: Las reformas de Francisco Gavidia: Este notable personaje
propone la aplicacion de correlaciones, que consistia en aprender a leer
mediante textos de historia, ciencias, matematicas, entre otros (una especie de

lectura funcional).

h. 1906: Se complementa el trabajo de Gavidia con el plan propuesto por el
maestro colombiano Francisco A. Gamboa, con lo que se clasifican las escuelas
primarias en elementales, medias y superiores segun el nimero de grados.
Desde este afio hasta 1929, los cambios en educacion consisten en meras

modificaciones arbitrarias al curriculo de las escuelas.



I Antes de 1939: Las atribuciones del ramo de educacion le
correspondian al Ministerio de Relaciones Exteriores, Justicia e Institucion
Publica. Con la reforma Educativa que inicia el 8 de diciembre de 1939 empieza

la autonomia del Ministerio de Educacion (MINED).

J- 1940: Durante la administraciéon de Maximiliano Hernandez Martinez se
produce la primera Reforma Educativa oficial de El Salvador. Se introdujeron
nuevos planes y programas de estudios divididos en diez jornalizaciones por
afio, cada una con su propio objetivo. Se potencid el manejo de las
correlaciones y se desarroll6 un proceso acelerado de capacitacion docente. Al
igual que en esta administracion esta reforma puso énfasis en el componente

de calidad.

K. 1945: Durante la administracién del General Salvador Castaneda Castro,
se crea el Plan Basico, que comprende los tres primeros afios de la educacion

secundaria. A esto le seguian otros dos afios de bachillerato.

l. Reforma Educativa de 1968: Durante el gobierno del Gral. Fidel
Sanchez Hernandez, el Ministro de Educacion, Walter Béneke, establecio el
concepto de Educacién Basica dividida en tres ciclos, lo cual implicé el impulso
de la educacion en el area rural. Ademas, se incrementé un afio al bachillerato y
se diversifico la oferta. Quizas uno de los componentes mas destacables de
esta reforma fue la creacion de la Television Cultural Educativa.

A la par de este proceso, se desarrollaron importantes modificaciones en el
area de Bienestar Magisterial, modernizacién administrativa, infraestructura
escolar y formacion docente (se abolieron todas las normales del pais y se creo

una sola Ciudad Normal (Alberto Masferrer).



m. Reformas de los 80°s: Precedidos por un modesto esfuerzo por
desconcentrar algunos servicios educativos en él, se produjeron cambios en el
ordenamiento territorial de los centros educativos del pais. A raiz de esta
medida, se abrieron seis oficinas sub-regionales que agrupaban nucleos de
escuelas dirigidos por un director. Estos esfuerzos tuvieron cierto efecto positivo

en las relaciones escuela-comunidad de entonces.

n. 1989-1994: EI énfasis del trabajo gubernamental se colocé en la
ampliacion de la cobertura educativa. La inversion priorizo la atencién en la

Educacion Inicial, Parvularia y Basica, sobre todo en la zona rural del pais.

0. 1990: Nace el Programa Educacion con Participacion de la Comunidad
(EDUCO), que convierte en cogestores del servicio educativo a la comunidad
misma. Adicionalmente, se promovié el sistema de educacion de adultos y de
educacion a distancia y se dieron los primeros pasos para mejorar la formaciéon
docente mediante capacitaciones, la calidad del curriculo, la dotacién de
materiales educativos, la introduccion de tecnologia como herramienta para la
ensefianza (nace Radio Interactiva) y las politicas de supervisién y evaluacién

de la educacion.

p. Entre 1994 y 1999: Se impulsa el ultimo proyecto de Reforma Educativa
del pais, bajo la administracién del Dr. Armando Calderén Sol. Inicio en 1994 -
1995 como una entidad de creacion temporal y representacion pluralista de la
sociedad para crear una propuesta de reforma educativa nacional, guiada por la
Comisién de Educacion, Ciencia y Desarrollo. Como resultado, se elabora el
Plan Decenal de la Reforma Educativa 1995-2005 cuyo contenido se organiza
en cuatro ejes: Cobertura, Calidad, Formacion en Valores y Modernizacion
Institucional. -Nombre de La organizacion a cargo: Ministerio de Educacion.

Tipo de organizacién a cargo: gobierno



g. 1995: Se logra la aprobacion de la Ley de Educacién Superior y en 1996
la Ley de la Carrera Docente y la Ley General de Educacién también son

aprobadas.

r. 1999-2001: Durante la presente administracion se ha puesto énfasis en
la necesidad de sostener los cambios generados en el sistema educativo
mediante el impulso de reformas de segunda generacién orientadas a mejorar
sensiblemente la calidad de la educacion. Por ello, el MINED ha puesto gran
énfasis en las acciones de apoyo pedagdgico para el docente (creacion del
asesor pedagogico), en la capacitacion docente (creacion del Sistema de
Desarrollo Profesional Docente), en el fortalecimiento del recurso tecnoldgico en
la educacion (modernizacion de los institutos Tecnoldgicos y creacion de los
Centros de Recursos de Aprendizaje para Educacion Basica y Media) y en la

reforma institucional profunda de las direcciones y departamentos del Ministerio.

S. 2001 — 2004: Luego de los terremotos de enero y febrero de 2001, el
MINED enfocd sus energias a la reconstruccion de los centros educativos
afectados y a buscar estrategias para evitar la desercion escolar.

Esta gestion realiz6 un énfasis en la mejora de infraestructura, dotacion de
material didactico, laboratorios, libros y computadoras, por medio de bonos.

Se consoliddé un sistema de desarrollo profesional basado en la figura del
Asesor

Pedagogico.

El Programa Escuela 10 propuso un sistema de fortalecimiento a la gestion
institucional, pedagdgica, la evaluacion y el liderazgo en centros educativos de

excelencia.

t. 2004 - 2009 - (Plan 2021): Al terminar el ciclo presentado en el Plan

Decenal de 1995, el Ministerio de Educacién realizé6 una serie de consultas a



nivel nacional y con hermanos lejanos, superando las expectativas de
participacion y aportes que fueron recogidos en las mesas y consolidado por
una Comision Presidencial de personas con alto nivel de compromiso social,
quienes fueron artifices del documento Educar para el Pais que Queremos, el
cual sirvi6 de base para el planteamiento de las lineas estratégicas del Plan
2021, que podemos resumir de la forma siguiente:

1. Compite: Programa de competencias de inglés.

2. Comprendo: Competencias de lectura y matematica para primer ciclo de
Educacion Bésica.

3. Conéctate: Oportunidad de acceso a la tecnologia.

4. Edifica: Mejora de la infraestructura escolar.

5. Educame: Acceso de educacion media a la poblacion.

6. Juega Leyendo: proceso de apoyo a la educacion inicial y parvularia.

7. Megatec: educacion técnica y tecnolégica en areas de desarrollo.

8. Poder: promocion integral de la juventud salvadorefia.

9. Redes Escolares Efectivas: apoyo educativo a los 100 municipios mas
pobres del pais

10. Todos iguales: Programa de atencion a la diversidad.”

2. Antecedentes del Liceo América de Alas.
“De acuerdo a la escritura de Constitucion, fue fundada
el veintiocho de enero de mil novecientos ochenta y dos,

como una Sociedad Andonima Salvadorefia de Capital

Variable que se denominé Instituto Profesora América

LGA!

de Alas, Sociedad Andénima de Capital Variable, que
podra abreviarse “Instituto Profesora América de Alas, S.A. de C.V. Su finalidad
principal es la capacitacion en los niveles de educacion basica y bachillerato,

esta sociedad se conformé por diecinueve accionistas, se acuerda un capital



minimo inicial de 38,000 colones, ($4,342.86) equivalente a 380 acciones con
un valor nominal de 100 colones ($11.43) cada una.

Asi se ha verificado, que la sociedad se legalizd un mes después que el MINED
autorizara el funcionamiento. al Instituto Profesora América de Alas, con fecha
18 de diciembre de 1981, segun acuerdo: N° 5396, en vista de haber cumplido
con los requisitos que exigen las disposiciones reglamentarias, en la enseflanza
basica, 7°, 8° y 9° grados, la educacion media estaba integrada por los
bachillerato: académico con opciones (ciencias, matematicas y humanidades); y
el bachillerato en comercio y administracion opciones: (secretariado y
contaduria), con horarios de dia y noche, ubicado en la avenida Juan Bertis No.
50 del Municipio de Ciudad Delgado departamento de San Salvador,

informacion proporcionada por centro de estudio

Sin embargo, el 04 de diciembre de 1985, fue solicitado a la Comision
Nominadora de Centros Educativos, del Ministerio de Educacion cambio de
Nominacion al Instituto Profesora América de Alas, este es aprobado, por el de
Liceo América de Alas. Anteriormente se utilizaba el mismo nombre legal para
uso comercial, es decir, era conocido como INSTITUTO PROFESORA
AMERICA DE ALAS, pero esto generaba confusion entre la poblacion debido a
gue pensaban que era un Instituto Publico y por lo tanto no querian pagar una

mensualidad.

Por medio de una entrevista realizada al director del Liceo América de Alas,
manifiesta que inici6 como docente en el afio 1989, impartiendo clases a los
estudiantes de bachillerato en comercio y administracion, la sociedad que regia
al centro educativo, comenzaba a tener dificultades econdmicas, para solventar

algunos gastos le solicitan a él, ayuda el cual accede por medio de un préstamo

! http://minedupedia.mined.gob.sv/lib/exe/fetch.php?media=files:ministerio_de educacion.pdf



http://minedupedia.mined.gob.sv/lib/exe/fetch.php?media=files:ministerio_de_educacion.pdf

de ¢17,000 ($ 1,942.86) y posteriormente compra unas acciones a un socio que
se queria retirar de la sociedad, convirtiéndose en accionista y a la vez acreedor
Fue hasta el 10 de marzo de 1992, que el MINED, reconoce como director en
caréacter definitivo al Licenciado Hernandez, el 10 de marzo de 1992.

No obstante, el dia 22 de febrero del 2008 la junta general extraordinaria de
accionistas acuerdan aumentar el capital social, se logr6 verificar que el
Licenciado Hernandez, posee el 75% de las acciones y la sefiora Dora

Siguenza de Hernandez el 25% de las acciones.”

En la actualidad el Liceo América de Alas, cuenta con una trayectoria de 38
afos, de experiencia, parte de su funcion es preparar a los alumnos para que
sean aptos para incorporarse al ambito laboral. Pero adentrdndonos mas en la
historia del Liceo América de Alas, hay que mencionar que es el segundo centro
educativo mas antiguo del municipio de Ciudad Delgado, después del Instituto
“Licenciado José de Jesus Villafafie,” qué se fundo6 15 de Enero de 1957.

a. Direccion.

“Liceo América de Alas, estd ubicado en la AV. Juan Bertis N°50 Ciudad

Delgado San Salvador.”™

2 proporcionado como parte de la investigacion por el director de Liceo América de Alas.

*https://mww.google.com/maps/search/Liceo+Am9%C3%Adrica+de+Alas, +est%C3%A1+ubicado+en+la+AV.+Juan+Berti
s+N%C2%B050+Ciudad+Delgado+San+Salvador./@13.7177597,-89.1720229,17z/data=!3m1!4b1


https://www.google.com/maps/search/Liceo+Am%C3%A9rica+de+Alas,+est%C3%A1+ubicado+en+la+AV.+Juan+Bertis+N%C2%B050+Ciudad+Delgado+San+Salvador./@13.7177597,-89.1720229,17z/data=!3m1!4b1
https://www.google.com/maps/search/Liceo+Am%C3%A9rica+de+Alas,+est%C3%A1+ubicado+en+la+AV.+Juan+Bertis+N%C2%B050+Ciudad+Delgado+San+Salvador./@13.7177597,-89.1720229,17z/data=!3m1!4b1

b. Filosofia organizacional del Liceo América de Alas.

Definiciones.

“La Mision de una empresa: es la concrecion en palabras de la razon de ser
de la empresa. Responde a la pregunta ¢Por qué y para qué estamos aqui?
Misién es lo que somos (0 queremos ser) hoy; La Mision es un documento
breve, ampliamente difundido y que debe ser conocido por todo el personal en

el que se establece la filosofia, valores y principales objetivos organizacionales.

La Vision: es el enunciado de lo que la empresa quiere ser a largo plazo, con

su correspondiente estrategia. (Es lo que queremos ser mafiana).”

Valor: “Creencia relativamente permanente sobre lo que es o no apropiado, que
orienta las acciones y el comportamiento de los empleados en el cumplimiento
de las metas de la organizacion. Las actitudes o valores: (esto es, el concepto
de uno mismo), los rasgos y, sobre todo, los motivos son la esencia de nuestra

conducta y por tanto de nuestro rendimiento.”

Aspectos fundamentales que poseen el Liceo América de Alas, es su filosofia,
la cual consta de Mision, Vision y Valores de los cuales se detallaran a

continuacion:

Mision.
“Somos una institucién educativa privada que ofrecemos una educacion integral
en conocimientos académicos, principios y valores, aplicando tecnologias
actualizadas y ensefianzas con el fin de fomentar personas con sensibilidad

social y aptos para incorporarse al ambito laboral.

* Luis Puchol “Direccién y Gestién de Recursos Humanos” 5.a edicién actualizada. Ediciones Diaz de Santos, S. A.
Madrid 2003. P&ag. 309

® Koontz Harold, Weihrich Heinz, Cannice Mark “Administraciéon una perspectiva global y empresarial” 142 edicion,
respecto a la decimocuarta edicion en espafiol por: Mcgraw-Hill/Interamericana Editores S.A. DE C.V. 2012, México D.F.
péag. 293



Vision.
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Ser una institucion lider en la comunidad y su entorno, con alto estandar

académico que fomente valores y principios basicos en nuestros educandos y

gue se caracterice por ofrecer a la sociedad personas de bien.

Valores.”®

X3 Amor a Dios

DS

Perseverancia

e

*

Solidaridad

< Cooperacion

e

%

Abnegacion

e

*

Respeto

X3

> Responsabilidad Honestidad

L)

>

X/
*

Tolerancia e igualdad

L)

® proporcionado como parte de la investigacion por el director de Liceo América de Alas.




c. Organigrama actual del Liceo América de Alas. Figura 1.

LICEO AMERICA DE ALAS

| JEFATURA ]
| SOCIEDAD |
RECURSOS
HUMANOS CONTABILIDAD
| DIRECTORA
coNselopE | T GOBIERNO
MAESTROS ESTUDIANTIL
EQUIPO DE EQUIPO EQUIPO DE
GESTION PEDAGOGICO EVALUACION
REPRESENTANTES DE |
PADRES DE FAMILIA |
SECRETARIA ASUNTOS
SUBDIRECTOR ACADEMICOS
COORDINADOR DE COORDINADOR 1° COORDINADOR DE COORDINADOR DE
PARVULARIA Y 2° CICLO 3° CICLO INFORMATICA MANTTO.
MAESTRAS DE MAESTRAS DE PRIMERO MAESTROS DE 3° PROFESOR DE
PARVULARIA Y SEGUNDO CICLO ciCLO INFORMATICA
COMITE DE
MAESTROS
ARTISTICAY CULTURAL Y HIGIENICAY
TECNICA ECONOMICO ORNATO DEPORTIVO MEDICA SOCIAL

DE FAMILIA

|COMITE DE PADRES

CONSEJO DE
ALUMNOS

| COMITE |

| COMITE SOCIAL | DEPORTIVO

COMITE
DISCIPLINARIO

| | COMITE CULTURAL | |

Fuente: Informacion proporcionada por el Director del Liceo América de Alas
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Servicios que ofrece el centro educativo son:

a) Educacion Parvulario (preescolar): Atiende a nifios de cuatro a seis afios

de edad, (Pre-kinder, Kinder, Preparatoria)

b) Educacion Basica: Se ofrece normalmente a estudiantes de siete a

quince afos de edad. Se puede admitir alumnos de seis afos, siempre,

bajo un criterio pedagdgico que demuestren madurez para iniciar estos

estudios. La educaciéon basica comprende 9 grados de estudio divididos

en tres ciclos de 3 afios cada uno, estos son: primer ciclo (1° a 3°),

segundo ciclo (4° a 6°), tercer ciclo (7° a 9°)

c) Educacion Media: Ofrece la formacion en opcion Bachillerato General.

d. Personal.

Esta conformado por los docentes y personal administrativo que se detalla a

continuacion. (Ver cuadro 1)

Personal Numero de
docente y Actividades asignadas
7 4 empleados
administrativo
Participar en la elaboracion, ejecucién y evaluacion
del plan anual de trabajo, evaluar el proceso de
Maestros 10 ensefianza aprendizaje, orientar a los educandos,
fomentar practicas de valores, y contribuye con la
direccion.
Representante Legal, velar por el cumplimiento de
los objetivos del liceo, presidir las reuniones técnico
Director 1 - pedagodgica y administrativa, dirigir, proponer,
promover, y participar en las actividades que se
realicen dentro del centro de estudio.
Supervisar, participar en la elaboracioén del plan de
Sub directora 1 trabajo del docente y administracion, apoyar a la
direccion.
Secretaria 1 Apqurl y asistir en todas las actividades de la
direccion.
. Mantener la limpieza y aseo, acatar las ordenes
Conserje 1 o X L
recibidas por la direccién.
Total 14

Cuadro 1.

Fuente: Informacién proporcionada por el director del Liceo América de Alas.
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Estudiantes. (Ver cuadro 2.)
Detalle académico de estudiantes - Inscritos en el afio académico 2019.

Parvularia Tabla de estudiantes del Liceo América De Alas
Masculino |Femenino | Total masculino y femenino
4 afios. 1 2 3
5 afos. 2 2 4
6 afnos. 3 2 5
PRIMER GRADO 4 3 7
SEGUNDO GRADO 4 2 6
TERCER GRADO 7 1 8
CUARTO GRADO 5 2 7
QUINTO GRADO 8 3 11
SEXTO GRADO 2 2 4
SEPTIMO GRADO 3 2 5
OCTAVO GRADO 3 2 5
NOVENO GRADO 6 9 15
PRIMER ANO BACHILLERATO 8 13 21
SEGUNDO ANO BACHILLERATO 6 9 15
TOTAL 62 54 116
Fuente: proporcionado por el director del Liceo América de Alas.
Cuadro. N° 2.

e. Objetivos estratégicos del Proyecto Circular del Centro (P.C.C).

“Promover en el &mbito pedagdgico, administrativo, organizativo y comunitario,
por medio de un trabajo sistematico, coherente, eficiente y responsable, que
conlleve cambios cualitativos y cuantitativos en el proceso de ensefianza

aprendizaje.

Objetivos generales por ambito
1) Ambito pedagdgico
a. Promover el desarrollo integral del educando a través del
constructivismo.

b. Fomentar la practica de valores por medio de estrategias motivacionales




C.
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Desarrollar técnicas y meétodos actualizados de ensefianza para

favorecer el aprendizaje.

2) Ambito administrativo

a.

Gestionar la obtencion de recursos humanos, materiales y financieros
para brindar, una educacion con calidad y equidad.
Fomentar la unidad en la comunidad educativa con una mentalidad

positiva creadora.

3) Ambito organizativo

a.
b.

Proyectar una organizacion escolar, democratica, eficiente y eficaz.
Promover actividades que conlleven a incentivar e impulsar, habilidades
e intereses (tecnologia e innovacion, arte y cultura, investigaciones) en

el quehacer educativo.

4) Ambito comunitario

a.

Motivar a la comunidad educativa para lograr su participacion en el
proceso ensefianza-aprendizaje.
Desarrollar la sensibilidad y actitud de solidaridad, tolerancia, respeto y

democracia en la comunidad educativa.”’

" proporcionado como parte de la investigacion por el director de Liceo América de Alas
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f. Resumen de acreditacion y coordinacion del centro educativo
(Ver cuadro 3)

Numero | Aprobado por
Fecha Descripcion. de El Ministerio
Acuerdo | de Educacién
Se autoriza el funcionamiento en la ensefianza
bésica 7°, 8° y 9° grados y la educacion media, El Instituto
18 de . . . 7 i «
diciembre bachlllera_to en comercio y a'dmlnlstramon opcion 5396 Prgfgsora
de 1981 (Secretariado y Contaduria); y bachillerato América de
académico opcion (Ciencias, Matematicas y Alas”
Humanidades).
05 de El Instituto
Se autoriza en forma definitiva la Educacion “Profesora
marzo . - o A 2160 L.
1984 parvularia, y Basica, que le faltaba de (1° a 6°). América de
Alas”
04 de Se solicita, a la Comisién Nominadora de Centros
diciembre Educativos, cambio de Nominacién al Instituto 5688 Liceo "América
Profesora América de Alas, y este es aprobado, de Alas"
de 1985 o i < »
por el de “Liceo América de Alas”.
'ulrﬁoddee Se autoriza la ampliacion del Bachillerato opcion 2950 Liceo "América
J 1991 Computacion en la jornada diurna y nocturna. ' de Alas"
23 de |Se aprobé la ampliacién del nivel de educacion Liceo "América
octubre |media en la modalidad de Bachillerato Técnico| 15-1456. de Alas
de 2007 |Vocacional Comercial, en la jornada diurna. '

Fuente: proporcionado por el director del Liceo América de Alas.

Cuadro 3. Acuerdos cronolégicos otorgado por el Ministerio de Educacion, (MINED)

B. MARCO LEGAL.

1. Constitucion de La Republica de El Salvador.

“Art. 54.- El Estado organizard el sistema educativo para lo cual creara las
instituciones y servicios que sean necesarios. Se garantiza a las personas
naturales y juridicas la libertad de establecer centros privados de ensefianza.
Art. 57.- La ensefianza que se imparta en los centros educativos oficiales sera
esencialmente democrética.

Los centros de ensefianza privados estaran sujetos a reglamentacion e
inspecciones del Estado y podran ser subvencionados cuando no tengan fines

de lucro.
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El Estado podra tomar a su cargo, de manera exclusiva, la formacion del
magisterio.

Art. 60.- Para ejercer la docencia se requiere acreditar capacidad en la forma
que la ley disponga.

En todos los centros docentes, publicos o privados, civiles o militares, serd
obligatoria la ensefianza de la historia nacional, el civismo, la moral, la
Constitucion de la Republica, los derechos humanos y la conservaciéon de los
recursos naturales.

La historia nacional y la Constitucion deberan ser ensefiadas por profesores
salvadorefios.

Se garantiza la libertad de catedra.”

2. Cdbdigo de Trabajo.

“Art. 1.- El presente Codigo tiene por objeto principal armonizar las relaciones
entre patronos y trabajadores, estableciendo sus derechos, obligaciones y se
funda en principios que tiendan al mejoramiento de las condiciones de vida de
los trabajadores, especialmente en los establecidos en la Seccion Segunda
Capitulo Il del Titulo Il de la Constitucion.

Art. 3.-Se presume de derecho que son representantes del patrono en sus
relaciones con los trabajadores: los directores, gerentes, administradores,
caporales y, en general, las personas que ejercen funciones de direccion o de
administracion en la empresa, establecimiento o centro de trabajo. Los
representantes patronales en sus relaciones con el patrono, estan ligados por

un contrato de trabajo.”

8 Constitucion de la Republica de El Salvador. Decreto constituyente N° 38 de 15 de diciembre de 1983, publicado en el
Diario Oficial N° 234, Tomo N° 281, de 16 diciembre de 1983.

® Cédigo de Trabajo, Decreto Legislativo N° 15, del 23 junio de 1972 Diario Oficial N° 142, Tomo: 236, 31 de julio de
1972.
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3. Cadigo de Comercio de El Salvador.
“Art. 18.- Las sociedades se dividen en sociedades de personas y sociedades
de capitales; ambas clases pueden ser de capital variable.
Son de personas:
I. Las sociedades en nombre colectivo o Sociedades Colectivas.

Il. Las sociedades en comandita simple o sociedades comanditarias simples.

lll. Las sociedades de responsabilidad limitada.
Son de capital:

|. Las sociedades anonimas.
II. Las sociedades en comandita por acciones o sociedades comanditarias
por acciones.

Solamente podran constituirse sociedades dentro de las reformas reguladas por
la ley.
Art. 23.- Los estatutos de la sociedad desarrollaran los derechos y obligaciones
gue existen entre ella y sus socios, fundamentandose en las clausulas del pacto
social y no podran contradecirlas en forma alguna.
Corresponde a la junta general extraordinaria de la sociedad decretar los
estatutos, debiendo aparecer integramente en el acta de la sesion en que
fueron aprobados.
Una certificacion del acta de la sesion en que se aprueben y aparezcan
redactados los estatutos, se debera depositar en el registro de comercio.
Una copia de los estatutos debera ser entregada a cada socio, la cual podréa ser
reproducida por cualquier medio y en la que debera aparecer el numero del

deposito en el registro de comercio. .” *°

1° cédigo de Comercio. Decreto Legislativo No.: 671 Diario Oficial No.: 140 Tomo No.: 228 Fecha Emisién: 08/05/1970,
Fecha Publicacién: 31/07/1970.
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4. Ley de impuesto sobre larenta.

“Art. 1.- La obtencion de rentas por los sujetos pasivos en el ejercicio o periodo
de imposicidbn de que se trate, genera la obligacion de pago del impuesto
establecido en esta ley.

Art. 64.- Para la presente Ley, se consideran servicios de caracter permanente
aquellos cuya prestacion es regulada por Ley Laboral y su remuneracion es el
devengo de salarios, sueldos, sobresueldos, horas extras, primas, comisiones,
gratificaciones, aguinaldos y cualquier otra compensacion por servicios
personales, ya sean que éstos se paguen en efectivo o especie y en donde la
prestacion de servicio es por tiempo indefinido o bien cuando dichos servicios
se contraten por un plazo determinado bien sea a tiempo completo, medio

tiempo o tiempo parcial, con carécter de subordinacién o dependencia. .” **

5. Ley del Sistema de Ahorro para Pensiones.

Las Administradoras de Fondos de Pensiones (A.F.P.).

“Art. 1.- Créase el Sistema de Ahorro para Pensiones para los trabajadores del
sector privado, publico y municipal, que en adelante se denominara el Sistema,
el cual estara sujeto a la regulacion, coordinacién y control del Estado, de
conformidad a las disposiciones de esta Ley.

El Sistema comprende el conjunto de instituciones, normas y procedimientos,
mediante los cuales se administraran los recursos destinados a pagar las
prestaciones que deben reconocerse a sus afiliados para cubrir los riesgos de
Invalidez Comun, Vejez y Muerte de acuerdo con esta Ley.

Art. 6.- Para los efectos de esta Ley, se entendera por empleador tanto al
patrono del sector privado como de las instituciones del Gobierno Central,
Instituciones Descentralizadas no empresariales, municipales e instituciones del

sector publico con regimenes presupuestarios especiales.

! ey de Impuesto sobre la Renta. Decreto Legislativo N°: 134, Fecha: 18/12/1991 D. Oficial: 242, Tomo: 313, fecha:
18/12/1991, Publicacién DO: 21/12/1991; Reformas: (18) Decreto Legislativo No. 236 de fecha 17 de diciembre de
2009, publicado en el Diario Oficial No. 239, Tomo 385 de fecha 21 de diciembre de 2009.
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Se consideraran trabajadores dependientes, los que tengan una relacion de
subordinacion laboral tanto en el sector privado como en el sector publico y
municipal.

Cada vez que en esta Ley se haga referencia a los trabajadores
independientes, se comprenderd a los salvadorefios domiciliados que no se
encuentren en relacién de subordinacion laboral y a todos los salvadorefios no

residentes.”*?

6. Ley del Instituto Salvadorefio del Seguro Social. (I.S.S.S.).
“Art. 1- De acuerdo al Art. 186 de la Constitucion se establece el Seguro Social
obligatorio como una institucién de Derecho Publico, que realizara los fines de
Seguridad Social que esta Ley determina.
Art. 2- El Seguro Social cubrira en forma gradual los riesgos a que estan
expuestos los trabajadores por causa de:

a) Enfermedad, accidente comun;

b) Accidente de Trabajo, enfermedad profesional,

c) Maternidad;

d) Invalidez;

e) Vejez;

f) Muerte;y

g) Cesantia involuntaria.
Asimismo tendrd derecho a prestaciones por las causales a) y c) los
beneficiarios de una pension, y los familiares de los asegurados y de los
pensionados que dependan econdémicamente de éstos, en la oportunidad,
forma y condiciones que establezcan los Reglamentos. .
Art. 3.- El régimen del Seguro Social obligatorio se aplicara originalmente a

todos los trabajadores que dependan de un patrono sea cual fuere el tipo de

12| ey del Sistema de Ahorro para Pensiones. Decreto Legislativo N° 927, 20 de diciembre de 1996. Diario Oficial N°
243 Tomo: 333 de 23 de diciembre de 1996.
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relacion laboral que los vincule y la forma que los haya establecido la
remuneracion. Podr4d ampliarse oportunamente a favor de las clases de
trabajadores que no dependan de un patrono.

Podra exceptuarse unicamente la aplicacion obligatoria del régimen del Seguro,
a los trabajadores que obtengan un ingreso superior a una suma que
determinaran los reglamentos respectivos. Sin embargo, sera por medio de los
reglamentos a que se refiere esta ley, que se determinara, en cada oportunidad
la época en que las diferentes clases de trabajadores se iran incorporando al

régimen del Seguro.”?

7. Ley General de Educacién de La Republica de El Salvador.

“Art. 48.- El curriculo nacional serd sistematizado, divulgado y explicado
ampliamente por el Ministerio de Educacion, de tal forma que todos los actores
del proceso educativo puedan orientar sus acciones en el marco establecido.

El Curriculo Nacional es la normativa basica para el sistema educativo tanto del
sector publico como privado; sin embargo, dejara un adecuado margen a la
flexibilidad, creatividad y posibilidad de adaptacion a circunstancias peculiares
cuando sea necesario.

Art. 79.- Centros Privados de Educacion son aquellos que ofrecen servicios de
educaciéon formal con recursos propios de personas naturales o juridicas que
colaboran con el Estado en la expansion, diversificacion y mejoramiento del
proceso educativo y cultural, y funcionan por Acuerdo Ejecutivo en el Ramo de
Educacion.

El Estado podra subvencionar instituciones privadas, sin fines de lucro, que
cumplan con las estrategias de cobertura y calidad que impulse el Ministerio de
Educacion para lo cual se celebraran los convenios correspondientes.

Art. 80.- El acuerdo Ejecutivo que autoriza la creacién y funcionamiento de los

centros privados de educacion deberd sustentarse en comprobaciones que
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garanticen la organizacion académica y administrativa adecuada, los recursos
fisicos y financieros necesarios y el personal docente calificado, de conformidad
a los servicios que ofrezca. La solicitud de creacion y funcionamiento debera
resolverse dentro de los sesenta dias, contados a partir de la fecha de su
presentacion.
Art. 82.- Los centros privados de educacion deberan enviar a la autoridad
correspondiente, dentro de un plazo de sesenta dias anteriores al inicio del afio
lectivo, la planta de personal docente, para verificar su situacién Escalafonario;
asi mismo el prospecto anual que deberd contener el nimero de acuerdo de
aprobacion emitido por el Ministerio de Educacion, el costo de la matricula y el
de cada cuota de escolaridad o colegiatura, asi como el nimero de éstas a
pagar durante el afio y los servicios educativos que oferta, conforme la
autorizacion de funcionamiento.
Art. 99.- Por las infracciones a la presente Ley, en que incurran los Centros
Privados de Educacion, se aplicaran las siguientes sanciones:

a. Amonestacion publica;

b. Multa;

c. Suspension temporal de la autorizacién de funcionamiento; vy,

d. Revocatoria de la autorizacion del funcionamiento.
Art. 100.- Las sanciones se aplicaran de acuerdo a la gravedad de las faltas.
En el caso de faltas menos graves se aplicara amonestacion publica.
En el caso de faltas graves y muy graves, las sanciones se aplicaran
gradualmente, de acuerdo al reglamento de la presente Ley, asi:

a. Multa, que podra ser: de cinco mil a cien mil colones;

b. Suspension temporal de la autorizacion de funcionamiento; y,

c. Revocatoria de la autorizacion del funcionamiento.

'3 Ley del Seguro Social. Decreto Legislativo N°. 1263, de 03 de diciembre de 1953 y publicado en el Diario Oficial
N°226, Tomo: 161, del 11 de diciembre de 1963.
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Las multas previstas en este capitulo deberan hacerse efectivas por el infractor
dentro de los quince dias siguientes a aquel en que se haya impuesto la
sancion.

La certificacion de la resolucion que imponga la multa tendra fuerza ejecutiva y
el producto de la misma ingresara al Fondo General de la Nacion.

La suspension temporal de la autorizacion de funcionamiento podra durar hasta
un maximo de dos afios, segun el caso, y consistira en el cese temporal del
funcionamiento del centro privado de educacion. Su aplicacion tendra vigencia
al inicio del afio lectivo préximo siguiente al que fue impuesta la sancion.

La revocatoria de la autorizacion de funcionamiento consistira en el cese de las
actividades del centro privado de educacion.

Las personas naturales o juridicas propietarias de centros educativos cuyo
funcionamiento ha sido revocado, quedaran inhabilitadas para participar en la
creacion o constitucion de nuevas instituciones educativas.

Art. 100-A. El centro privado de educacién que ejecutare aumentos de
matriculas o cuotas de escolaridad, en contravencion a los requisitos y
procedimientos establecidos en la presente ley, previa comprobacién de los
hechos, serd sancionado por el ministerio de educacion con multa de al menos
cinco mil délares, la primera vez; de al menos diez mil ddlares, en caso de
reincidencia; y con la revocatoria de la autorizaciéon del funcionamiento, cuando
la infraccion fuere por tercera vez.

Los propietarios o encargados del centro infractor, deberan reintegrar a los
padres de familia el monto que hayan pagado en concepto de aumentos de
matriculas o cuotas de escolaridad mensuales, en contravenciéon a los
requisitos y procedimientos establecidos en la presente ley.

Quedan excluidos de las restricciones, requisitos y procedimientos establecidos
en los art. 83 y 83-a, los centros privados de educacion especial y los centros

privados de educacion sin fines de lucro, calidad verificada por el ministerio de
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educacion, y que se hubiere hecho constar en los respectivos tramites de
autorizacion o en los estatutos presentados al momento de su fundacion.

Art. 101.- La aplicacion de las sanciones previstas en esta Ley es competencia
del Ministerio de Educacion.

El Ministerio de Educacion, al tener conocimiento, por si o por cualquier otro
medio fehaciente, proveera auto, ordenando instruir el informativo de oficio.
Dicho auto sera notificado al infractor, quien tendrd un plazo de seis dias
habiles, contados a partir del siguiente al de la respectiva notificacion, para
comparecer a ejercer su derecho de defensa, por si o por medio de su
apoderado.

Transcurrido el término previsto en el inciso anterior, con la comparecencia del
infractor o su apoderado, o en su rebeldia, el Ministerio de Educacion, dentro de
los cinco dias habiles siguientes, ordenard la realizacion de una audiencia oral
para recibir las pruebas que aporte el infractor y las que estime producir de
oficio. La resolucion respectiva debera notificarse al infractor, al menos con dos
dias habiles de anticipacion a la fecha prevista para la realizacion de la
audiencia oral.

Toda recepcion de prueba constara en acta; concluida la audiencia, la autoridad
educativa proveera inmediatamente la resolucion que corresponda, la cual
debera notificarse a la parte procesada.

Art. 105.- Las sanciones impuestas se ejecutaran por la autoridad educativa
correspondiente, tres dias después de notificada la sentencia sin que haya
recurrido de ella.

Cuando se dictare la resolucién de suspension o revocatoria de la autorizacién
de funcionamiento dentro del periodo lectivo, el Ministerio de Educacion, tomara
las medidas necesarias a efecto de que los educandos no resulten

perjudicados.”*

4 | ey General de Educacion. Decreto Legislativo, N° 917 de 12 de diciembre de 1996, publicado en el Diario Oficial N°
242, Tomo N° 333 de 21 de diciembre 1996.
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8. LaLey de la Carrera Docente.

“Art. 1.- La presente Ley tiene por objeto regular las relaciones del Estado y de
la comunidad educativa con los educadores al servicio del primero, de las
instituciones autébnomas, de las municipales y de las privadas; asi como valorar
sisteméticamente el escalafon, tanto en su formacion académica, como en su
antigiedad.

Art. 2.- La presente Ley tiene como finalidad garantizar que la docencia sea
ejercida por educadores inscritos en el Registro Escalafonario del Ministerio de
Educacion, asegurandoles su estabilidad laboral, como medio para lograr una
educacion de calidad.

Art. 3.- La presente Ley se aplicara:

1) A los educadores que desempefien cargos docentes y de técnica
educativa al servicio del Estado;

2) A los educadores que presten servicios docentes en centros privados de
educaciéon, en todas aquellas materias que no estén reguladas por el
Caddigo de Trabajo; en materia escalafonaria, sélo en cuanto a su registro,
clasificacion y capacidad para el ejercicio de la docencia; y,

3) A los educadores pensionados y jubilados.

Art. 12.- A partir de la vigencia de la presente Ley, los centros educativos
estatales, de instituciones auténomas, municipales o privados Unicamente
podra nombrar educadores inscritos previamente en el Registro Escalafonario.
Art. 14.- La docencia es una carrera profesional y parar ejercerla en centros
educativos del Estado o privados en cualquiera de los niveles educativos son
necesarios los siguientes requisitos:

1. Poseer el correspondiente titulo pedagdgico reconocido por el Ministerio
de Educacion;

2. Estar inscrito en el Registro Escalafonario; vy,

No tener ninguna de las incapacidades para el ejercicio de la misma.
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Art. 108.- Las personas que sin estar inscritas en el escalafén estén ejerciendo
la docencia a la fecha de la vigencia de esta Ley, continuardn desempefiando
su cargo y tendran los derechos y obligaciones establecidos: pero el Ministerio
de Educacion dictara las disposiciones necesarias que obliguen a aquellas a
regularizar su situacion, antes del 31 de diciembre del afio 2002.

En caso de no hacerlo dentro del plazo sefialado las plazas respectivas seran
provistas de conformidad con la ley, quedando por lo mismo, separadas de sus
cargos.

Los educadores que laboren en centros educativos privados que cumplido el
plazo antes sefialado no legalizaren su situacion quedaran inhabilitados para el

ejercicio de la docencia.”®

9. Institucional.

Leyes Instituciones
Constitucion de la Republica de | Corte Suprema de Justicia a través de la
El Salvador sala de la Constitucional.

Ley General de Educacion de La

Republica De El Salvador. Ministerio de Educacion.

La Ley de La Carrera Docente. Ministerio de Educacion.

Cddigo de Trabajo Ministerio de Trabajo y Prevision Social

Ley del Instituto Salvadorefio del

Seguro Social. Seguro Social

Ley del Sistema de Ahorro Para

. Superintendencia del Sistema Financiero.
Pensiones.

Cdbdigo de Comercio de El

Salvador. Corte Suprema de Justicia

Ley de impuesto sobre la renta Ministerio de Hacienda

Fuente: Elaborada por el equipo.
Cuadro. 4 Fiscalizador y aplicador de las leyes.

'* Ley de la Carrera Docente. Decreto Legislativo, N° 665 de 07 de marzo de 1996, publicado en el Diario Oficial N°58.
Tomo N° 330, de 22 de marzo de 1996.
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C. MARCO CONCEPTUAL.
1. Generalidades del Clima Laboral.

a. Origen y definicion.
“El psicdlogo aleman Kurt Lewin (1935), amplié la teoria social de campo y
desarroll6 el concepto de espacio vital de una persona, que abarca no sélo su
entorno, sino también lo espiritual y lo mental, para Lewin, investigd el
comportamiento del clima laboral donde resulta como producto de la interaccion
entre el ambiente y la persona.

Lewin. Define que el comportamiento del individuo en el trabajo no depende
solamente de sus caracteristicas personales (motivacién, satisfaccion y
actitudes del individuo), sino también de la forma en que éste percibe su clima
de trabajo y los componentes de la organizacion.

En 1950. ElI campus médico de la Universidad Cornell en Nueva York, viene a
definir el clima como el conjunto de las percepciones de las personas que
integran la organizacion. Aunque este constructo, como tal no se elaboré hasta
la década de los 60, (Fernandez y Sdnchez Op cit).

Entonces, la preocupacion por el estudio de clima laboral parti6 de la
comprobaciéon de que toda persona percibe de modo distinto el contexto en el
que se desenvuelve, y que dicha percepcién influye en el comportamiento del

individuo en la organizacion, con todas las implicaciones que ello conlleva.

Desde 1960, el estudio acerca de clima laboral se ha venido desarrollando,
ofreciendo una amplia gama de definiciones del concepto. Asi pues, tenemos a

diversos autores que han definido este campo, citados por (Furnham, 2001).

Forehand y Von Gilmer (1964) definen al clima laboral como el conjunto de
caracteristicas que describen a una organizacion y que la distinguen de otras

organizaciones, estas caracteristicas son relativamente perdurables a lo largo
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del tiempo e influyen en el comportamiento de las personas en la organizacion.
Segun ellos, influyen las caracteristicas dentro de la organizacién, positiva o
negativamente, esto se debe a que el entorno siempre esta presto a marcar las
actitudes de las personas, a raiz de la preocupacion del bienestar de los

empleados es que surge la necesidad de estudiar el clima laboral.

Renato Tagiuri (1968) define el clima laboral como una cualidad relativamente
perdurable del ambiente interno de una organizacion que experimentan sus
miembros e influyen en su comportamiento, y se puede describir en términos de
los valores de un conjunto especifico de caracteristicas o atributos de la

organizacion.

Schneider (1975) como Percepciones o interpretaciones de significado que

ayudan a la gente a encontrarle sentido al mundo y saber como comportarse.

Chiavenato (2000) Indica que el clima laboral es el ambiente interno que viven
los empleados en una organizacion. El mismo esta compuesto por relaciones

interpersonales, trato entre comparfieros de trabajo, jefe y subordinados.”®

Después de leer estos autores, se logra decir que, el clima laboral es el estado
animico personal, ocasionado por la suma de diversas actividades laborales, en

un determinado espacio fisico dentro de una organizacion.

b. Importancia.
“El interés suscitado por el campo del clima laboral esta basado en el papel que
parece estar jugando todo el sistema en el que se desenvuelven los individuos

gue integran la organizacion sobre sus modos de hacer, sentir y pensar y, por

® R. Garcia Edel, Casiano R, A., “Clima y Compromiso Organizacional.” Vol. I, Versién ICO; México (2007)
http://eumed.net/libros/2007c/
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ende, en el modo en que su organizacion vive y se desarrolla.

c. Objetivo.
Analizar el estado de satisfaccion laboral de los trabajadores para encontrar

aspectos que pudieran entorpecer la obtencion de los resultados programados.

El clima laboral se ve afectado por factores que interaccionan entre si de
diversa manera segun las circunstancias. La apreciacion que hacen de los

factores esta a su vez, influida por cuestiones internas y externas a ellos.”’

2. Relacioén del clima laboral con otros factores.

a. La motivacion

“La motivacion: es un término general que se aplica a todo tipo de impulsos,
deseos, necesidades, anhelos y fuerzas similares. Decir que los gerentes
motivan a sus subordinados es decir que hacen cosas que esperan satisfacera

esos impulsos y deseos, y que los induciran a actuar de la manera deseada.”®

Kossen, (1995: 345) define motivacion como: los impulsos diferentes internos o
las fuerzas ambientales alrededor, qué estimulan a los individuos a comportarse
de una forma especifica. Motivar es generar el desplazamiento de una actitud

hacia otra o de un comportamiento hacia otro distinto.

b. Aspectos motivadores del trabajo.
i. “Dinero: Las personas consideran el dinero como el aspecto mas valorado
del trabajo. El dinero es algo que se desea, puesto que, puede

proporcionar otros bienes materiales, ademas sirve como unidad de valor

' R. Garcia Edel, Casiano R, A., “Clima y Compromiso Organizacional.” Vol. |, Versién [ICO; México (2007)
http://eumed.net/libros/2007c/, pag.31

8 Koontz Harold, Weihrich Heinz, Cannice Mark “Administracién una perspectiva global y empresarial” edicién,
decimocuarta editorial: Mcgraw-Hill/Interamericana Editores S.A. De C.V. 2012, México D.F, pag. 388.
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social, ya que proporciona estatus y prestigio social.

Estabilidad en el empleo: La estabilidad laboral también resulta muy
valorado por las personas, el contar con unos ingresos de por vida resulta
muy satisfactorio para la persona; ademas de que se siente segura y con la
sensacion de ser competente, porque sus esfuerzos contribuyen en algun
modo a la sociedad, y en general puede planificar su vida fuera del trabajo.
Oportunidades de ascenso y promocioén: La importancia concedida a los
ascensos y promociones lleva consigo la posibilidad de conseguir mayor
estatus laboral y social, el reconocimiento de las aptitudes, esfuerzos
tareas y habilidades por parte de la institucion; mayores ingresos
econdémicos, el deseo de un desarrollo o crecimiento psicolégico, el deseo
de justicia y equidad, el aumento de la responsabilidad y autonomia
laboral, y la posibilidad de realizar tareas mas interesantes y significativas;
sin embargo en este punto es importante resaltar que algunos trabajadores
no desean ser promovidos o ascendidos porque implica mayor
responsabilidad.

Condiciones de trabajo: Las condiciones de trabajo representan un
amplio rango de circunstancias relevantes para el desempeiio del trabajo,
entre las que cabe mencionar, la disposicidbn de recursos materiales y
técnicos, las buenas condiciones fisicas de trabajo (iluminacion,
ventilacion, espacios, etc.) y el horario regular del trabajador.

Posibilidades de participacion en el trabajo: Ofrece a sus empleados la
posibilidad de participar en decisiones relativas a su propio trabajo. Con
ello se permite a los trabajadores satisfacer la necesidad de
autorrealizacion, se promueve el sentimiento de competencia, facilita la
identificacion con los objetivos de la empresa y una mayor implicacion en
su logro.

Ambiente social de trabajo: El grupo social resulta ser un motivador

importante, cada vez es mas frecuente que las personas trabajen en
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grupos, desarrollando en los trabajadores una conducta social. Cuando se
trabaja en grupo se va consolidando la cohesion, la participacion, la
colaboracion, el establecimiento de objetivos comunes proporcionando
resultados motivacionales en los integrantes.
Caracteristicas de la tarea: Para describir este elemento se considerara
los siguientes aspectos: Interés, variedad, importancia, identificacion y
autonomia de la tarea.
Interés: El trabajo interesante es frecuentemente valorado. Un trabajo
interesante es aquella actividad que le gusta hacer al trabajador.
Variedad: La actividad laboral, si es variada, puede resultar motivante y
estimuladora, por el contrario, la repeticion continla de unas pocas
tareas puede reducir a la monotonia y al aburrimiento.
Importancia: Este aspecto tiene que ver con la medida en que una tarea
produce un impacto substancial en la vida de otras personas, bien sea
dentro del trabajo o fuera de él. Las tareas que realizan las personas
pueden ser importantes por varios motivos (porque producen ingresos, o
aporta un servicio a la sociedad, entre otras).
Identificacion: Este aspecto se refiere a hacer un trabajo desde que se
empieza hasta que se termina con un resultado visible.
Autonomia: Es cuando el trabajador se siente libre e independiente en el
trabajo para tomar decisiones relacionadas con sus tareas.
Oportunidad de utilizar conocimientos, habilidades y destrezas: Es el
equilibrio entre los conocimientos, habilidades, competencias y destrezas
de la persona y las que requiere el puesto; es decir que no sea una tarea
demasiado retadora que el trabajador no pueda realizarla, ni tampoco que

sea una demasiado facil que le sea aburrida y tediosa. "*°

® R. Garcia Edel, Casiano R, A., “Clima y Compromiso Organizacional.” Vol. |, Version ICO; México (2007)
http://eumed.net/libros/2007c/. pag. 36
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c. Escala de valores de las necesidades de Abraham Maslow.

“Una de las mas reconocidas, es la teoria de la motivacién basada en la

satisfaccion de las necesidades. La teoria de la motivacion de Maslow esta

basada en la llamada piramide de las necesidades, es decir, las necesidades se

pueden jerarquizar o clasificar por orden de importancia y de influencia en el

comportamiento humano.

Piramide de Necesidades de Maslow.

Necesidades fisiolégicas. Comida, bebida, abrigo, satisfaccién sexual, y
otros requerimientos fisicos. Las necesidades que no han sido satisfechas
influyen en el comportamiento y lo dirigen hacia metas u objetivos
individuales. Una necesidad satisfecha no motiva el comportamiento.
Necesidades de seguridad. Sentido de seguridad y proteccién contra
dafios fisicos y emocionales. También estan estrechamente relacionadas
con la supervivencia del individuo.

Necesidades sociales. Sentido de pertenencia a grupos, aceptacion,
amistad, participacién, amor y afecto. Estan relacionadas con la vida del
individuo en sociedad con otras personas y con el deseo de dar y recibir
afecto.

Necesidades de estima. Factores internos de estima, por ejemplo respeto
por uno mismo, autonomia y logros; y factores externos de estima, como
pueden ser estatus, reconocimiento y atencién. Son las relacionadas con la
forma en gue una persona se percibe y evalla, como la autoestima, el
amor propio y la confianza en uno mismo.

Necesidades de autorrealizacion. Crecimiento, desarrollo del potencial
propio y realizacion personal; el hecho de llegar a ser aquello de lo que uno
es capaz, se encuentran en la parte mas alta de la piramide y reflejan el
esfuerzo de cada persona por alcanzar su potencial y desarrollarse

continuamente a lo largo de la vida.
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Desde el punto de vista de la motivacion, la teoria dicta que si bien ninguna de
las necesidades jamas queda enteramente satisfecha, una necesidad

esencialmente satisfecha deja de motivar. (Ver figura 2)

Satisfaccion fuera Satisfaccion
del trabajo en el trabajo

Trabajo desafiante
Diversidad
Autonomia
Crecimiento personal
Participacion en las
decisiones

Educacion
Crecimiento personal
Pasatiempos
Religion

Aprobacion de la

familia * Reconocimiento
= Aprobacion de los Estima . gesptl.‘;nsabilidad
amigos = = * Orgullo
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e Libertad * Trabajo seguro
* Proteccion contra la Seguridad * Permanencia en el empleo
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» Comida =
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* Sexo
-

Intervalos de descanso
Comodidad fisica

Sueno y reposo

Fuente: Comportamiento organizacional La dinamica del éxito en las organizaciones.

Figura 2.

De acuerdo con Maslow, cuando queremos motivar a alguien, debemos saber
en qué punto de la jerarquia se encuentra y enfocarnos a satisfacer las

necesidades de ese nivel o de uno superior.”?°

d. Liderazgo.

“Definiciones de liderazgo Desde la perspectiva organizacional, el liderazgo es
la capacidad de influir en las actividades de una persona, grupo o equipo que
forma parte de una empresa y esta orientado a alcanzar objetivos y metas en

cierta situacion.”?*

% Chiavenato Idalberto, “Comportamiento organizacional.” La dindmica del éxito en las organizaciones. Edicion:
Segunda, Mcgraw-HILL; ¢ México, D.F; 2009. pag. 243

%! Fincowsky, Franklin; B. Enrique y Krieger, Mario José; “Comportamiento Organizacional.” Enfoque para América
Latina Pearson Educacién, México, 2011 Capitulo 12 - Liderazgo en Las Organizaciones, pag. 294.
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El lider se enfoca en las personas y equipos, inicia y origina procesos; se
interesa por desentrafiar el porqué de las cosas. Es capaz de asumir riesgos,
busca superar la cotidianeidad, piensa de manera estratégica. Su vision es de

mediano y largo plazo.

De acuerdo con Etzioni, el liderazgo es la capacidad basada en las cualidades
personales del lider, para inducir la aceptacion voluntaria de los seguidores a un

amplio rango de aspectos.

Desde el punto de vista de las habilidades personales, el lider eficaz debe

procurar que tres aspectos importantes sean compatibles:

i. “Manejar la tension del quehacer diario. El lider debe ser capaz de
trabajar en un ambiente de tension creativa y equilibrar elementos
estresantes, es decir, moderar algunos que influyen de forma negativa en
el aprendizaje y estimular otros que le ayudan a lograr objetivos. También
debe hacer sentir la urgencia del cambio y la innovacién, y, al mismo
tiempo, suavizar esa premura para no sobrecargar al aprendiz. Ademas,
debe administrar su propio tiempo y delegar responsabilidades a sus
subalternos.

ii. Desarrollar la atencion. El lider define y redefine valores y prioridades,
identifica su estilo de comportamiento y evalla las actitudes de las
personas ante el cambio que pretende motivar.

iii. Resolver creativamente los problemas. El lider utiliza un enfoque
racional o uno creativo para solucionar los problemas, de acuerdo con la
naturaleza de éstos. En general, hace mas hincapié en el enfoque creativo
para fomentar la innovacion en las personas.

Un lider se distingue de un jefe, porque el personal bajo su cargo lo reconoce

en él no solo la autoridad que emana de su puesto, sino la que deriva de sus

conocimientos, experiencias, habilidades y competencias, inspira respeto y
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lealtad suficientes para conducir y guiar hacia el logro de los objetivos de la

Organizacién.”?

Dualidad de mando.

“El principio de unidad de mando (uno de los determinados por Henry Fayol)
busca evitar confusiones y érdenes contradictorias producto de la dualidad en
los flujos de autoridad. Este principio establece que cada puesto debe
responder a un solo director o supervisor (Tener dos jefes, quien pierde son los

tres).”®

e. Comunicacion.
“Comunicacion: Es la transferencia de informacion de un emisor a un receptor,

siempre y cuando el receptor comprenda la informacién.”?*

El flujo de la comunicacidon en la organizacion.

“En una organizacion efectiva la comunicacion fluye en varias direcciones: hacia
abajo, hacia arriba y cruzada. Tradicionalmente se destacO la comunicacién
descendente, pero hay bastante evidencia de que habra problemas si sélo fluye
hacia abajo; de hecho, puede sostenerse que para ser efectiva debe empezar

en el subordinado, lo que significa que primordialmente debe ser ascendente.

La comunicacion también fluye horizontal y diagonalmente. (Ver figura 3)
i.  Comunicacién descendente: Fluye desde quienes estan en los niveles

superiores hasta los inferiores en la jerarquia organizacional.

2 Chiavenato Idalberto, “Comportamiento organizacional”, La dindmica del éxito en las organizaciones. Edicion:
Segunda, Mcgraw-HILL; ¢ México, D.F; 2009. Capitulo 12 e Liderazgo, poder y politica, pag. 347.

% Marcod Federico, Héctor Anibal Loguzzo y Fedi Javier Leonel Fedi; Gestién y Administracion en las Organizaciones;
Edicién: 2a. Universidad Nacional Arturo Jauretche, pais: Florencio Varela - Buenos Aires 2016. Pag. 90

* Koontz Harold, Weihrich Heinz, Cannice Mark “Administracién una perspectiva global y empresarial” edicién,

decimocuarta editorial: Mcgraw-Hill/Interamericana Editores S.A. De C.V. 2012, México D.F, pag. 478.
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ii. Comunicacién ascendente: Viaja desde los subordinados hasta los
superiores y sube por la jerarquia organizacional.

iii. Comunicacién cruzada: La comunicacion cruzada combina el flujo
horizontal de informacién, entre personas al mismo nivel organizacional o

a uno similar, con el flujo diagonal, entre los de diferentes niveles que no

tienen relaciones de reporte directas entre ellos.”®
| Horizontal |
_____________ _}
Ascendente A ,’
.@q"o .
Descendente | ‘ o et ‘
| ¥l |7 |
‘f

Fuente: “Administracion una perspectiva global y empresarial’, edicion 14°.

Figura 3: Flujo de informacion en una organizacion.

f. Satisfaccion laboral.

“Satisfaccion laboral Cuando se habla de las actitudes de los empleados, por lo
general se hace referencia a la satisfaccion laboral, la cual describe un
sentimiento positivo acerca de un puesto de trabajo que surge de la evaluacion
de sus caracteristicas.

Por otro lado, Salinas y Colbs (1994), indican que la satisfaccion laboral guarda

una estrecha relacion con determinados aspectos del desempefio, y se

% Koontz Harold, Weihrich Heinz, Cannice Mark “Administracion una perspectiva global y empresarial” edicion,
decimocuarta editorial: Mcgraw-Hill/Interamericana Editores S.A. De C.V. 2012, México D.F, pag. 489.
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reconoce una vinculacion causa-efecto positiva entre el clima organizacional y

las actitudes favorables y desfavorables del trabajador.”®

3. Modelo de las caracteristicas del trabajo (MCT).

“La teoria de los atributos de la tarea requerida de Turner y Lawrence echd los
cimientos para lo que hoy es el marco tedrico para definir las caracteristicas de
las tareas y comprender la relacion con la motivacion, el desempefio y la
satisfaccion. Se trata del modelo de las caracteristicas del trabajo de Hackman
y Oldham.

De acuerdo con el MCT, cualquier trabajo puede describirse con cinco
dimensiones basicas, que se definen como sigue:

a. Variedad de habilidades: Grado en que el trabajo requiere realizar varias
actividades para que el empleado aplique diversas habilidades y destrezas.

b. Identificacion de la tarea: Grado en que el trabajo exige terminar una pieza
completa e identificable.

c. Importancia de la tarea: Grado en que el trabajo tiene un efecto
significativo en la vida o el trabajo de los demas.

d. Autonomia: Grado en que el trabajo proporciona libertad sustancial,
independencia y discrecionalidad para que el individuo programe sus
actividades y determine los procedimientos para desempefiarlas.

e. Retroalimentacion: Grado en el que realizar las actividades que requiere un
trabajo hace que el individuo obtenga una informacion clara y directa sobre

la eficacia de su desempefio.”?’

% stephen P, Robbins Y Timothy A, Judge; “Comportamiento organizacional.” Decimoquinta edicién; Pearson, México,
2013 Capitulo 3 Las actitudes y la satisfaccion en el trabajo pag. 72

%" stephen P. Robbins, “Comportamiento Organizacional.” 10a. Capitulo 16 Disefio y tecnologfa del trabajo. Pag. 465
Ed. Pearson Educacion, México, 2004.
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4. Actitudes
“La actitud: es un estado mental de alerta organizado por la experiencia, el cual
ejerce una influencia especifica en la respuesta de una persona ante los

objetos, las situaciones y otras personas.

Las actitudes son determinantes del comportamiento porgue estan relacionadas
con la percepcidn, la personalidad, el aprendizaje y la motivacion.
Aqui se observan tres aspectos.

a. Primero, las actitudes definen las predisposiciones hacia determinados
aspectos del mundo. Las personas adoptan actitudes hacia su trabajo, su
organizacion, sus colegas, su remuneracion y otros factores.

b. Segundo, las actitudes son la base emocional de las relaciones
interpersonales y de la identificacion de la persona con los demas.

c. Tercero, las actitudes estan organizadas y muy cerca del nucleo de la

personalidad, pero estan sujetas a cambios.

Aunque se acepta que las actitudes son una parte intrinseca de la personalidad
de cada quien, existen algunas teorias que tratan de explicar como se forman y
modifican. Rosenberg afirma que las personas procuran que exista cierta
congruencia entre sus creencias y sus sentimientos sobre los objetos. En su
opinion, la modificacién de las actitudes depende de los cambios en esas
creencias o sentimientos. Ademas, las actitudes de las personas estan
estructuradas y se componen de varios rasgos afectivos y cognitivos. La
interrelacion entre esos rasgos provoca que un cambio en uno de ellos
modifique a los otros. Cuando estos componentes son inconsistentes o si
exceden el llamado nivel de tolerancia de las personas surge la inestabilidad, la
cual puede corregirse si se desactiva el mensaje destinado a influir en las
actitudes, se fragmentan las actitudes o incluso se activa la incoherencia, de

modo que surjan nuevas actitudes.
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Segun Rosenberg, el conocimiento, la afectividad y el comportamiento son
determinantes de las actitudes y éstas, a su vez, determinan la afectividad, el
conocimiento y el comportamiento.

a. El conocimiento: es el proceso consciente de adquisicion del saber y se
basa en procesos de reflexion, especialmente en la racionalidad y en la
l6gica.

b. La afectividad: se refiere a los sentimientos, de lo que nos gusta o
disgusta.

c. Los rasgos afectivos y cognitivos: determinan las actitudes y la forma en

gue éstas cambian.

Por ello los administradores deben demostrar que los aspectos positivos de la
aportacion individual a la organizacion, en forma de desempefio y dedicacion,
superan los negativos. La eficiencia se puede alcanzar cuando se han inculcado

en las personas actitudes favorables hacia la organizacion y el trabajo.

Cambiar las actitudes depende de dos factores generales: la confianza en el
mensajero y la confianza en el valor del mensaje. Si las personas no confian en
su gerente, no aceptaran el mensaje y no cambiaran de actitud. Ademas, si el
mensaje no fuera adecuado, tampoco habria cambio de actitud. Cuanto mayor
sea el prestigio del comunicador, mayor serd la probabilidad del cambio de

actitud.

Las actitudes influyen poderosamente en las decisiones de las personas.
(Ver figura 4).”%

% Chiavenato Idalberto, “Comportamiento organizacional.” La dinamica del éxito en las organizaciones. Edicion:
Segunda, Mcgraw-HILL; ¢ México, D.F; 2009. Capitulo 8 « Percepcion, atribucion, actitud y decision pag. 225
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Factores que influyen
en las actitudes:

e Colegas

e Trabajo

* Politicas de la
organizacion

e Salarioy
prestaciones

e Tecnologia

Y

Actitudes

A

* Conocimiento
* Afectividad

Comportamiento

Y

Resultados:

-

Productividad
Satisfaccion
Eficiencia
Adaptacion
Desarrollo

Realimentacion

Fuente: “Comportamiento organizacional.” La dinamica del éxito en las organizaciones. Edicion: 2°,

Figura N°4:.Desarrollo y cambio de actitudes de las personas.

¢, Cudles son las principales actitudes hacia el trabajo?

“Cada uno de nosotros tiene miles de actitudes, pero el Comportamiento

Organizacional (CO), exige nuestra atencion para un numero muy limitado de

actitudes relacionadas con el trabajo, las cuales son evaluaciones positivas 0

negativas que los empleados tienen acerca de ciertos aspectos de su ambiente

laboral.

La mayoria de investigaciones en CO se han dedicado a tres actitudes:

a. Satisfaccion

laboral:

Cuando se habla de

las actitudes de

los

empleados, por lo general se hace referencia a la satisfaccion laboral, la
cual describe un sentimiento positivo acerca de un puesto de trabajo que
surge de la evaluacion de sus caracteristicas. Un individuo con un alto
nivel de satisfaccion laboral tiene sentimientos positivos acerca de su
puesto de trabajo, mientras que alguien insatisfecho tiene sentimientos
negativos.

Involucramiento en el trabajo: Un concepto relacionado con la
satisfaccion laboral es el involucramiento en el trabajo, el cual mide el

grado en que un individuo se identifica psicol6gicamente con su puesto de
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trabajo y considera que su nivel de desempefio percibido es importante
para la valia personal. Los empleados con un nivel alto de
involucramiento en el trabajo se sienten muy identificados e interesados
por la actividad que realizan. Los altos niveles de involucramiento laboral
y la facultacion psicologica se relacionan de manera positiva con la
ciudadania organizacional y el desempefio laboral. Un alto
involucramiento en el trabajo también se relaciona con menor ausentismo
y menores tasas de renuncia.

c. Compromiso organizacional: En el compromiso organizacional un
empleado se identifica con una organizacion en particular y con sus
metas, y desea continuar perteneciendo a ella. La mayoria de las
investigaciones se han enfocado en el apego emocional hacia una
organizacion y en la creencia en sus valores, como “el estandar de oro”
del compromiso de los trabajadores. Parece que hay una relacion positiva
entre el compromiso organizacional y la productividad laboral, aunque no

es muy alta.”®

5. Clima organizacional.
Se refiere a las propiedades motivacionales del ambiente de la organizacion, es
decir, a aquellos aspectos de la organizacion que provocan distintas clases de

motivacion en sus miembros.

a. El comportamiento organizacional (CO)
“Estudia la dindmica y el funcionamiento de las organizaciones. Como cada una
es diferente, el comportamiento organizacional define las bases y las
caracteristicas generales de su funcionamiento. Las organizaciones se

caracterizan por tener un disefio estructural, es decir, cada una tiene una

% stephen P. Robbins, y Timothy A., Judge; “Comportamiento Organizacional.”, Edicion: 15°, Pearson, México, 2013,
Pag.74.
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b. Cultura Organizacional.

La cultura organizacional se refiere a un sistema de significado compartido por

los miembros, el cual distingue a una organizacion de las demas.

“Al parecer, existen siete caracteristicas fundamentales que captan la esencia

de la cultura de una organizacion.

a.

Innovacién y toma de riesgos. Grado en que se estimula a los trabajadores
a gue sean innovadores y corran riesgos.

Atencion a los detalles. Grado en que se espera que los individuos
muestren precision, analisis y atencion por los detalles.

Orientacion a los resultados. Grado en que la gerencia se centra en los
resultados o eventos, y no en las técnicas y procesos utilizados para lograrlos.
Orientacion a la gente. Grado en que las decisiones de la gerencia toman
en cuenta el efecto de los resultados sobre el personal de la organizacion.
Orientacion a los equipos. Grado en que las actividades laborales estan
organizadas por equipos en vez de por individuos.

Dinamismo. Grado en que las personas son dinamicas y competitivas en
lugar de faciles de complacer.

Estabilidad. Grado en que las actividades organizacionales hacen énfasis

en mantener el status quo y no en el crecimiento.

Cada una de esas caracteristicas existe en un continuo que va de menor a

mayor grado. Entonces, al evaluar la organizacion al respecto, se obtiene un

panorama completo de la cultura, asi como una base para la forma en que los

miembros perciben a la organizacion, la manera en que ahi se hacen las cosas

y la forma en que se supone que todos deben comportarse.

»n31

% Chiavenato Idalberto, “Comportamiento organizacional.”, La dinamica del éxito en las organizaciones. Edicion:
Segunda, Mcgraw-HILL; ¢ México, D.F; 2009; Capitulo 9 « Motivacion pag. 261
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Las organizaciones se caracterizan por tener culturas corporativas especificas.

a. “El primer paso para conocer a una organizacion es conocer su cultura.

b. Formar parte de una empresa, trabajar en ella, participar en sus
actividades y desarrollar una carrera implica asimilar su cultura
organizacional o su filosofia corporativa.

La cultura organizacional no es algo palpable.

d. Sélo puede observarse en razén de sus efectos y consecuencias.

e. La forma en que interactian las personas, las actitudes predominantes, los
supuestos subyacentes, las aspiraciones y los asuntos relevantes de las

interacciones humanas forman parte de la cultura de la organizacion.”*

6. Trabajo en equipo.

“El trabajo en equipo es una actividad que requiere habilidades para comunicar,
colaborar y entenderse con los demas, asi como actitudes o predisposicion para
cambiar las conductas; en consecuencia, hace necesaria cierta capacidad para

ejercitar la psicologia y tener conciencia de la personalidad grupal.

Peter Drucker sefiala que un equipo es un conjunto de personas con diferentes
antecedentes, habilidades y conocimientos, reclutadas en distintas areas de la

organizacion, que colaboran en una tarea especifica y definida.”*

a. Integracion del equipo de trabajo.
“‘La elaboracién de organigramas requiere personal compenetrado con la
materia, por lo que es conveniente seleccionar al equipo que se asignara a este

efecto. Para afinar detalles y lograr una buena coordinacion del trabajo puede

% Stephen P. Robbins, y Timothy A., Judge; “Comportamiento Organizacional.”, Edicién: 15°, Pearson, México, 2013,
Pag.512

3 Chiavenato Idalberto, “Comportamiento organizacional”, La dinamica del éxito en las organizaciones. Edicion:

Segunda, Mcgraw-Hill; México, D.F; 2009. Capitulo 5 « Cultura organizacional 135

* Franklin Fincowsky, Enrique B. y Krieger, Mario José; “Comportamiento organizacional.”, Enfoque para América
Latina; Pearson Educacion, México, 2011; Capitulo 9 * Los Grupos y Los Equipos en Las Organizaciones; pag. 208.
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capacitarse a personal de apoyo en las siguientes areas especificas:
i.  Presentacion personal y forma de solicitar la informacion.
ii. Alternativas para concentrar avances.
iii.  Mecanismos de supervision y coordinacion.
iv.  Revisidn y depuracion de propuestas.
En caso de trabajos muy especificos y de poca complejidad, no es necesario
integrar un equipo, sino que basta con designar un responsable de llevarlos a

cabo.

b. Capacitacion del equipo:
Una vez integrado el equipo de trabajo, debe capacitarse, no sélo en lo que
respecta al manejo de medios de investigacion que se emplearan para obtener
la informacion, sino en todo el proceso que se seguira para preparar el estudio,
unidades administrativas involucradas, calendarizacion de las actividades, los
documentos de soporte, la forma de reportar avances, el responsable de

coordinar este esfuerzo, es del lider.”®*

c. Equipos autodirigidos.

“Muchas organizaciones han adoptado los equipos para fomentar la confianza,
el compromiso mutuo y para proporcionar las caracteristicas centrales del
trabajo.

Uno de los conceptos de equipo mas notables es el de equipos autodirigido: un
grupo de individuos en quienes se ha delegado autoridad y que trabajan juntos
para lograr una meta comun. Los equipos se pueden organizar para alcanzar
objetivos de largo o corto plazos. Para maximizar la efectividad del equipo los

administradores deben hacer mucho mas que formar los “equipos”.

3 Benjamin Enrique y Fincowsky Franklin; “Organizacion de Empresas.”, Tercera edicion// McGRAW-HILL /
Interamericana Editores, S.A. de C.V. Editorial Mexicana; México D.F.; capitulo 4 pagina 141.
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Por ejemplo,

a. Se aseguran de que pertenezcan al equipo quienes tengan una

contribucion legitima,

b. Proporcionan el apoyo de la administracion;

c. Aseguran la capacitacion necesaria, y

d. Aclaran los objetivos y metas.
Los equipos exitosos deben recibir también recompensas tanto financieras
como no financieras. Por ultimo, los supervisores deben liberar algo de su

control y aprender a aceptar responsabilidades de trabajo diferentes.”>

7. Desempeiio laboral.

¢, Qué es el desempefio? En el pasado, la mayoria de las organizaciones solo
evaluaban la forma en que los empleados realizaban las tareas incluidas en una
descripcion de puestos de trabajo; sin embargo, las compafias actuales, menos

jerarquicas y mas orientadas al servicio, requieren de mas informacion.

Los investigadores ahora reconocen tres tipos principales de conductas que
constituyen el desempefio laboral:

a. “Desempefio de la tarea. Se refiere al cumplimiento de las obligaciones y

responsabilidades que contribuyen a la produccién de un bien o servicio,

0 a la realizacion de las tareas administrativas. Aqui se incluyen la

mayoria de las tareas en una descripcion convencional de puestos.

b. Civismo. Se refiere a las acciones que contribuyen al ambiente
psicologico de la organizacion, como brindar ayuda a los demas aunque
esta no se solicite, respaldar los objetivos organizacionales, tratar a los

compaferos con respeto, hacer sugerencias constructivas y decir cosas

% Render, Barry y Heizer Jay; “Principios de Administracion de Operaciones”. Séptima edicion Pearson Educacion,
Editorial Mexicana; México, 2009. Capitulo 10 « Recursos humanos y disefio del trabajo; pag. 394.
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positivas sobre el lugar de trabajo.

Falta de productividad. Esto incluye las acciones que dafan de manera
activa a la organizaciéon. Tales conductas incluyen el robo, dafios a la
propiedad de la compafia, comportarse de forma agresiva con los

comparieros y ausentarse con frecuencia.

La mayoria de los gerentes consideran que un buen desempefio implica

obtener buenos resultados en las primeras dos dimensiones y evitar la tercera.

El individuo que realiza muy bien las tareas fundamentales del puesto, pero que

es grosero y agresivo con sus compafieros, no seria considerado un buen

trabajador en la mayoria de las organizaciones; por otro lado, incluso el

colaborador mas agradable y alegre que no logra cumplir con las tareas basicas

tampoco es un buen empleado.

n36

Existen cinco factores esenciales para las personas que se desempefian

profesionalmente en una organizacion.

a.

b.

“Igualdad de oportunidades.: En la empresa moderna resulta indispensable
que todo el personal juzgue que las normas del juego son limpias y
equitativas.

Apoyo del jefe inmediato: Los empleados desean que su supervisor
inmediato desempefie un papel activo en su desarrollo profesional y que
les proporcione realimentacion adecuada y oportuna.

Conocimiento de las oportunidades: Un sistema idéneo de comunicacion
dentro de la organizacién que informe a todos sus integrantes.

Interés del empleado: Los empleados necesitan diferentes niveles de
informacion y muestran distintos grados de interés en su avance,

dependiendo de varios factores.

% Stephen P. Robbins, y Timothy A., Judge; “Comportamiento Organizacional.”, Edicién: 15°, Pearson, México, 2013,
Pag.555
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e. Satisfaccion profesional: Dependiendo de su edad y ocupacion, los
empleados encuentran satisfactores en diferentes elementos.”®’

El desempefio laboral, se manifiesta cuando el trabajador cumple las funciones

y tareas asignadas, es decir, cuando las personas en su puesto de trabajo

dentro de la organizacién ponen en marcha su forma mas auténtica y es aqui

donde se desenvuelven con mayor fluidez.

8. Evaluacién del desempefio.
“Por desempefio se entiende el comportamiento que presentan los individuos
en el desarrollo de sus actividades laborales, es decir, aquello que hacen y que
los demas perciben como su aporte a la consecucion de cada uno de los
objetivos organizacionales.
En un nivel mas profundo, lo que se busca con esta evaluacion es contribuir al
desarrollo personal y profesional de los integrantes de la organizacién, mejorar
los resultados organizacionales, y determinar como se puede aprovechar de la
mejor manera posible los recursos humanos disponibles. Adicionalmente, Alles
sostiene que las evaluaciones de desempefio son necesarias para:
a) Tomar decisiones sobre promociones y remuneracion.
b) Reunir y revisar las evaluaciones de los jefes y subordinados sobre el
comportamiento del empleado en relacion con el trabajo.
c) Brindar retroalimentacion a la fuerza laboral respecto de su desempefio;
en este sentido, es oportuno sefalar que casi todas las personas
necesitan y esperan esa retroalimentacion, pues es a partir de ella que

pueden saber si deben modificar su comportamiento.

Qué debe evaluarse

Es preciso que la evaluacion de desempefio siempre tome en consideracion el

S"Werther, William B. Jr. Ph.D.; Keith Davis, Ph.D.; “Administracion de Recursos Humanos”. El Capital Humano de Las
Empresas Sexta Edicion; Mcgraw-Hill/Interamericana; Editorial Mexicana; México, D.F. 2008; pag. 285.
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perfil del puesto, esto es, que evalle la conducta del empleado en funcion de lo

que se espera de él. En otras palabras, debe medir la relacion de la persona

con la manera de realizar su trabajo, y analizar si estd cumpliendo con lo que se

espera de ella. Para llevar adelante la evaluacion es necesario:

a)

b)

Contar con una herramienta de evaluacién apropiada (en la mayoria de
los casos se trata de cuestionarios, mismos que deben incluir
instructivos).

Capacitar con anticipacion a los evaluadores respecto de los temas a
estimar, los métodos para llevar a cabo su labor, y las técnicas que
usaran, todo esto con el propésito de que realicen una valoracion justa y
objetiva de los empleados, pues de ello dependera el éxito o fracaso de
la evaluacion.

Definir las caracteristicas del puesto a evaluar, ya que tanto el evaluador
como el evaluado deben tener claros los conceptos que se tomaran

como base de la evaluacion.

Quién y como lleva a cabo la evaluacion de desempefio

La evaluacion de desempefio puede ser realizada por:

a)
b)

c)

Un superior.

Los comparieros de trabajo: cada uno de los integrantes de un grupo
evalla el desempefio de los demas.

Uno mismo (autoevaluacion): cada empleado es responsable de evaluar

su propio trabajo y rendimiento.

Toda evaluacion del desempeiio debe finalizar con la retroalimentacion de la

informacion recopilada a partir de ella, misma que se dara mediante una

entrevista en la que el supervisor transmite al empleado cuél fue el resultado”.

» 38

¥ Franklin Fincowsky, Enrique B. Y Krieger, Mario José “Comportamiento organizacional”. Enfoque para América Latina.
Primera Edicién, Pearson Educacion, México, 2011 pag. 93
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9. Compensacion.

‘La compensacion: es el conjunto de las gratificaciones y servicios que los
empleados reciben a cambio de su labor. La flexibilidad y adaptabilidad de la
administracion de las compensaciones se origina de la amplia gama de

sectores que toca.

Compensaciones financieras.
a. La compensacion directa mediante sueldos y salarios, bonificaciones,
comisiones, los incentivos y participacion en las utilidades.
b. La compensacién indirecta, en el amplio campo de las prestaciones al

personal: vacaciones, primas, propinas, horas extras.

Compensaciones no financieras.
a. Oportunidad de desarrollo
b. Reconocimiento y autoestima
c. Seguridad en el empleo
d. Calidad de vida en el trabajo
e

Promociones

Al contrario de lo que ocurre en otros campos, donde el cambio debe ser
gradual, estas areas se pueden ajustar rapidamente para que correspondan a la

estrategia general de la compariia.”®

Si se compensa de manera adecuada a las personas que obtienen los
resultados deseados, se refuerza adecuadamente la conducta de las personas

que logran metas importantes.

% william B. Werther, Keith Davis; “Administracion de recursos humanos.”, El capital humano de las empresas., Sexta
edicion. Capitulo 12 Administracion de sueldos y salarios. Cuarta parte Compensacion y seguridad pag.342
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Objetivos que procura una administracion efectiva de las

compensaciones.

a.

“Adquisicion de personal calificado: Las compensaciones deben ser
suficientemente altas para atraer solicitantes. Debido al hecho de que las
compafiias compiten en el mercado laboral, los niveles de compensacion
deben corresponder a las condiciones de oferta y demanda de éste. En
ocasiones, empero, se necesita un incentivo adicional, una tasa mas alta
del paquete global de compensacion para atraer a solicitantes que trabajan
en otras compainiias.

Retener a los empleados actuales: Cuando los niveles de compensacion
no son competitivos, la tasa de rotacibn aumenta. Para prevenir este
fenédmeno, el nivel de compensacion debe ser competitivo.

Garantizar la igualdad: La administracion de sueldos y salarios postula
como un objetivo esencial lograr la igualdad interna, asi como la externa.
La igualdad interna requiere que el pago guarde relaciéon con el valor
relativo de los puestos, expresado en la formula “igual retribucién a igual
funcién”. La igualdad externa significa que se cubre a los miembros de la
organizaciéon una compensacion similar a la que obtienen los empleados
con funciones analogas en otras organizaciones.

Alentar el desempefio adecuado: El pago debe reforzar el cumplimiento
adecuado de las responsabilidades, para que el desempefio continde
siendo adecuado en el futuro. El buen desempefio, la experiencia, la
lealtad, las nuevas responsabilidades, pueden alentarse y reforzarse
mediante una politica adecuada de compensaciones.

Controlar los costos: Un programa racional de compensaciones
contribuye a que la organizacion obtenga y retenga su fuerza laboral a
costos adecuados. Sin una estructura sistematica de sueldos y salarios, la
organizacién puede encontrarse compensando a niveles excesivos 0

insuficientes los esfuerzos de sus miembros.



50

f. Cumplir con las disposiciones legales: Al igual que en otros aspectos de
la administracion de personal, la administracion de sueldos y salarios se
inscribe en un marco juridico especifico. Un programa adecuado de
compensaciones tiene en cuenta estos factores y se asegura de cumplir
las disposiciones legales vigentes.

g. Mejorar la eficiencia administrativa: Al procurar cumplir los otros
objetivos de un programa efectivo de compensaciones, los especialistas
en la administracion de sueldos y salarios se esfuerzan por disefiar un
programa que se puede administrar con eficiencia. Sin embargo, la
eficiencia administrativa s6lo ocupa un rango secundario en la jerarquia
de los objetivos de una politica sana de sueldos y salarios.

Uno de los objetivos primordiales de la administracion de las compensaciones

es cumplir con las disposiciones legales vigentes.”*

La escala de Likert.

“Es un método de medicion utilizado por los investigadores con el objetivo de
evaluar la opinion y actitudes de las personas. Existen varios tipos de escalas
de medicion enfocadas en el comportamiento de las personas, y la escala de
Likert es una de las mas utilizadas.

Qué es la escala de Likert: Empecemos con el nombre de la escala, el cual
tiene su origen debido al psicélogo Rensis Likert. Likert distinguié entre una
escala apropiada, la cual emerge de las respuestas colectivas a un grupo de
items (pueden ser 8 o0 mas), y el formato en el cual las respuestas son

puntuadas en un rango de valores.

40 Werther William B, Keith Davis, Ph.D; Administracién de recursos humanos El capital humano de las empresas; Sexta
edicién. Cuarta parte Compensacion y seguridad pag.344
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Técnicamente, una escala de likert hace referencia al ultimo. La diferencia de
estos dos conceptos tiene que ver con la distincidon que Likert hizo entre el
fendbmeno que esta siendo investigado y las variables de los medios de captura.
La escala de Likert es uno de los tipos de escalas de medicion utilizados
principalmente en la investigacion de mercados para la comprension de las
opiniones y actitudes de un consumidor hacia una marca, producto o mercado
meta. Nos sirve principalmente para realizar mediciones y conocer sobre el
grado de conformidad de una persona o encuestado hacia determinada oracion

afirmativa o negativa.

Las escalas de frecuencia con la de Likert utilizan formato de respuestas fijas
gue son utilizados para medir actitudes y opiniones. Las respuestas pueden ser
ofrecidas en diferentes niveles de medicion, permitiendo escalas de 5, 7y 9
elementos configurados previamente. Siempre se debe tener un elemento

neutral para aquellos usuarios que ni de acuerdo ni en desacuerdo.”*

“ https:/www.questionpro.com/blog/es/que-es-la-escala-de-likert-y-como-utilizarla/


https://www.questionpro.com/blog/es/tipos-de-escalas-de-medicion-para-investigadores/
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GLOSARIO.

Politicas: “son declaraciones que orientan las reflexiones de los gerentes para
la toma de decisiones y aseguran que éstas se realicen dentro de ciertos
limites; casi nunca requieren una accién, sino que tienen el propésito de
orientar a los gerentes a comprometerse con la decision que finalmente
tomaran. La esencia de la politica es el criterio, y la estrategia se refiere a la
direccién en la que se aplicaran los recursos humanos y materiales para

aumentar la oportunidad de alcanzar los objetivos elegidos.

Estrategia: (derivado de la palabra griega strategos, que significa general) se
refiere a la determinacion de la mision (o el propésito fundamental) y los
objetivos béasicos a largo plazo de una empresa, seguidos de la adopcion de
cursos de accién y la asignacién de los recursos necesarios para alcanzar las

metas; por tanto, los objetivos son parte de la formulacién de la estrategia™?.

Conflicto individual: “(trabajador disconforme con su retribucion, sancionado o
despedido; descontento por los mas variados motivos) y del conflicto
colectivo, que, a su vez, puede ser parcial (de una parte de trabajadores de la
empresa) o total. La atencidon de quejas y reclamaciones; el tratamiento de
contenciosos que se generen; la representacion de la empresa ante el Juzgado

de lo Social.”®

Ergonomia: “del griego ergon (trabajo) y nomos (uso, reglamentacién). Ciencia

gue estudia los ritmos y métodos de trabajo para mejorar la adaptacion del

2 Koontz Harold, Weihrich Heinz, Cannice Mark “Administracién una perspectiva global y empresarial” edicion,

decimocuarta editorial: Mcgraw-Hill/Interamericana Editores S.A. De C.V. 2012, México D.F, pag. 153.

43 | uis Puchol “Direccién y Gestién de Recursos Humanos” 5.a edicion actualizada. Ediciones Diaz de Santos, S. A.
Madrid 2003. P4ag. 23
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hombre a los procesos laborales. También se le llama ingenieria humana.”**

FODA: “es una herramienta moderna para analizar las amenazas vy
oportunidades en el ambiente externo y sus relaciones con las debilidades y
fortalezas internas de la organizacion. La matriz FODA, donde F representa las

fortalezas, O las oportunidades, D las debilidades y A las amenazas™.

Infraestructura: “Se refiere a las instalaciones fisicas de que dispone un pais
para brindar el soporte necesario a sus actividades econdmicas; incluye
instalaciones de transporte (aeropuertos, carreteras, ferrocarriles y puertos), de
produccion energética e hidraulica (plantas de generacion de energia) y de

comunicacion (lineas de teléfonos, estaciones de radio y TV.), entre otras™®.

Relaciones interpersonales.: “Son las que dan origen al sentido de identidad,
como una sélida base para la resolucion de sus problemas. Ademas, los
miembros del grupo demuestran un alto grado de identificacién con los objetivos
comunes y se esfuerzan por igual para cumplirlos. Esta orientada a pautar

conductas y motivar comportamientos deseados; acorde con las normas.”’

Condiciones fisicas del lugar de trabajo: “que ofrecen (iluminacion, nivel de

ruido, temperatura, espacio disponible para los trabajadores, etcétera)”*®.

“ Chiavenato, ldalberto. “Comportamiento organizacional’, La dinamica del éxito en las organizaciones. Edicion:
Segunda, Mcgraw-HILL; C. México, D.F; 2009. Pag.496

% Koontz Harold, Weihrich Heinz, Cannice Mark “Administracién una perspectiva global y empresarial” edicion,
decimocuarta editorial: Mcgraw-Hill/Interamericana Editores S.A. De C.V. 2012, México D.F, pag. 138.

“ Franklin Fincowsky, Enrique B. Y Krieger, Mario José “Comportamiento organizacional”. Enfoque para América Latina.
Primera Edicién, Pearson Educacién, México, 2011 pag. 93

" Fincowsky Franklin; Enrique y Krieger, José “Comportamiento organizacional”. Enfoque para América Latina, Pearson
Educacién, México, 2011. Pag. 135, 243,297.

“8 Franklin Fincowsky, Enrique B. Y Krieger, Mario José “Comportamiento organizacional”. Enfoque para América Latina.
Primera Edicion, Pearson Educacién, México, 2011 pag. 152
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CAPITULO II.
“DIAGNOSTICO DE LA SITUACION ACTUAL DEL CLIMA LABORAL DEL
LICEO AMERICA DE ALAS, UBICADO EN EL MUNICIPIO DE CIUDAD
DELGADO, DEPARTAMENTO DE SAN SALVADOR”.

A. Importancia de la investigacion.

El propésito de la investigacion es presentar una adecuada interpretacion de la
situacion actual y mediante el cual se pretende conocer con detalle las
caracteristicas del ambiente interno del centro escolar, a partir de la percepcion
que tienen los empleados en donde desempeiian sus labores diarias.

También, se proporcionara una herramienta, del analisis FODA, y a partir de

ahi, planificar una estrategia de futuro.

B. Objetivos

1. General

Realizar un diagnéstico del clima laboral del Liceo América de Alas, ubicado en
el municipio de Ciudad Delgado departamento de San Salvador, para
determinar el nivel de satisfaccion actual de los trabajadores acerca de su

ambiente de trabajo y definir acciones que ayuden a mejorarlo.

2. Especificos
a. Recopilar informacion a través de las técnicas e instrumentos estadisticos
para conocer el estado del clima laboral en el centro educativo del

municipio de Ciudad Delgado.

b. Realizar un analisis del clima laboral en el centro escolar, para conocer la
percepcion que tienen los empleados en su lugar de trabajo que esta
ubicado en el municipio de Ciudad Delgado, departamento de San

Salvador.
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c. Formular recomendaciones que contribuyan a obtener un clima laboral
agradable que fomente la productividad del personal del Liceo América de
Alas.

C. Métodos y técnicas utilizados en la investigacion
La investigacion utilizada, tomé como base una metodologia sistematica que
involucré diferentes elementos técnicas y métodos, permitiendo establecer un

orden l6gico para realizar dicho estudio.

1. Métodos de lainvestigacién

Se utilizé el método cientifico para llevar a cabo la investigacion, siendo esta la
forma mas primordial en la basqueda de conocimiento.

Por medio de la encuesta y entrevista, se determinaron los hechos actuales e
inici6 con el diagnostico a partir de los resultados obtenidos, ofreciendo un

aporte a través de las conclusiones y recomendaciones.

Los métodos que se utilizaron en la presente investigacion son:

a. Analisis

Para poder analizar la informacion obtenida, resulta mas precisa cuando se
agrupa en segmentos y asi poder identificar elementos que de otra forma no
seria posible, por tal razén se utilizaron, tres criterios de agrupacion:
organizacion, relaciones y estructura. Dentro de cada criterio fueron evaluados
los factores claves del clima laboral: comunicacién, liderazgo, motivacion,
trabajo en equipo etc.

b. Sintesis

La elaboracion de la sintesis consistio en unir el resultado de todos los
elementos evaluados dentro de cada criterio de agrupacion, es aqui donde se
integraron nuevamente los factores que perturban en el clima laboral, con la

diferencia que se presentan como un resultado mas especifico de la situacion
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actual del ambiente interno de trabajo que se tiene. Ya resumido en su esencia,
la informacion debe ser desarrollada de forma tal que pueda ser interpretada,
retomada por personas interesadas en la tematica o en la institucion, donde se

implemento la misma.

2. Tipo de investigacion.

La investigacion fue mediante el método explicativo, con asociacion de
variables de estudio que hacen parte de los objetivos de esta investigacion,
aqui no hay respuestas malas ni buenas, nuestro objetivo consistié en evaluar a
través de la encuesta los factores que en la practica no se pueden observar,
como son factores cognoscitivos que tienen que ver con la actitud de cada
empleado asimismo, por medio de la entrevista que fue realizada no solo al
director y sub-directora, también participaron algunos subalternos de forma
aleatoria dando como resultado otros puntos de vistas o idea para profundizar.

3. Tipo de disefio de la investigacion.

Se aplico la investigacion no experimental, que consistid en la observacion del
fenémeno tal y como se da en el contexto, que trata del clima institucional y
gestion, igualmente se analizara el grado de asociacion de los factores de estas

variables que hacen parte de los objetivos de esta investigacion

4. Fuentes de informacion.
a. Primaria.

En la investigaciéon en desarrollo se utilizé informacién documental y verbal
proporcionada por el director y Subdirectora del Liceo América de Alas.

b. Secundaria
Se hizo referencia a los diferentes autores de libros, trabajos de graduacion
universitarios con temas similares al presente, el marco teorico de investigacion

y paginas web para el tema de investigacion.
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5. Ambito de la investigacion
La investigacion se llevo a cabo en las instalaciones del Liceo América de Alas
ubicado en la avenida Juan Bertis #50 del municipio de Ciudad Delgado,

departamento de San Salvador.

6. Técnicas e instrumentos de investigacion.

a. Técnicas
Las técnicas que se aplicaron fueron las siguientes:

i. Encuesta
Con un total de doce personas entrevistadas, dentro de los cuales hay nueve
mujeres y tres hombres, los cuales se desempefian como docentes y personal
administrativo, esta se realiz6 de forma andénima, no obstante, se les pidié
identificar su género, rango de edad, ocupacion y tipo de contrato, con el

propésito de identificar igualdad de condiciones laborales.

ii. Entrevista

Para el caso de la entrevista, fue dirigida hacia el director y sub-directora
respectivamente, cabe mencionar que de forma aleatoria se entrevisté a cuatro
subalternos, con la intencion de obtener una idea mas amplia del que hacer

administrativo.

iii. Observacion directa

De forma directa se observé que la mayoria de los integrantes del Liceo, se
mostraron dispuestos a colaborar en el desarrollo de la investigacion, desde
luego haciendo el tiempo para llenar la encuesta, asi como para expresar de
forma verbal su conocimiento acerca de la tematica y enfocandose en factores

especificos referente al espacio fisico, cultura y actividades académico.
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b. Instrumentos
Los instrumentos que se utilizaron en la investigacion fueron los siguientes:

i. Cuestionario
El cuestionario fue conformado por cuarenta items entre los cuales se
distribuyen en factores como la autonomia, cohesion, presion, apoyo,
reconocimiento, equidad, innovacion, satisfaccion, comunicacibn y la
distribucion de espacios.
Se utilizaron escalas con el fin de diagnosticar la posibilidad de desarrollar el
presente estudio, atendiendo los pardmetros establecidos en la técnica de
aplicacion de la Escala de Likert, con cinco opciones de respuesta en donde el
participante colocé una X, indicando su respuesta y eligiendo uno de las cinco.

(Ver anexo N° 2)

ii. Guia de entrevista

Esta fue aplicada al director, subdirectora y de manera aleatoria a cuatro
subalternos, estos ultimos, fueron adaptadas al puesto de trabajo, las preguntas
se realizaron de forma abierta, con el fin de obtener informacién de manera
directa y permitiera analizar aquellos factores que inciden en el rendimiento

académico interno y externo, la gestion y el clima institucional. (Ver anexo N° 1)

iii. Lista de cotejo

Se realiz6 un recorrido por toda la instalacion de la institucion, con la finalidad
de verificar las condiciones fisicas y adecuadas para el desempefio laboral, de
esta manera detectar la distribucién de espacio, iluminacién, ventilacion y zona

verde, entre otros. (Ver anexo N° 3)

7. Unidades de anélisis

En la investigacion estuvieron comprendidas por 14 personas.
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8. Determinacion de universo y muestra.

a. Determinacion del universo.
El universo estuvo comprendido por los 14 individuos. Distribuidos de la
siguiente manera: 10 docentes, 2 personas de &rea administrativa, 1 directory 1
subdirectora.

b. Calculo de la Muestra
Por tratarse de un universo finito y relativamente pequefio no se realizd calculo
de la muestra, sino que se realiz6 un Censo, de ésta manera se estudio al
100% de los empleados y a la direccibn como parte de la autoridad del centro
de estudio de la siguiente manera: 12 encuestas, 6 entrevistas.

9. Tabulacion, andlisis e interpretacién de datos

Los resultados obtenidos a partir de las técnicas e instrumentos de
investigacién fueron procesados a través de Excel y SPSS con lo cual se
disefiaron tablas y graficos respectivamente, de esta manera se procedié a
formar tres agrupaciones sistematica de informacion que posibilitara el analisis

e interpretacion de datos.

a. Procesamiento de la Informacién y Tabulacion
A partir de los datos obtenidos de la encuesta y entrevista consecuentemente
se inicia con el procesamiento de resultados, seguido se ordenan en tablas de
frecuencia con su respectivo porcentaje y grafico de barra, para su analisis

estadistico que facilitaran la siguiente etapa.

b. Analisis e interpretacion de datos.
En relacion con la respuesta proporcionada por los encuestados, que fueron

realizadas al personal docente y administrativo, se proporcionan graficos
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estadisticos con su correspondiente andlisis. La respuesta dada por el personal
se baso en su nivel de acuerdo o desacuerdo. Estos niveles fluctian entre total
acuerdo y total desacuerdo, contemplando también un elemento neutral para

aguellos usuarios que no se encuentran ni de acuerdo ni en desacuerdo.

Descripcion.
El instrumento esta conformado por 40 items al cual, responde en una escala

de 5 niveles que se detallan.

Escala cualitativa Escala cuantitativa
Totalmente de acuerdo 1
De acuerdo 2
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 3
En desacuerdo 4
Totalmente desacuerdo. 5

Conviene enfatizar, que para su mejor comprension, se formaron tres criterios
de agrupacion: organizacion, relacibn y estructura que se detallan a
continuacion: estructura, refiriéndonos a la jerarquizacién de la institucion,
relaciones en el entendido que son las personas de la institucion las que
poseen la habilidad de mejorar o desmejorar en su entorno laboral ademas, se
busca una sana convivencia, buena comunicacién de esta manera facilitard a la
organizacion para formar equipo de trabajo para alcanzar los objetivos y metas
al inicio de cada afio académico donde todos forman parte de la causa y efecto

del mismo.

Al inicio de la investigacion se plante6 la siguiente problemética, ¢En qué
medida un estudio del clima laboral contribuira a optimizar las actividades del
personal docente y administrativo del Liceo América de Alas del Municipio de

Ciudad Delgado, departamento de San Salvador?
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Se consider6 como una herramienta en el analisis la curva normal de Johann
Carl Friedrich Gauss. El significado del término curva normal, se hace necesario
descubrir el origen etimologico de las dos palabras que le dan forma:

a. Curva es una palabra que deriva del latin, exactamente de “curvus” que
puede traducirse como “curvado”.

b. Normal, por otro lado, también procede del latin. En su caso, es fruto de la
suma de dos componentes perfectamente delimitados: el sustantivo
“‘norma”, que es sinébnimo de “regla” o “modelo”, y el sufijo “-al”’, que se utiliza
para indicar “pertenencia” o “relacion”.

Una curva se aparta de forma continua de la direccion recta, aunque sin crear

angulos. Normal, por su parte, es lo que resulta natural o que funciona como

norma. Se llama curva normal a la distribucidon gaussiana: la distribucion de
probabilidad de una variable continua que suele resultar préxima a un fenémeno
real. La utilizacion de un modelo normal permite asumir que las observaciones
derivan de la sumatoria de causas independientes. La curva normal, en este
marco, sirve para modelar fenbmenos sociales y naturales de forma aproximada

a la realidad.

La importancia de esta distribucibn se encuentra en que aparece
constantemente en la naturaleza, asi como también en la actitud de las
personas, puesto que representa el comportamiento de los valores de ciertas
variables, cuyas variaciones son influenciadas por fenomenos aleatorios. Este
hecho, se debe a la forma acampanada y simétrica que posee su funcion de
densidad, que hace que los elementos mas comunes son los que estan mas

centrados, mientras que los mas raros se sitian en los extremos.

Al utilizar el instrumento de medicién antes mencionados, se procurd vincular
conceptos con indicadores, mediante clasificacion y/o cuantificacién, para reunir

los requisitos de confiabilidad y validez; la confiabilidad se refiere al grado en


https://definicion.de/realidad/
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que la aplicacion repetida de un instrumento de medicion al mismo sujeto u

objeto, produce iguales resultados; la validez refiere al grado en que un

instrumento de medicién mide realmente la(s) variable(s) que pretende medir.

Los indicadores que fueron el resultado de la recopilacion tedrica desarrollada

al principio, es aqui donde se desarrolla la idea inicial para descubrir la situacion

actual del clima laboral. Cabe sefalar, que luego se agruparon en tres criterios.

Condiciones fisicas

N° 6, 7, 38, 39, 40.

Direccién

INDICADORES PREGUNTAS
v Motivacion, N° 1, 31, 32, 34, 37.
v' Compensaciones N° 10, 24, 25, 33.
v Colaboracién del personal N° 5,
v Capacitaciones N°12,
v Trabajo en equipos N° 14, 15, 30, 35.
v Liderazgo N° 16, 17, 20, 21, 26, 28, 29.
v' Habitos y actitudes negativas N°13, 18,
v Sentido de pertenencia y Compromiso N° 8, 9,11, 22.
v
v

N° 2, 3, 4,19, 23, 27, 36.

A continuacion, se presentan los resultados obtenidos de la encuesta realizada

al personal docente y administrativo que labora para el Liceo América de Alas.




A- CRITERIO “ORGANIZACION”.
Obijetivo: Analizar la forma de como se planifica, gestiona, organiza, y comunica al personal los asuntos laborales.

ESCALA DE VALORES CUALITATIVOS

o %
No PREGUNTA 14 o) 2o
e |8 |§ |3 |2 |528
o) a = @) @) Pas
¢La direccion manifiesta sus objetivos de tal forma que se crea un sentido comun
3 R . : 3 2 3 3 1 12
de mision e identidad entre sus miembros?
4 | ¢Existe un plan para lograr los objetivos de la organizacion? 4 1 6 1 0 12
¢Si hay un nuevo plan estratégico, estoy dispuesto a servir de voluntario para
5 | ¢ . 7 3 2 0 0 12
iniciar los cambios?
6 | ¢Esta conforme con la limpieza, higiene y salubridad en su lugar de trabajo? 5 4 1 0 2 12
7 | ¢Cuento con los materiales y equipos necesarios para realizar mi trabajo? 2 3 5 1 1 12
13 | ¢ Usted tiene el suficiente tiempo para realizar su trabajo habitual? 2 9 0 0 1 12
¢Mi superior inmediato busca los aportes del equipo para que se puedan
17 g ; . 3 5 1 2 1 12
comprender y dar solucién a las actitudes complejas que se presentan?
¢Para desempenfar las funciones de mi puesto tengo que hacer un esfuerzo
19 S . 1 2 4 2 3 12
adicional y retador en el trabajo?
29 (;Pa_rtlmpo de las actividades culturales y recreacionales que la organizacion 7 3 > 0 0 12
realiza?
23 ¢La organizacién cuenta con planes y acciones especificos destinados a mejorar 3 5 5 2 0 12
mi trabajo?
25 | ¢Los jefes reconocen y valoran mi trabajo? 6 0 3 2 1 12
26 (;Lo_s Jefgs en la organizacion se preocupan por mantener elevado el nivel de 0 5 4 > 1 12
motivacion del personal?
31 | ¢Coémo calificaria su nivel de satisfaccidn por pertenecer a la organizacion? 3 8 1 0 0 12
33 | ¢Estoy satisfecho con los beneficios que recibo? 0 4 5 2 1 12
38 | ¢Cuenta el personal con espacios adecuados para realizar su trabajo? 0 4 4 2 2 12
39 | ¢Existe buena iluminacién y ventilacion en los lugares de trabajo? 0 3 3 5 1 12
¢, Cuenta el centro educativo con un espacio para los maestros/as? (descanso,
40 . o 0 2 1 3 6 12
receso, revision de cuadernos, calificar examen, otros.)

€9
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10.3%

27
13.2%

TOTALMENTE EN DESACUERDO
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50
24.5%

60
29.4%

46

22.5%
= EN DESACUERDO

ORGANIZACION
= NI DE ACUERDO, NI DESACUERDO

Aproximadamente la cuarta parte le es indiferente, Ni de Acuerdo ni desacuerdo (24.5%)
DE ACUERDO

Aproximadamente mas de la novena parte esta en desacuerdo (13.2%)
Aproximadamente la novena parte esta Totalmente en desacuerdo (10.3%)

Menos de la cuarta parte estd Totalmente de acuerdo (22.5%)

Menos de la tercera parte estd de Acuerdo (29.4%)

Andlisis de los porcentajes

INTERPRETACION.
Escala de valores
Uno

Dos
Tres

PROMEDIOS

TOTALES
= TOTALMENTE DE ACUERDO

Cuatro
Cinco
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B- CRITERIO “RELACIONES”.
Objetivo: Indagar en el compromiso, la satisfaccion personal, el trabajo en equipo y la comunicacion interpersonal.

ESCALA DE VALORES CUANTITATIVOS.

No PREGUNTA 0 0 o E g | 243
5 2 i < z | 5o%2
o (@) [ E -
1 | ¢Me siento muy satisfecho con mi ambiente de trabajo? 6 2 2 0 2 12
8 | ¢Me gusta mi trabajo? 8 3 0 0 1 12
9 | ¢Me siento orgulloso de trabajar para esta organizacion? 5 5 1 1 0 12
10 | ¢ Considero que me pagan lo justo por mi trabajo? 1 3 4 1 3 12
14 | ¢Mis compafieros y yo trabajamos juntos de manera efectiva? 5 5 1 0 1 12
15 (;Eq mi grupo de trabajo, solucionar el problema es mas importante que encontrar 4 6 1 1 0 12
algun culpable?
18 | ¢ Me siento como si nunca tuviese un dia libre? 2 3 4 2 1 12
20 | ¢ Es facil hablar con mi jefe sobre problemas relacionados con el trabajo? 2 6 1 2 1 12
24 | ¢Puedo contar con una felicitacién cuando realizo bien mi trabajo? 1 5 2 4 0 12
28 | ¢ Mi jefe no tiene favoritos? 2 3 3 3 1 12
34 | ¢Salgo del trabajo sintiéndome satisfecho de lo que he hecho? 6 4 2 0 0 12
35 | ¢Existe muy Buena comunicacion entre los compafieros de trabajo? 6 4 2 0 0 12
37 | ¢La unica vez que se habla sobre mi rendimiento es cuando he cometido un error? 0 3 5 2 2 12
TOTALES 48 52 28 16 12 156
PROMEDIOS 30.8% | 33.3% | 17.9% | 10.3% | 7.7%

INTERPRETACION.

Escala de valores | Andlisis de los porcentajes

Uno

Aproximadamente menos de la tercera parte esta Totalmente de acuerdo (30.8%)

Dos

La tercera parte esta de acuerdo (33.3%)

G9




Menos de la quinta parte le resulta indiferente, Ni de acuerdo ni en desacuerdo (17.9%)

Aproximadamente la novena parte esta en desacuerdo (10.3%)

Aproximadamente 1 de cada doce esta, Totalmente en desacuerdo (7.7%)

Tres

Cuatro
Cinco

GRAFICA.

RELACIONES
= NI DE ACUERDO, NI DESACUERDO m EN DESACUERDO

TOTALMENTE EN DESACUERDO

DE ACUERDO

= TOTALMENTE DE ACUERDO
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C- CRITERIO “ESTRUCTURA”
Obijetivo: Determinar si el personal identifica la estructura jerarquica del centro educativo.

ESCALA DE VALORES CUANTITATIVO.

0 D
No PREGUNTA o % a = 8 | 2wg
5 2 o < Zz |58%
= <
3 | O |FEF
2 | ¢En mi organizacién esta claramente definida su Mision y Vision? 5 4 1 1 1 12
11 g,Soy .responsable de cumplir los estandares del desempefio Yy/o 8 0 1 0 3 12
rendimiento?
12 | ¢Conozco las exigencias de mi trabajo? 4 7 0 0 1 12
16 SMi superior inmediato toma acciones que refuerzan el objetivo comun de 5 6 > > 0 12
la Institucién?
21 SMi superior inmediato me da retroalimentacion sobre el desempefio de mi 3 3 > 3 12
trabajo?
27 | ¢Los objetivos que fija mi jefe para mi trabajo son razonables? 1 4 5 1 1 12
¢Su jefe inmediato, tiene una actitud abierta respecto a sus puntos de vista
29 S b . 5 3 3 1 0 12
y escucha sus opiniones respecto a como llevar a cabo sus funciones?
¢ Cuando algo sale mal, nosotros corregimos el motivo del error de manera
30 2 8 2 0 0 12
que, el problema no vuelva a suceder?
32 g,Com_o callflcana su nivel de satisfaccion con el trabajo que realiza en la 6 6 0 0 12
organizacion?
36 | ¢En la organizacion las funciones estan claramente definidas? 5 1 4 2 0 12
TOTALES 41 42 20 10 7 120
PROMEDIOS. 34.17% | 35.00% | 16.67% | 8.33% | 5.83%

INTERPRETACION.

Escala de valores | Andlisis de los porcentajes

Uno

Aproximadamente la tercera parte esta Totalmente de acuerdo (34.17%)

Dos

Aproximadamente mas la tercera parte esta de Acuerdo (35.00%)

L9




Menos de la quinta parte les es indiferente, Ni de acuerdo ni, en desacuerdo (16.67%)

Aproximadamente 1 de cada 12 personas estan en desacuerdo. (8.33%)

Aproximadametnel de cada 12 personas estan, Totalmente en desacuerdo (5.83%)

Tres

Cuatro
Cinco

GRAFICO.

ESTRUCTURA
= NI DE ACUERDO, NI DESACUERDO

TOTALMENTE EN DESACUERDO

= FlalLERE-

= EN DESACUERDO

DE ACUERDO

= TOTALMENTE DE ACUERDO
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D. Andlisis de la situacion actual del clima laboral del Liceo América de
Alas.
A continuacion, se describe el diagnostico como resultado del analisis de la
informacion que se obtuvo en el estudio, a través de la encuesta realizada al
personal que labora dentro de la institucién, siguiendo con la investigacion se
entrevistaron a las siguientes personas; director, subdirectora y a tres
subalternos estos ultimos se eligieron de manera aleatoria, para complementar
con una guia de observacion de las distintas areas, con el objetivo de conocer e
identificar las condiciones del clima laboral en las que el personal desempefian

sus actividades.

N° 1- Criterio organizacion.

La organizacion como tal, resulta ser un elemento muy dificil de desarrollar
dentro del Liceo, esto debido a que la falta de personal, imposibilita poder
delegar a varias personas diferentes funciones por lo que a ultima hora se
termina improvisando actividades que pudieran ser mas exitosas dentro de la
institucién. Organizar no es tarea facil, implica el hecho de planear muy bien las
cosas con tiempo y elegir la persona que redna los requisitos necesarios para
desenvolverse muy bien en la actividad. Al observar el resultado obtenido
podemos descubrir que si bien CINCO participantes reconocen la existencia de
un plan estratégico y a seis les es indiferente la interrogante, (Anexo N°2
pregunta n° 4, cuestionario), se percibe muy poco interés por parte del personal
en referencia al involucramiento cuando se refiere a organizacion lo que puede

traducirse poco valor agregado en el desempefio laboral.

Por lo tanto, es importante descubrir qué pudiera estar generando desinterés
por parte del personal del liceo, cual es la razén de fondo que desmotiva a
involucrarse de lleno con la instituciébn y que estd generando esta falta de

coordinacion y mucha frustracion dentro de las personas que estan siendo
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sobrecargadas a Ultima hora. El resultado sigue dejando muchas dudas, esto
debido a que una gran mayoria de los participantes, OCHO de ellos evalla
positivamente la participacion de todos a la hora de tomar decisiones, resulta
claro un involucramiento en la planeacién dentro de toda la organizacion donde,
la opinion de sus integrantes es tomada en cuenta. (Anexo N°2 pregunta n° 17,

cuestionario).

Al hablar de organizacion el resultado proporciona puntos de mejora donde
todos los entrevistados aportan su percepcién y vivencias en las que se
evidencia una mala coordinacion, la subdirectora lo expresa bien al referirse
sobre la necesidad de que hayan coordinadores por cada nivel , por lo demas el
plantel docente y administrativo percibe muy poca integracién como equipo a la
hora de llevar a cabo una actividad, de caracter institucional hay que trabajar
esta area, el director considera que en el futuro se debe contratar personal con
mayor experiencia laboral (Anexo N°1 Organizacion pregunta N° 1 y 2,

entrevista).

De igual forma, el resultado es bastante similar, existe reconocimiento por parte
de las jefaturas, que es valorado el esfuerzo y desempefio realizado por el
equipo, pero aun faltan otros elementos que se agregan a la investigacion
porque solamente SEIS de los participantes aprueban la interrogante, (Anexo
N°2 pregunta n° 25, cuestionario).

Se puede observar del porqué la organizacion como elemento administrativo se
encuentra en aprietos, es que la motivacion es parte fundamental, es la razén
del porgué un individuo puede alcanzar sus aspiraciones, resulta ser la
inspiracion clara de un objetivo, Solamente CINCO participantes reconocen que
la direccién se preocupa por mantener elevado el nivel de motivaciéon grupal

dentro de la institucion, pero la mayor parte de ellos opinan le es indiferente y
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un totalmente desacuerdo, (Anexo N°2 pregunta n° 26, cuestionario).

Continuando, es necesario conocer la idoneidad de cada integrante del
personal que actualmente labora para el Liceo, en cual posee o cree tener, y
quien mejor para decirlo que el subconsciente de cada uno de ellos, para tal
propdsito se formula la siguiente interrogante, ¢Si hay un nuevo plan
estratégico, estoy dispuesto a servir de voluntario para iniciar los cambios?, se
percibe un alto nivel de participacion, también un elevado numero de
aprobacion, esto debido a que DIEZ, participantes manifiesta su entusiasmo en
participar en futuros planes estratégico que sean por el bien de la institucion,

(Anexo N°2 pregunta n° 5, cuestionario)

A pesar de todo, es importante medir los niveles de satisfaccion personal que
cada integrante siente por la institucion, esto debido a que si ellos en
determinada situacién no llegaran a sentirse satisfecho con su labor, pudieran
afectar al resto del equipo. Al observar los resultados podemos darnos cuenta a
simple vista, que la institucién no solo es querida por sus integrantes, sino que
tan bien ellos sienten mucha empatia con la funcién que realizan dentro de la
misma, ONCE participantes aprobaron la interrogante. (Anexo N°2 pregunta n°

31, cuestionario)

N° 2 - Criterio relaciones.

Este criterio es un elemento que le aporta mucho a la investigacion, resulta
necesario descubrir porqué muchas veces las organizaciones sufren pérdida de
confianza de sus consumidores que se traduce en pérdidas econdmicas para la
misma, es comun observar como las organizaciones hacen un infructuoso
esfuerzo por tomar distancia de la imagen individual cuando algo sale mal, esto
resulta ser mas complejo de lo que parece, porque a pesar de que nuestro

objeto de estudio es el personal docente y administrativo, hay que mencionar
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que también hay un consumidor que resulta ser el estudiante, el cual recibe su
formacién académica, asi como también una institucion con normas y politicas
gue es dirigida por personas. Douglas McGregor estudio el comportamiento del
directivo y observd que éste dependia de la visibn que tenia de los
trabajadores. A partir de este estudio identificé dos posturas, que llamé teoria X
y teoria Y. La forma de dirigir a las personas sera totalmente diferente. El
primer tipo de trabajador necesita una direccion autoritaria y el segundo una

mucho mas flexible y democratica.

En este caso se pretende analizar la situacion actual en cuanto a las relaciones
interpersonales como esto pudiera estar afectando la comunicacion, el trabajo
en equipo, la vocacion que tiene cada integrante, asi como la participacion y el
entusiasmo con el que actualmente se cuenta dentro del liceo, con tal propdsito
se desarrolla esta interrogante para indagar en la percepcion que el personal
tiene acerca de sus jefes y como puede afectar la buena comunicacion entre
ambos. El resultado es muy favorable los participantes perciben que su jefe
inmediato es muy accesible en cuanto a temas de trabajo se refiere, se obtuvo
un resultado positivo de OCHO vs TRES que desaprueban la afirmacion,

(Anexo N°2 pregunta n°® 20, cuestionario).

Otra interrogante fue sobre la percepcién que el personal del Liceo tiene acerca
de la imparcialidad de su jefe inmediato, para evaluar su desempefo, es
importante de resaltar debido a su incidencia directa en el estado de animo, la
moral con la que desarrolla su labor que pudiera ser afectada por esta situacion.
Segun el resultado obtenido, se puede percibir muy poca confianza en la
imparcialidad de sus jefes, ellos consideran que se le da mas ponderacion a los
desaciertos que a los aciertos, CINCO tomaron a bien no opinar al respecto,
CUATRO se apostaron mas por desaprobar la afirmacion lo que resulta

favorable porque la pregunta fue inversa, pero aun asi TRES personas si
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aprobaron la afirmacién y esto deja un resultado desalentador, pero a la vez nos
brinda un punto de mejora. (Anexo N°2 pregunta n° 37, cuestionario)

En segundo aspecto, la relacion que existe entre los comparieros de trabajo, es
decir, como se encuentra el trabajador se forman equipo con buena
comunicacion dentro del centro educativo, el resultado es muy favorable
tomando en cuenta que esto genera un ambiente agradable, para toda
organizacioén, DIEZ participantes reconocen la buena integracion que tienen
como equipo, demuestra que existe un vinculo muy fuerte en su relacién de

compafierismo, (Anexo N°2 pregunta n° 14, cuestionario).

Al respecto, se plante6 la siguiente interrogante con el fin de ahondar en el
asunto, ¢Existe muy buena comunicacion entre los compafieros de trabajo?,
este resultado es muy favorable, porque DIEZ participantes afirmaron
especialmente sobre la existencia de una buena comunicacion, lo que le
favorece el desarrollo de las actividades como institucion, ayuda a evitar la
desinformaciéon y a mantener siempre al tanto a todos los integrantes sin

importar el puesto que desempefia, (Anexo N°2 pregunta n° 35, cuestionario).

En cuanto a las relaciones interpersonales la mayoria dijo nunca haber tenido
ningun altercado entre compafieros ni con las jefaturas. (Anexo N°1 Relaciones

pregunta n° 1, entrevista).

Ademas, se consult6 si el personal trabaja por conviccidn o circunstancia, para
ser considerados o integrados en actividades que sean de su gusto es decir,
gue tengan vocacion para desempefar sus funciones encaminadas a ir
mejorando continuamente, el resultado fue muy consistente y ONCE personas
consideran que su trabajo es de su agrado, lo que resulta favorable para la

institucion educativa porque cuenta con un plantel de maestros con vocacion y
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de igual forma con el personal administrativo, (Anexo N°2 pregunta n° 8,

cuestionario).

Continuando con el tema, se busca identificar el nivel de satisfaccion entre su
vocacion y el lugar de trabajo que le brindan, lo que resulta bien evaluado por
los participantes, esto debido a que DIEZ de ellos se consideran muy
satisfechos por su desempefio laboral dentro del Liceo, (Anexo N°2 pregunta n°

34, cuestionario).

N° 3 - Criterio estructura.

La estructura como criterio de agrupacion, no es mas que una forma que
permite agrupar factores poco flexibles dentro de la institucion los cuales se
originan de la normativa que rige al Liceo, asimismo pueden derivarse de
convenios de la junta directiva para mejorar las condiciones fisicas que

actualmente tiene la entidad académica.

Se realizaron algunas preguntas que van dirigidas a evaluar a los encargados
de garantizar el Reglamento Interno y/o Manual de Convivencia escolar, es
decir, al director y sub-directora, como resultado de la entrevista queda
evidenciado que existe dualidad de mando ya que al preguntar sobre la
estructura jerarquica algunos identifican a la sub directora como la maxima

autoridad, (Anexo N°1 Estructura pregunta n° 1, entrevista).

Se indag6 si la direccién programa capacitaciones para el personal docente en
la mejora continua de la excelencia académica. Segun el resultado, SEIS, es
decir, la mitad de los participantes reconocen haber recibido retroalimentacion
referente a su trabajo, a DOS le fue indiferente la pregunta y CUATRO no se
identifican con la aseveracién, hay que recordar que es una institucion

académica y que cada quien es fuerte en su area, por lo que esta interrogante
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fue mas bien encaminada a evaluar el nivel de involucramiento que la direccién

mantiene sobre su personal. (Anexo N°2 pregunta n° 21, cuestionario).

Asimismo, se busco conocer si tienen una distribucion adecuada de la carga
laboral asi como responsabilidad compartida en el centro de estudio. Para este
caso, solamente CINCO participantes reconocen que su jefe es justo a la hora
de fijar objetivos para cada persona, a CINCO les resulta indiferente y DOS
desaprueban la interrogante, resulta claro que mas de la mitad del personal
esta sobrecargando de alguna forma y que esto pueda causar una desmejora
de la calidad académica. (Anexo N°2 pregunta n° 27, cuestionario).

También es importante conocer la visidon que se tiene como grupo, cuando se
enfrentan nuevos desafios de caracter académico a nivel participativo, al
respecto se preguntd ¢ Cuando algo sale mal, nosotros corregimos el motivo del
error de manera que, el problema no vuelva a suceder?, de acuerdo al
resultado, la mayoria de participantes, es decir, DIEZ entienden la importancia
de buscar una mejora continua, como institucion estan preparados para avanzar
hacia los desafios que les depare el futuro, se observa un ambiente positivo
hacia los cambios sin embargo, DOS personas les parecio indiferente, aunque

nadie desaprobo la interrogante, (Anexo N°2 pregunta n° 30, cuestionario).

Por consiguiente, se analizé detenidamente cémo percibe el personal el nivel de
exigencia que ejercen las autoridades de la entidad académica y que emanan
de la estructura organizativa, al preguntar al respecto, tuvo como resultado
permite descubrir el grado de compromiso que tiene el participante, no solo
para con la institucion sino también consigo mismo, OCHO reconocieron que
son responsables de su desempeiio laboral, aunque TRES desaprobaron la
interrogante lo que lleva a pensar que pudieran haber factores que estuvieran

imposibilitando el correcto desempeiio y los ultimos TRES, tendria que ver con
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su area fisica donde labora. (Anexo N°2 pregunta n° 11, cuestionario).

Siguiendo con la indagacion se pregunt6 el nivel de satisfaccion que tiene el
trabajador en la organizacidon. Aqui podemos observar que los DOCE
participantes manifiestan ser felices con el trabajo que realizan dentro de las
instalaciones del Liceo, esto significa que ya se tiene a las personas indicadas,

para cada puesto. (Anexo N°2 pregunta n° 32, cuestionario).

También, se cuestiond la importancia que representa un area de trabajo
ventilada e iluminada, para obtener un mejor desempefio laboral en este caso el
clima laboral es afectado por el entorno fisico donde se ejerce, la infraestructura
no permite hacer mucho, a sabiendas de la limitante se pregunté de manera
general. Segun el resultado solamente TRES participantes reconocen que
tienen buena iluminacion y ventilacion, SEIS participantes, dicen lo contrario.

(Anexo N°2 pregunta n°® 39, cuestionario).

Continuando, en este caso fue evidenciar la necesidad de un &rea destinada
para el descanso de maestro ya sea para adelantar trabajo fuera del aula, el
resultado obtenido, NUEVE de los encuestados niegan se encuentre un lugar
destinado para que el personal descanse un rato antes o después de cada
jornada, DOS participantes reconocen tener un espacio fisico donde tener un
rato de relajacion, en el recorrido que se hizo como equipo de investigacion se
logré constatar que no existe tal area de descanso para maestros de igual
manera lo expreso en la entrevista la subdirectora pero manifestd que en la sub
direccion les proporciona el espacio cuando es solicitado. (Anexo N°2 pregunta

n° 40, cuestionario).

Otro punto importante dentro de la estructura fue conocer cual es el grado de

pertenencia por parte del personal y si ellos conocen hacia donde se dirige la
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organizacion qué papel le corresponde a cada uno de ellos dentro de la misma.
De acuerdo al resultado, NUEVE participantes, conocen la mision y vision de la
institucion mientras que solo DOS, la desconocen; como equipo de
investigacion al realizar el recorrido por las instalaciones se pudo constatar que
no se observo la mision ni vision fisicamente. (Anexo N°2 pregunta n° 2,

cuestionario).

Por ultimo se preguntd si en la organizacion, las funciones estan claramente
definidas. Segun los resultados, CINCO participantes tienen claras las
funciones para la cual han sido contratados, CUATRO les fue indiferente la
pregunta y DOS no tienen muy clara la funcion que deberian estar

desempefiando, (Anexo N°2 pregunta n° 36 cuestionario).

Como punto adicional se observo que en el Liceo América de Alas, tiene un
organigrama que es apropiada para la institucion por lo tanto, no se elaborara
otro; no obstante, se le realizaran algunas mejoras en el disefio y se incorpora
el coordinador/a en la educacion media como parte esencial dentro de la
estructura organizativa.

El disefio de un organigrama, permite establecer cierto orden dentro de la
organizacién, sobre todo relacionado con las lineas de mando, es decir, a quién
debera rendir cuentas cada persona y sobre quiénes puede influir, asi como sus
respectivas tareas asignadas a sus cargos, lo que evitard la duplicacion de

actividades.

Por lo tanto, de acuerdo a las caracteristicas de la institucion, se propone una
estructura simple, dado al tamafo y actividades que se desempefian no se
justifica una estructura de mayores dimensiones.

Se recomienda agregar la participacion jerarquica correspondiente a la

coordinacion en educacion media; donde se gestioné todo lo relacionado con la
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formacién académica de los estudiantes del nivel de bachillerato los cuales
ayudaran a que sus operaciones sean exitosas y se genere mas competitividad

en el mercado. (Ver anexo N°4 organigrama propuesto).

EL FODA

Como punto adicional se elabor6 el FODA, del centro de estudio y con
anticipacion se realiz6 un recorrido por la avenida. Juan Bertis del Municipio de
Ciudad Delgado, con el objetivo de identificar la competencia a la que se
enfrenta el Liceo América de Alas, se recopilan los diferentes prospectos de
cada institucién educativa privada, para poder realizar un Benchmarking

(evaluacion comparativa) y lograr concretar en la proposicion.
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FORTALEZAS

OPORTUNIDADES

DEBILIDADES

AMENAZAS

36 afios de
excelente

trayectoria
académica

Se puede seguir ampliando la
infraestructura verticalmente, lo que
aportaria més aulas para ampliar la oferta
académica

Espacio fisico con el que se
cuenta es muy reducido, lo
gue imposibilita tener un
area de juegos, de sano
esparcimiento como una
cancha propia o hasta salén
de usos mdltiples para
montar un escenario.

El constante crecimiento
de la oferta académica
privada en el casco
urbano del municipio de
Ciudad Delgado, es
decir, en los alrededores
del Liceo América de
Alas.

Facil ubicacién, en
el casco urbano del
Municipio de Ciudad
Delgado

Se pudiera mejorar la imagen de la
institucion con solo visibilizar la fachada
del edificio, y que el publico vea la entrada
del Liceo, no un parqueo cubierto por la
sombra de un arbol, al igual que las
gradas que se encuentran enfrente, e
incluso no puede existir nada alterno en la
fachada, como la libreria ni mucho menos
oficinas, eliminar todos estos elementos
pudiera darle una imagen fresca a la
institucion

Falta de recursos
econdmicos para poder
invertir mas en la oferta
académica y también para
poder relanzar la imagen de
la institucion

Alta expectativa por
parte de la poblacién en
cuanto a la mejora
académica publica en el
pais, producto del
nuevo gobierno y esto
sumado a la reduccion
de la delincuencia a
nivel nacional.

Pocos alumnos por
maestro, lo que
garantiza una
educaciéon mas
personalizada

Se debe optimizar mucho el poco espacio
con el que se cuenta, pero también se
debe evitar que un grupo de clase
produzca cualquier tipo de distraccion
visual o sonora en horario de clases,
dicho en otras palabras evitar que los
alumnos salgan de su salén en hora
clase.

Poca publicidad sobre la
oferta académica asi como
también no hay innovacion
en cuanto a opciones de
bachillerato.

Poco interés en buscar
nuevas formas de poder
atraer inversion al
Liceo, por parte de los
propietarios.

Colegio bilingue
desde parvulario, se
llevan de la mano
los dos idiomas, lo
gque aporta una
mayor preparacion
al estudiante.

Hay que contratar profesionales con
experiencia y con especialidad y
conservar a los que la han obtenido
dentro de aulas del Liceo América de
Alas.

Docentes con mala actitud y
con poca experiencia
laboral.

La mala situacion
econémica que
atraviesa el pais,
pudiera en determinada
situacion obligar a los
padres de familia a ya
no pagar educacion
privada a sus hijos.

Colegiatura a
precios modicos,
sin descuidar la
excelencia
académica, lo que
se traduce en un
alivio al bolsillo
familiar

Hay que enfocarse en atraer nuevos
estudiantes, disefiando un nuevo
uniforme, que resulte méas llamativo, hay
formar un grupo coreogréafico o un equipo
de futbol o basquetbol, una banda de paz,
grupo de danza moderna.

Este tipo de actividades pudieran generar
un costo adicional, pero atrae a muchos
jévenes estudiantes porque les da sentido

Bajo rendimiento
académico, aunque no
es del toda la
responsabilidad de la
institucion, pero en
ocasiones los padres
suelen culpar a los
maestros del bajo
aprendizaje del

de pertenencia. estudiante.
sano am.b'eme Se debe pulir més la imagen del Liceo,
escolar libre de hay que volantear mucho la oferta No volver tan rigido los
grupos delictivos, va g Bajo nivel de

donde facilmente se
puede pulir la
conducta del
estudiante.

académica, pero se debe actualizar el
prospecto e imprimir en papel cuche que
resulta ser mas llamativo y que respalda
mucho el contenido.

valores espirituales, reforzar
la materia de moral y civica
puede ayudar.

matriculas, puede poner
en aprietos al Liceo.

Plantel docente con
vision de futuro
dentro de la
institucion, es decir,
que quieren hacer
carrera profesional

Debido a que el espacio no permite tener
una cafeteria, bien se pudiera contratar
una empresa que nos ofrezca maquinas
surtidoras de golosinas y bebidas, y
colocar bancas en los contornos de la
pared cercana al patio, esto daria
ganancias producto de las ventas y
dejaria el espacio que actualmente ocupa
la cafeteria, para otro sal6n de clases.

No existe ninguna disciplina
deportiva, arte, musica o
danza moderna etc.

Hay que actualizar el
centro de computo y
hacer énfasis en la
ensefianza de la
materia de informatica.

Cuadro N° 5

Fuente: Elaborado por el equipo.
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F. CONCLUCIONES Y RECOMENDACIONES

CONCLUSIONES

1. Criterio organizacion.

a. A través de la interpretacion se identifico que existe un plan estratégico, pero
no cubre por completo todas las actividades que se desarrollan durante todo
el afio académico, o va sufriendo modificaciones producto de
acontecimientos desencadenados en el desarrollo del mismo, como mal

clima, situaciones de emergencia nacional o discrecionalidad de MINED, etc.

b. EIl colegio cuenta con la participacién de todos al momento de planear el
calendario académico, pero este no deja espacio a cambios inesperados lo
que ocasiona desorganizacion, frustracion y sobrecarga laboral hacia el

personal.

c. Existe reconocimiento por parte de las jefaturas hacia el buen desempefio
laboral del personal, pero se hace muy poco por elevar el grado de
motivacion grupal, lo que esta dificultando que se obtengan buenos

resultados como equipo

2. Criterio relaciones
a. En cuanto a la relacidon que existe entre el personal docente y administrativo,
se puede concluir que es muy buena, aunque se debe mejorar un poco en

retroalimentacion sobre el desempefiio que el personal realiza.

b. En cuanto al trabajo en equipo, actualmente se cuenta con un excelente
equipo que facilmente se pueden apoyar entre si, a fin de desarrollar tareas

como grupo existe muy buena comunicacion lo que permite que haya fluidez
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de informacion y favorece la organizacion.

A nivel individual, la mayoria son personas muy dedicadas a su profesion y
disfrutan mucho desenvolviéndose en las tareas que se les asigne, hay

vocacion.

En cuanto a la relacion entre la estructura organizacional y personal, es muy
buena se debe mejor en la divulgacion oportuna de la informacién a fin de

permitir la organizacion individual y grupal, en las actividades institucionales

Criterio estructura

No todo el personal tiene clara la misién y vision de la institucion.

No todos los salones de clases tienen buena ventilacién e iluminacién, asi
como también se carece de un area de descanso para el personal docente y

administrativo.

No todos conocen las exigencias de su puesto de trabajo, lo que ocasiona la
idea que estan siendo explotado laboralmente y por ende no sienten

responsabilidad en sus actividades.
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RECOMENDACIONES

1. Criterio organizacion
a. A la hora de planificar el calendario académico, se deben tomar en cuenta
todas las actividades que surjan de una lluvia de ideas como grupo, y
delegar a la persona encargada de llevar acabo la actividad, de
preferencia que se identifiquen a tres posibles suplentes que pudieran en

determinadas circunstancias asumir esa responsabilidad.

b. Se debe dejar un espacio de tiempo considerable como margen de error
y que permita tener tiempos flexibles entre cada actividad se debe
entregar una copia del calendario de actividades académicas a cada
maestro, y deberd ser informado de modificaciones del mismo para que

se prepare con tiempo.

c. Se debe propiciar actividades grupales de convivencia que conlleven la
integracion grupal como viajes de campo, actividades deportivas o
celebraciones adicionales que permitan limar asperezas o expresar su
frustracion por determinada situacion, todo esto con el fin de integrar el
equipo de trabajo y aumentar la participacion de los mismos para el bien

de la entidad académica.

2. Criterio relaciones
a. Se disefiara una hoja de evaluacion del desempefio que permita evaluar
de manera individual al personal, hay que hacer un horario de

capacitaciones por especialidad.
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b. Realizar programacion y planificacion de actividades grupales donde
puedan compartir experiencias positivas 0 negativas para crear lazo de

confianza y desestresarse.

c. Incentivar al personal con un cuadro de honor que les permita identificar
su esfuerzo cada periodo, no solamente cada afo, que ellos perciban que

su desempefio es tomado en cuenta para bien.

d. Se debe concientizar al personal que entre mejor le vaya a la institucion,
mejores prestaciones laborales habran para ellos, por lo tanto en

necesario unir esfuerzo de todos, para fortalecer el crecimiento.

3. Criterio estructura.
a. Se debe propiciar el reconocimiento destacado de las funciones o premia
el desempefio sobresaliente ademas, colocar en un cuadro la misién y

vision para que esta sea visible por todos.

b. Dotar al personal de las mejores condiciones posibles para el
desempefio de sus funciones, tales como adecuada iluminacion,

ventilacion, sal6n para maestro, etc.

c. Es necesario realizar una capacitacion en la que se les explique al
personal las limitantes con las que se cuentan, para poder concientizar
en la necesidad de involucrarse mas en las tareas que como institucion
se les exige realizar, como son los actos civicos, actos de celebracion
promovidos por la direccidon y que van encaminados a mejorar la imagen

del colegio.
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CAPITULO IIl.
“PROPUESTA PARA FORTALECER EL CLIMA LABORAL Y OPTIMIZAR
LAS ACTIVIDADES DEL PERSONAL DOCENTE Y ADMINISTRATIVO DEL
LICEO AMERICA DE ALAS, UBICADO EN EL MUNICIPIO DE CIUDAD
DELGADO, DEPARTAMENTO DE SAN SALVADOR?”.

A. Importancia.

Con base al diagnéstico presentado en el capitulo dos, sobre el estado actual
del clima laboral en del Liceo América de Alas, se presenta la propuesta que
permitird una mejor administracion en el recurso humano, dentro de toda
organizacioén, se logro identificar factores claves que influyen directamente en el
ambiente interno de la institucion como lo son: comunicacion, las relaciones
interpersonales, liderazgo, motivacion, entorno fisico, incentivos, otros. Permitio
conocer la percepcion y la satisfaccion del personal en su puesto de trabajo;
para evaluar el clima laboral se propone una herramienta de gestiéon que ayuda

en la toma de decisiones de acciones preventivas y correctivas.

Esta propuesta busca fortalecer las actividades dentro de Liceo América de
Alas en estudio, para la implementacién de la gestion administrativa, haremos
uso del proceso de la administraciéon, es decir, se planee, se tome una accion,
se verifique si los resultados son los esperados y se actle para reiniciar el
proceso.

B. Objetivos

1. General
Elaborar una propuesta técnica administrativa de mejora del clima laboral para
optimizar las actividades del personal docente y administrativo, del Liceo

Ameérica de Alas.
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2. Especificos

a) Proponer acciones necesarias para mejorar el clima laboral y asi fortalecer

el resultado institucional.

b) Disefar un sistema de capacitaciones como fuerza promotora dentro de la

institucion para fortalecer las areas deficientes.

c) Promover la creacion de un salén de maestros donde se puedan reunir
entre colegas y puedan tener un espacio adecuado para liberar estrés y

trabajar sus temas.

C. Modelo de gestién.

Para implementar una propuesta de gestion educativa, ayuda el uso del modelo
P.H.V.A. (planear, hacer, verificar y actuar), siempre y cuando se constituyan en
un proceso, es decir, que se planee, se tome una accion, se verifiquen si los
resultados eran los esperados y se actle para reiniciar el proceso, en donde se
explica cada aspecto central que compone al ciclo:

1. Planificar: Establecer los objetivos y procesos necesarios para obtener los
resultados, con el fin de satisfacer los requisitos del cliente y las politicas
de la organizacion.

2. Hacer: Implementar procesos para alcanzar los objetivos.

3. Verificar: Realizar seguimiento y medir los procesos y los productos en
relacion con las politicas, los objetivos y los requisitos, reportando los
resultados alcanzados.

4. Actuar: Realizar acciones para promover la mejora del desempefio del (los)

proceso(s).
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Este ciclo en donde se explica cada aspecto del proceso.

*Diagnostico

*Redaccion de la propuesta
*Planeacion del proyecto
*Disefio de la propuesta

*Ajustes
*Implementacion propuesta

*Implementacién con
mejoras

VERIFICAR
*Seguimiento
*Analisis de implementacion

*Evaluacion de
implementacién

Fuente: DEMING, Edwards. Out of the Crisis. MIT Press, 1986
Figura 5. Modelo PHVA para fortalecer el clima laboral del Liceo América de
Alas.

La adopcion del modelo PHVA para el desarrollo de la propuesta para optimizar
el clima organizacional, promueve que la practica de la gestion vaya en pro de
las oportunidades que necesita atender la institucion educativa para que la
organizacion mejore el desempefio de sus procesos y su ambiente laboral, una
vez identificadas las variables, se pudo planificar el cambio y llevarse a cabo.
Luego se verifican los resultados de la implementacion de estas variables v,
segun los resultados, se actla para ajustar el cambio o para comenzar el ciclo
nuevamente mediante la planificacién de nuevos cambios. En el cuadro nimero

cinco se muestra los pasos del modelo PHVA.
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Haciendo uso del proceso de la administracién planteamos cémo funcionara el

disefio de la propuesta de mejora, con cada uno de los elementos que lo

integran, de este modo mostrar cOmo se realizara en el Liceo América de Alas.

Cuadro N° 6

A través del uso

Porque es Definir en un
necgsario 20 GIRRUTE 5 80% las
Realizar una entender y facilitada por el VETERIES
propuesta que i m—— equipo de trabajo apropiadas
posibilite el Clima laboral Todos los y el desarrollo de BuiEe para trabajar
mejoramiento docentes y la talleres o ~
s adecuado i g S afio escolar | con los
del clima laboral P y administrativa | capacitaciones
en el Liceo Sjpilne & e que permitan la LOEEER
o empleados del h L administra-
América de Alas. & nFt)r iy integracién de tivo del
estudio CERELGEEEI 37 colegio
' Administrativo gto-.
peumnalos | poraue s e
o importante El equipo de Jro - cuenta las
O ar.el conocer las docentes de p esrt)i A variables a
rug a diferentes diferentes g i es.t & Durante el trabajar
grup herramientas y areasyla stay afio escolar | alcanzar en
representante - entrevista, o
-Socializar los estrategias para | parte ) capacitaciones un .QOA’ k2
fortalecer el administrativa ) > mejora de
programas ante " retroalimentacion S
la institucion. y evaluacion. ’
Durante el
-Evaluar el afio escolar
. Porque es Durante las .
impacto de ) b implementar
o necesario que jornadas :
recibir estas ) e la estrategia
e los docentes y El equipo de pedagogicas por
capacitaciones L f para
administrativo docentes de parte de los
como h - - aumentar el
T Con_o_zcan las I:'as diferentes administrativos Dyrante el porcentaje
) debilidades y areasy la dar a conocer las | afio escolar
para mejorar el de fortalezas
climallaboral forta_lezas del parte _ fortalezas que se y disminuir
“Socializaci6n de ambiente administrativa | han rescatado las
g S—— laboral en que con la aplicacién debilidades
] se encuentran. de la estrategia. "
capacitaciones 9 del equipo
de trabajo.
Porque es Aumentar el
Implementar los importante El equipo de porcentaje
cambios ofrecer un docentes de Realizar de fortalezas
requeridos, para | ambiente las diferentes capacitaciones o | Durante el y disminuir
mejorar y laboral areasyla talleres con afio escolar | las
fortalecer el adecuado y parte rigurosidad. debilidades
clima laboral. 6ptimo para administrativa del equipo
todos. de trabajo
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D. PROPUESTA DE MEJORA DEL CLIMA LABORAL.

A partir del diagnostico de los resultados obtenidos en la evaluacion del clima
laboral, en el Liceo América de Alas se propone el siguiente estrategia de
mejora, con el fin que el equipo en general, tenga una mayor satisfaccion ante
el trabajo, entusiasmo, motivacion para realizar sus actividades; esto aumentara
las buenas relaciones interpersonales. Ademas, se debe promover cuatro
aspectos basicos: motivacion, relaciones interpersonales, reconocimiento de las
labores destacadas vy liderazgo, para fortalecer un adecuado clima laboral, es
vital promover la calidad y eficiencia de las funciones de los lideres, influyendo y
motivando a los trabajadores a realizar sus actividades con el mayor empefio

posible.

Por otro lado, las capacitaciones que se desarrollaran para cumplir con los
objetivos en cada uno de los temas abordados, se presenta como una guia que
puede ser implementada por la direccion como parte de la realimentacion, se
dividen en tres partes:

i.  Primera parte: Discusiones entre los participantes, con el fin de fortalecer
los conocimientos que tienen sobre los aspectos centrales que favorecen
un adecuado clima laboral.

i. Segunda parte: Cuestionarios en los que se generen reflexiones sobre
las practicas y estrategias Utiles para mejorar el clima laboral.

ii. Tercera parte: Actividades perteneciente al juego para dinamizar los
procesos mediante los que se analizan e interpretan los factores clave

gue se involucran al clima laboral.

El contenido de esta propuesta de mejora busca generar nuevos horizontes
para la solucién de los problemas que afectan el clima laboral de la institucion,
orientando ademas, a los directivos sobre como se debe llevar a cabo la

implementacion de las actividades. A continuacion se definen los instrumentos
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de seguimiento, que seran utiles para analizar los resultados de los talleres; y
por ultimo se definen las estrategias y se disefian las capacitaciones para cada
una de las categorias de Motivaciéon, Comunicacion, Reconocimiento de las
labores destacadas y Liderazgo, que en conjunto componen la propuesta de

mejora para generar un agradable clima laboral al interior de la institucion.

Proceso de implementacion

Para cada capacitacion se esperan obtener resultados a partir de tres
instrumentos de seguimiento, con el fin de poder determinar la utilidad y el
impacto de cada una de las actividades desarrolladas y reconocer las
estrategias que se construyen grupalmente para enriquecer los factores
relacionados al clima laboral. Cada instrumento antes mencionado
corresponden a cada una de las reuniones que componen las capacitaciones, lo

cual se explica en el cuadro niumero siete.

Guia para implementar las capacitaciones

Parte de la Instrumento de

T o Descripcién
capacitacion seguimiento

En esta parte de la capacitacion o el taller, el

Discusién Resumen de las | encargado toma nota de las ideas mas relevantes que

ideas principales | fueron expuestas por los participantes, asi como de
las conclusiones a las cuales se llegaron.

Las respuestas de cada participante a los

Cuestionario Respuestas cuestionarios son una fuente valiosa de andlisis para
escrito escritas de cada | poder comprender sus conocimientos sobre las
uno de los estrategias y las practicas que favorecen un

participantes | adecuado clima laboral.

Actividad _ Segun las caracteristicas de la actividad que se
lGdica Resultado final | plantee, se debe llegar a un resultado final, que puede
ljuegos. de la actividad | ser un dibujo, un escrito o una cartelera que explique

la manera en que el grupo entiende y asimila los
distintos factores relacionados al clima laboral.

Fuente: Elaborado por el equipo.

Cuadro N°7.
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1. Motivacién y satisfaccion.

a. Politica
Fomentar actividades que mejoren y propicien la motivacion y satisfacciéon en el

personal docente y administrativo

b. Estrategia

La primera estrategia sera entonces, conquistar antes al mercado interno (la
gente) y la segunda prepararlos para competir y ganar a la competencia. Se
debe reconocer el buen desempefio laboral, construir un clima de trabajo
agradable, para despertar potencialidades, convertirse en un verdadero Coach
de la gente, considerar que la capacitacion y la confianza son nuevos valores
para dirigir, creando un clima de aprendizaje, libertad para aprender o para
equivocarse y mejorar, tener iniciativa y creatividad para aportar ideas
innovadoras. Ademas crear un registro sistematico que permita estandarizar el
mismo, de tal forma que todo el personal sea evaluado bajo las mismas
condiciones, esto permitira llevar un control interno de todo el personal que
trabaja para la institucién, sirviéndoles de referencia para un posible ascenso,

incremento salarial, préstamo personal, bono por buen desempefio.

Recomendaciones para fortalecer la motivacion.

i. Felicitar a todo empleado y divulgar en mural el nombre de la persona
que ha sobresalido en sus actividades diarias. Se le otorgara un lugar en
el cuadro de honor como parte de su dedicacion laboral, fomente asi la
excelencia académica entre sus colegas.

ii.  Celebrar cumpleafos, realizar convivios y fechas especiales de ley, para
fortalecer el compafierismo y la integracion social.

iii. El lider debe conocer las fortalezas y debilidades de cada uno de los

integrantes de su equipo.
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Iv. ~ Se debe propiciar las condiciones necesarias para un ambiente de
creatividad donde emerja la motivacién interior, como consecuencia se
obtendra un buen clima laboral, responsabilidad, asi como su propia

satisfaccion y compromiso personal.

Se busca fomentar un equilibrio entre trabajo y vida personal, en el cual se
disponga de tiempo para realizar asuntos personales de diferente indole, de

esta forma mejorar el estado de animo y la disminucion de estrés laboral.

ACTIVIDADES.
MURAL DE MOTIVACION DEL PERSONAL (COLAGE).
Metodologia.
Integrar a todo el personal en donde se les solicite una foto que represente el
motivo o satisfaccion que hace, se levente temprano a realizar sus actividades
laborales, representado con una imagen o foto del ser especial: familiar,
mascota 0 meta que se propone cumplir, la cual sera entregada por el

empleado y modificado cada tres meses.

Materiales:

Fotografias | Cinta adhesiva de doble cara

Tijeras Foami o carton

cuter Pinceles

regla Pegamento

Costo estimado anual (Collage) Total $50.00
Proveedores.

Dollarcity. Direccion: Plaza La Tiendona. Centro comercial en San Salvador.
Teléfono: 7665 2025.
Inversiones El Pinabete S.A. de C.V. Direccion: Avenida Paleca y Calle

Principal #18a Colonia Bolivar, Ciudad Delgado.
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CONVIVIOS INTERNOS
Metodologia.
Crear convivios una vez al mes con el propésito de promover valores como la
solidaridad, el compaferismo y fomentar la integracion.
I. Festejar y agasajar a los cumpleafieros del mes con un pastel por medio
de fondos obtenidos con ventas de frutas o dulces.
ii. Celebracion del dia del Maestro, madre y del padre con desayuno o
pupusas.
iii.  Reconocimiento por la direccion por la superacion de logro / objetivos
institucional en este caso, se hara con alguna de las dos opciones.

Proveedores.
Panaderia y pasteleria el Rosario.
Direccion: Av. Juan Bertiz C.D Teléfono: 2509-1444.

Pupuseria Bendicion de Dios.
Direccion: Avenida Juan Bertis, #113-A C.D Telefono: 7108-1999.

CONVIVIOS $ 20.00

Costos estimados anual Total. $ 180.00

RECONOCIMIENTO AL BUEN DESEMPENO

Metodologia.

Implementar mediante una evaluacion de actividades relacionadas con el
desempeiio del personal docente o administrativo, que luego sera valorado por
la jefatura que esta integrada por el director y subdirectora, en acto publico por
medio de un diploma como reconocimiento al buen desempefio del empleado/a

mas destacado en su trabajo

Tiempo: cada 3 meses
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Producto final: Diplomas.

Proveedores.

Office Depot. Direccion: Avenida Norte y Alameda Juan Pablo II, El Salvador.
Horario de 8:00 am / de cierre: 22:00

Teléfono: 2260 4049.

Papel: Opalina Amatl Marfil 225G Carta 100 Hjs /

Modelo: 50749 $ 25.00
Cartuchos: Impresora HP. $ 90.00
Costos estimados anuales $115.00

PERMISOS CON GOCE DE SUELDO AL DOCENTE.

Metodologia.

Promover pasantias a través de convenios con diferentes Universidades:
Universidad de El Salvador (UES), Universidad Centroamericana José Simedn
Caras (UCA), Universidad Pedagogica de El Salvador, Universidad Tecnolégica
de El Salvador (UTEC). Para que los estudiantes de la carrera de profesorado o
Licenciado en la educacion adquieran experiencia. La direccion sera la
encargada de promover horas sociales que beneficiara a ambas partes, al
estudiante universitario para que adquiera experiencia y al personal a su cargo
proporcionandoles dias compensatorios, permiso con goce de sueldo o
autorizacion para ausentarse del trabajo siempre y cuando sea notificada con

anticipacion a la administracion.

Proveedores.

Esta accion no generara costos a la institucion, ni sobrecargara laboral a los
empleados del Liceo América de Alas, porque la subdireccidén se encarga de la
calendarizacién, programacion, seleccion y la distribucion de las actividades

académicas con los pasantes que proporcionen sus horas sociales.



Nota: En este caso no ocasiona gasto para el centro educativo.
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Asi mismo con el objetivo de mejorar el clima laboral se propone las cartas

didacticas capacitaciones para todo el personal docente, administrativo y

jefatura del centro de estudio, para la implementacion de técnicas que deben

ser llevadas a la practica.

Las recomendaciones antes mencionadas son para hacerlas efectivas de una

manera paulatina de esta forma, fortalecer el factor de la motivacion y

satisfaccion.

Los temas de capacitacion van dirigidos a todos los empleados incluyendo a la

direccién sumando un total de 14 participantes.

Ministerio de Educacion
Direccion Nacional de Educacién Basica(l y Il ciclo)
Direccion Nacional de Educacién Media

MINISTERIO
DE EDUCACION

CARTA DIDACTICA N° 1

Fecha: 27 de abril 2020

Lugar: CONSULTORIAS Y CAPACITACIONES DIVERSAS, S.A. DE C.V.

Objetivo general: Mejorar la motivacion y satisfaccion en un entorno laboral

Modalidad: Presencial

TEMA DE 3 INVERSION
3 DIRIGIDO A| DURACION | FACILITADORES OBSERVACIONES
CAPACITACION POR PERSONA
Motivacion actitudinal Impartida por: Incluye local, material
en el proceso de Docentes 16 Hrs Licda. Gloria $ 16.50 de apoyo, refrigerio,
ensefianza aprendizaje Maribel Coreas. almuerzo y diploma
de participacion con
Francisco Garcia
Motivacion, aprendizaje Fernando Poseer internet. | €1 P00 de
- ap ! 45 minutos |7 INSAFORP (Costo
y rendimiento escolar. | Docentes Doménech
por 3 dia Real por persona
Betoret
etore $280.00).
Total por personal $ 264.00
Capacitacion para 14 personas en total| $ 3,696.00
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2. Comunicacion y relaciones interpersonales

a. Politica
La direccibn coordinard reuniones con el objetivo de mantener una
comunicacién constante con el personal docente y administrativo que labora en

la institucion para que conozcan los cambios que se vayan incorporando.

b. Estrategia

Establecer un proceso fluido de comunicacion una vez por semana el director
convocara a reuniones a todo el personal en la cual iniciara cediendo la palabra
para que cada integrante pueda manifestar cuales fueron sus experiencias
vividas en la semana anterior, de esta forma se puede compartir eventos que
resultaron infructuosos asimismo, se asegura que otros compafieros de trabajo
no lo repitan pero si el resultado es lo contrario es una manera de incentivar
para que sea imitado y puesto en practica, generando una mejor comunicacion,
es preciso que en la institucién realice actividades, capacitaciones sobre el
tema las cuales ayuden a un acercamiento de confianza, respeto y solidaridad

en este factor.

Metodologia.

1) La informacion sea comunicada a todos los empleados de manera
oportuna, por escrito, via correo, memorandums, WhatsApp o verbalmente
convocandoseles a reuniones.

2) Crear como politica de puertas abiertas en la direccion, el cual permita
qgue los empleados sin distincion alguna propongan sus ideas, inquietudes y
guejas relacionado al trabajo y no dejarse llevar sin antes investigar los
origenes del problema.

3) Buscar una comunicacion fluida y bilateral, es decir que tanto el

empleado como el jefe acepten sugerencias productivas para el desarrollo
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diario de sus actividades, dando pauta a una mayor comunicacion del

trabajador por medio del respeto, tolerancia, empatia entre ellos.

Actividades para mejorar las relaciones interpersonales e innovar.

ACTIVIDADES || DIRIGIDO Af| DURACION|| FACILITADOR|| COSTO OBSERVACIONES PROVEEDOR
Creacion de Q'Umntos S'eré uso e)fclusivo del
campus virtual y ocentes Una ) 200.00 Liceo América de Alas, y Ina. Informatica
pagina oficial parall gdministrador|| semana Fredy Meléndez | $ ' por supuesto habra 9
ex alumnos y otros restricciones.
Crear WhatsApp || Personal ) Uso exclusivo para el Claro o
y Facebook docente y Anualmente le:rbB(;:itr(()erc?ora $ 50.00 |fLiceo, de este modo estar || \1ovistar
institucional administrativo mas comunicado
Celebraciones en relaciones ente los
feenc?oajoe;pae%ales Todos los comparieros de trabajo,
29 integrantes alumnos y directiva al i
académico con > ) El Liceo
que laboran La compartir ideas, Ameérica de
los maestros, Dos horas o |$ 00 ; :
alumnos, padres enla administracion ’ lnvo_lu_cramlento y Alas.
de familiél y con la institucion participando con
direccion entusiasmo y en las
) actividades a realizar.
Utilizar el Personal . -
D to de t
memoindum o |dceney | anamens |VeEere s 1500 | Pecmerto e
circular administrativoj
INVERSION TOTAL * $ 265.00

*Costos estimados anuales

Cuadro N°8

Actividades que fortalecen la comunicacién y relaciones interpersonales.

Excursiones

Metodologia:

Realizar actividades turisticas como playas, balnearios con piscinas, parques o

caminatas y salidas al cine; para fomentar el comparierismo. Se podran realizar

semestralmente.

Proveedores:

Agencias de transporte, lugares y turisticos. CANA'S TOURS.
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Caminatas

Metodologia:

Fomentar actividad fisica y ludica a los estudiantes con el involucramiento de
los padres de familia como encargados o supervisores.

Lugares a visitar: Montafias, Museos arqueoldgicos, Jardines botadnicos como
punto de partida sera el centro de estudio.

Proveedores:

Agencias de transporte, lugares y turisticos. CANA’S TOURS.

Convivios.

Metodologia:

Realizar aporte econémico cada uno de los integrantes de esta manera se
realizaran; convivios como desayunos, tardes alegres, almuerzos donde se
puedan relacionar en un ambiente de festividad y limar asperezas, se pueden

lograr mejores resultados al incluir dindmicas o juegos grupales.

Proveedores:
Sera cada integrante del centro educativo, en coordinacion con la direccion para
promover actividades, dinamicas con sus estudiantes, padres de familia, y hasta

con sus colegas de trabajo.

Actividad # 1 Excusiones $ 200.00
Actividad # 2 Caminatas $ 100.00
Actividad # 3 Convivios $ 300.00

Costos estimados anuales Total $600.00



Capacitaciones.
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Para mejorar este factor se proponen las siguientes capacitaciones con el

apoyo de INSAFORP, para que el personal se integre y sea parte de los

cambios en el clima laboral aplicando cada una de las técnicas, que se

impartiran y se detalla a continuacion.

Ministerio de Educaciéon

Direccion Nacional de Educacion Basica(ly Il ciclo)
Direccion Nacional de Educacién Media

MINISTERIO
DE EDUCACION

CARTA DIDACTICA N° 2

Fecha: 21 de mayo 2020

Objetivo general: Generar una comunicacion efectiva y fluida con el personal laboral para resolver inconveniente
con la direccién, padres familia, alumnos y comparieros de trabajo.

Modalidad: Presencial

TEMA DE DIRIGIDO FACILITADOR/ | INVERSION POR
CAPACITACION A DURACION ES PERSONA OBSERVACIONES PROVEEDOR
Para cada wuno Incluye
interpersonal y la| Todo el Mayte Vilanova ~rgerio, °rzo Y YANCOR, S.A.
g 8 Hrs. . $12.00 diploma de participacion.
felicidad en el| Personal De Gomez DE C.V.
trabajo Apoyo de INSAFORP.
(costo real por persona
$115)
Incluye material de apoyo,
Ec?nr?lj)nicarse con| Todo el Gladis Garcia, refrigerio  y  diploma  de PROCAMPOLY
) . 16 Hrs. Carlos Acosta |$ 15.00 participacion Apoyo con
diplomacia, tacto| personal Luis Cuell INSAFORP (C Real S.A. DE C.V.
credibilidad uis Cuellar (Costo Real por
y persona $270.00)
- Incluye material de apoyo,
Comunicacion 'y Todo el \S/ﬁlllgﬁic:tsm'“o refrigerio y diploma de| XPERIENCIAL
manejo de ersonal 8 Hrs. Laura de ’ $ 13.00 participacion  Apoyo con| LIFECOACHIN
conflictos P Valdez INSAFORP (Costo Real por| G S.A. DEC.V.
persona $140.00)
TOTAL POR PERSONA|$ 464.00
CAPACITACION PARA 14 PERSONAS TOTAL | $ 6,496.00
3. Liderazgo
a. Politica

Asistir a diferentes capacitaciones de liderazgo para innovar en técnicas de

vanguardia impartidos por asociaciones y por el mismo INSAFORP que ayude a

nuevas formas de dirigir al centro de estudio dirigido por el director y la

directora.
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b. Estrategia

Asistir a diferentes capacitaciones enfocada en el area del liderazgo, para

contribuir a un mejor funcionamiento en la direccion creando un plan de trabajo,

ejerciendo la funcién de una manera efectiva dando un mayor aporte a sus

colaboradores y a la institucion que representa.

Los lideres inciden en los resultados generales ya que son ellos los que

intervienen en las situaciones positivas 0 negativas que se generen dentro de

una institucién, por lo que se recomienda.

1)

2)

3)

El director debe actualizar sus conocimientos sobre liderazgo, debido al
cargo que ejerce debe provocar confianza, empatia con sus colegas,
velar por la seguridad y responsabilidad en sus obligaciones patronal, es
importante que transmita una imagen de lider, con la capacidad de
planear, ejecutar cambios estratégicos considerando las propuestas de

sus colaboradores para contribuir a mejores resultados.

Se debe trabajar con calendarizaciones una vez por semana para
realizar reuniones con el personal, siendo lideradas por el director, de
esta manera poder exponer los puntos clave del desarrollo operativo y
deficiencias a corregir, como también retroalimentacion por parte de los

trabajadores hacia el jefe.

Realizar una evaluacion sobre los resultados y comentarios de mejora
para el lider, considerando los puntos débiles y aquellos en los cuales
debe de fortalecer a través de una encuesta para ser evaluado conforme
a resultados, esto permitira ver la aceptacion de sus colaboradores,
creando un lazo en el cual los subalternos podran ser escuchados y

tomados en cuenta.
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Con el animo de poder fortalecer el liderazgo dentro del Liceo América de Alas

se hace énfasis en diferentes temas sobre el liderazgo para poder mejorar la

imagen del lider en la institucion apoyado desde la supervision de la

subdirectora buscando un mejor resultado, estos temas tendran que formar

parte de una programacion que vaya acorde sin descuidar la direccién a cargo.

Ministerio de Educacion
Direccion Nacional de Educaciéon Basica(l y Il ciclo)
Direccion Nacional de Educacién Media

COMERNO T
EL SALVATOR,

MINISTERIO
DE EDUCACION

CARTA DIDACTICA N° 3

Fecha: Asignada por la direccién

Lugar: Diferentes proveedores

Objetivo general: Propiciar un ambiente de relaciones agradables entre la direccién y colaboradores, que al
mismo tiempo el colaborador logre la confianza de su jefe para la delegacion de tareas.

Modalidad: Presencial

INVERSION
TEMA DE A DIRIGIDO DURACION FACILITADOR/ POR OBSERVACIONES PROVEEDOR
CAPACITACION A ES
PERSONA
Incluye material de apoyo,
. . refrigerio, almuerzo y diploma de
Liderazgo Director y 16 H Alfredo gerto, a y cip APRENDA, S.A.
] ’ rs. . $ 12.00 participacion. Apoyo con
gerencial subdirector Caballero Pineda INSAFORP (Costo Real por DE C.V.
persona $225.00)
Lid Miquel Angel Incluye material de apoyo,
iderazgo como iguel Ange igeri i
Herramiqenta de Director y Cagstanede? refrl_gt_erlo, la}lmuerzo y diploma de | CAPITAL HUMANO
: 8 Hrs. ) s $ 15.00 participacion. Apoyo con EMPRESARIAL,
Desarrollo subdirector Rubén de Jesus INSAFORP (Costo Real por SA DECV
humano Lopez persona $135.00) o o
) Incluye material de apoyo,
Sggg:]rlgl?oydel Director Regina refrigerio, almuerzo y diploma de | regiNA
1Oy 1 8 Hrs. Auxiliadora $ 14.00 participacion. Apoyo con AUXILIADORA
Talento para un subdirector } INSAFORP (Costo Real por
h . Recinos RECINOS
Liderazgo efectivo persona $125.00)
Incluye material de apoyo,
. . . refrigerio, almuerzo y diploma de | TALENTO
i_rgjr?srazr%)acional SDL:rkf}c;:iEgr(:{or 4 Hrs. I&gré':(ljveazrado $ 12.00 participacién. Apoyo con HUMANO, S.A. DE
INSAFORP (Costo Real por C.V.
persona $55.00)
Incluye material de apoyo,
Creciendo y Direct Salvador Emil refrigerio, almuerzo y diploma de | XPERIENCIAL
Fortaleciendo cracior | 4 Hrs. Vibtore |8 15.00 participacién. Apoyo con LIFE COACHING,
desde tu liderazgo INSAFORP (Costo Real por S.A.DEC.V.
persona $75.00)
TOTAL POR PERSONA| $ 532.00

CAPACITACION PARA 14 PERSONAS TOTAL

$7,448.00
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4. TRABAJO EN EQUIPO

a. Politica
Fomentar el trabajo en equipo lo cual serd fundamental para mejorar el clima
laboral en la institucion en conjunto con el personal, los educandos y la

direccion.

b. Estrategia

Evaluar el comportamiento que mantienen todos los empleados y proporcionar

ayuda a través de reuniones periddicas para hacer las correcciones

correspondientes con el animo de buscar la mejora continua siempre de la

mano de su equipo y de la organizacion.

Para mejorar este factor se propone que el personal del Liceo pueda asistir a

capacitaciones en lo cual les refuerce el trabajo en equipo, a través de:
1) Taller de cuerdas es el nombre que por tradicion se le ha llamado a esta
actividad experiencial ya que la mayor parte de los componente que se usan
en los retos, estan disefiados de cuerdas o0 soga, este taller se les
recomienda a los grupos debido a que es bastante dinamico, orientada a una
serie de actividades fisicas, desafios mentales dirigidos a la solucion de
problemas fomentando una serie de miradas de aprendizaje y autoanalisis,
evidenciando competencias para el trabajo cooperativo y en equipo, con
estos no es dejar de lado, el liderazgo y un sinnimero de objetivos, con este
penultimo factor, ayudara a crear un circulo, cerrar todo lo que anteriormente
ya hemos evaluado y en este se complementa en taller con excelencia, uno
de sus principales objetivos es de fomentar la solidaridad, el trabajo en
equipo, la cohesién, la comunicacion, el pensamiento critico, el liderazgo, los
resultados sinérgicos, estableciendo vinculos de confianza, estimulo de la
creatividad a cada uno de los integrantes, creando conciencia de la
importancia de la planificacion, la vision, la optimizacion de los recursos,

valoracion del tiempo y del vivir los valores personales y compartidos.
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Esta es una poderosa metodologia del aprendizaje, dirigida a la formacion y

transformacion de las personas como individuos potenciando sus competencias

en una intima inter-relacién con otros individuos en la conformacion de equipos

de alto rendimiento entendiendo los conceptos de complementariedad.

2) Para culminar, con el apoyo de INSAFORP, por medio de capacitaciones

enfocadas al tema el trabajo en equipo que es de suma importancia en

cualquier institucion, mostramos algunos de los temas de interés en la

formacion del personal.

Ministerio de Educacion
Direccion Nacional de Educacion Béasica( 1y Il ciclo)
Direccion Nacional de Educacién Media

MINISTERIO
DE EDUCACION

CARTA DIDACTICA N° 4

Fecha:16 de julio 2020

Lugar: Diferentes proveedores

Objetivo general: Fomentar la resolucion de problemas y la adquisicion de capacidades en los participantes sobre las diferentes
herramientas y los beneficios que “El Trabajo en Equipo aporta a cualquier empresa y vida diaria”.

Modalidad: Presencial

TEMA DE DIRIGIDO P INVERSION
p FACILITADOR
CAPACITACION A DURACION S POR OBSERVACIONES PROVEEDOR
PERSONA
Mayte Gémez, IncIuye Material De Apoyo, Procampoly,
La colaboracion Yanira R_efngeno, Almu_e‘rzo Y, S.A. De C.V
en equino 4 Hrs. Elizabeth $ 18.00 diploma de Participacion.
quip Apoyo con Insaforp Costo Por Persona
Campos Real Por Persona $125.00 Son $18.00.
Incluye Material De Apoyo,
Trabajo en Alfredo Refrigerio, Almuerzo y
equipo de 8 Hrs. Caballero $ 17.00 Diploma De Participacion Aprenda, S.A.
o p De C.V.
alto rendimiento Pineda Apoyo Con Insaforp. (Costo
Real Por Persona $145.00)
Todo el .
) Personal Incluye Material De Apoyo,
Trat_)ajo en Jose Alfredo Refrigerio, Almuerzo y Capital Humano
equipo para 8 Hrs. $ 12.00 Diploma De Participacion Empresarial,
el logro de metas Jimenez Apoyo con Insaforp (Costo S.A. De C.V.
Real Por Persona $115.00)
El?r?gr:g”r%anejo Rei Incluye Material De Apoyo, Regina
€gina Refrigerio, Almuerzo y i
; 15.00 Auxiliadora
de conflictos y 16 Hrs. Auxiliadora $ Diploma De Participacion .
Coaching para Recinos Apoyo con Insaforp (Costo Recinos
Personal. Real Por Persona $260.00) | Por Persona
TOTAL POR PERSONA ($ 544.00

CAPACITACION PARA 14 PERSONAS TOTAL

$7,616.00
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5. Cultura organizacional

a. Politica
Mantener relaciones estables que conlleven a un buen clima laboral que
permitird el buen desempefio, mantener las buenas relaciones entre
comparieros y con la alta direccidén en coordinacion con la gestion del centro de

estudio.

b. Estrategia

Establecer actividades que deben desarrollar un comportamiento acorde al
lugar de trabajo, que formen parte de las aspiraciones y de los asuntos
relevantes de la interaccién con la comunidad educativa que integran el centro
educativo.

En la cultura organizacional se considera relevante la entrevista para cubrir
alguna vacante, es necesario tomar en cuenta las actitudes que la persona
posee e incorporar un test psicolégico para evaluar elementos cognoscitivos,
mantener de forma permanente controles internos que permitan observar una
adecuada actitud por parte de la persona pero, ademas servira para encontrar
debilidades o amenazas que se deben superar con aquel personal que ya es
parte del centro de estudio.

Aspectos a evaluar para identificar buena actitud en el equipo de trabajo.

1. Aprender con entusiasmo todos los aspectos de la institucion

Tratar al liceo como si fuera propio

Anticipar los problemas

Ser honesto y directo

Demostrar habilidades conservando la humildad

Inspirar a los demas a ser mejores

Continuar la formacién para mantenerse siempre actualizado

© N o g A~ WD

Contribuir al buen ambiente laboral
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Se recomienda al director y subdirectora evaluar estos aspectos por cada uno
de los integrantes de su equipo, dependiendo de los resultados programar
capacitaciones considerando los factores a mejorar se le explicara a cada de
los integrantes en privado los resultados obtenidos en dicha evaluacion,
resaltando sus fortaleza y por ultimo sus debilidades para que sea parte de sus

logros personal y se deben ser superados.

Para dar soluciones a este factor de la cultura es necesaria la colaboracién de

todos los empleados para mejorar en la productividad en el &rea educativa.

Para llevarla cabo se recomienda:

1) Hablar de lo negativo:
Los problemas y las molestias que se presentan dentro de la organizacion
deben ser discutidos abierta y libremente, haber un amplio espacio para la
critica y autocritica en forma ordenada y con respeto, siempre como punto de

llegada el hallazgo de soluciones concretas.

2) Entregar retroalimentacion:
Si se detectan errores o se identifican comportamientos que deben corregirse,
es importante que lo hagan saber en forma inmediata para encontrar

soluciones.

3) Otorgar confianza y autonomia para aumentar el rendimiento:
Darles libertad a los empleados y confiar en que haran su trabajo porque estan
capacitados para ello constituye una clave fundamental en el incremento del
rendimiento personal y grupal dentro de la Institucion.
También se puede incluir capacitaciones que ayuden a mejorar la cultura del

trabajo.
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Ministerio de Educacion %
. .z . .z s - . . . MINISTERIO
Direccion Nacional de Educacion Basica(ly Il ciclo) | DEEDUCACION

OWERNO T

Direccién Nacional de Educacién Media

CARTA DIDACTICA N° 5

Fecha: 20 de agosto 2020

Lugar: Diferentes proveedores

Objetivo general: Reconocer colectivamente las cualidades de cada uno de los miembros del grupo

Modalidad: Presencial

TEMA DE DIRIGIDO p FACILITADOR INVERSION
CAPACITACION A DURACION /ES POR PERSONA OBSERVACIONES PROVEEDOR
Cultura y clima Incluye material de apoyo,
organizacional: refrigerio, almuerzo y GM
dos componentes Todo el 8 Hrs. José Bernardo $ 18.00 diploma de participacion. CONSULTING
Esenciales en personal Luna Zelaya Apoyo con INSAFORP SA. DE CV
La productividad (Costo Real por persona o U
Laboral $160.00)
Incluye material de apoyo,
. . refrigerio, almuerzo y
Como diagnosticar . - SR AVANCE Y
y mejorar la cultura Todo el 4 Hrs. Ivan,AIvarado $ 14.00 diploma de participacion. DESEMPENO
A personal Meléndez Apoyo con INSAFORP
Organizacional S.A. DE C.V.
(Costo Real por persona
$75.00)
TOTAL POR PERSONA|$ 200.00
CAPACITACION PARA 14 PERSONAS TOTAL| $ 2,800.00

6. Compensacion

a. Politica.
Encontrar el punto de equilibrio entre la satisfaccion con la compensacion, que
pueda obtener el empleado, este equilibrio no solo involucra los beneficios
como: economico, emocionales, capacitaciones, accesibilidad en adquirir algin

servicio personal, horarios flexibles, y planes de desarrollo.

b. Estrategia.
Crear un mecanismo de reconocimiento institucional para resaltar el trabajo de
las personas que se distinguen en el colegio por ejemplo: por su creatividad, su

productividad, la calidad de su trabajo, etc.
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1) El director debera hacer las gestiones necesarias para atraer estudiantes
que deseen hacer sus horas sociales o realizar pasantias en el liceo
América de Alas, de esa forma se pueden otorgar dias libres en

compensacion al personal docente y administrativo.

2) El director en coordinacion con la sub direccibn debe organizar
seminarios con el fin de capacitar al personal sobre nuevas técnicas de
ensefianza-aprendizaje, este tipo de actividades se pueden coordinar con
el INSAFORP o con alguna ONG, S

3) Entregar una canasta basica a cada empleado trimestralmente si cumple
con el horario de entrada asignado y con la entrega de evaluacion a
tiempo los fondos seran por actividades que se hara dentro de la

institucion por medio de los intramuros, rifas, excursiones, bailes, otros.

7. Evaluacién del desemperfio

a. Politica.
Coordinar entre el director y subdirectora la evaluacion del desempefio laboral
es vital para la institucion, para mejorar el rendimiento mediante acciones y
propuestas que surgen a partir de la evaluacién también, para establecer
politicas de compensacion, detectar errores en el disefio del &rea de trabajo de

algun empleado tareas para las que esta preparado o no se deberia realizar.

b. Estrategia.
Desarrollar métodos de evaluacion eficientes que permitan mejorar en los
puestos de trabajo. Dicha evaluacion debe ser realizada por las autoridades de
la institucion y se debe retroalimentar en privado para que la persona pueda
trabajar sus puntos de mejora.

Instrumento de evaluacion.
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Para aplicarlos se pueden aprovechar las sesiones de tutoria, las reuniones de
coordinacion de los equipos docentes y otros de reunidn conjunta. Lo
importante es utilizar espacios ya existentes y no crear otros para evitar usar

mas tiempo del debido. (Ver anexo N°4)

1) Fomentar proceso de evaluacion y aplicar esos métodos mas
frecuentemente, para garantizar que cada uno evalué su puesto de
trabajo y ayude a establecer un plan de mejora.

2) Se debe de crear un cuadro de honor donde los alumnos evallen a sus
docentes y al personal administrativo con el propésito de mejorar y
premiara al mas destacado del afio.

3) Crear un mural en el patio principal del colegio, en donde se reflejen los
valores institucionales incorporando la participacion del estudiante, como
parte del arte donde estampen su mano pintada en sefial del espiritu de
familia que se vive a diario dentro del centro de estudio este tipo de

dindmicas aumenta el sentido de pertenecia, unidad y la motivacion.

8. CONDICIONES FiSICAS

a. Politica

Gestionar actividades encaminadas a buscar los fondos necesarios para
mejorar las condiciones de ventilacion de las aulas, iluminacion, y espacio para

un salén de maestros.

b. Estrategia
Aprovechar cada metro cuadrado con el propdsito de crear un entorno que

reuna las condiciones minimas necesarias para desempeifarse con eficiencia.
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El director y la subdirectora se reuniran con el proposito de encontrarle una
pronta y oportuna solucion a los problemas de espacio, adecuacion de las
instalaciones. Mediante actividades que se daran a conocer a la poblacion
estudiantil y al consejo de padres de familia cuando sean convocados a

reuniones generales.

Actividades que se realizaran por medio de comités o equipos de personas que

organizaran diferentes actividades.
N -
=7
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Ejemplo:
Ventas (dulces, frutas, mangoneadas, tardes tipicas, rifas). e
Tardes de bailes con supervision (vestimenta de particular)
Solicitar ayuda al padre de familia que conozca del oficio para mejoras internas.

Realizar excursiones (parque arqueoldégico, cine, balnearios)

Areas que deben mejorar en el centro educativo.
i. Instalar ldAmparas o focos en todos los salones de clase y en las gradas

de acceso, para mejorar la iluminacién del edificio.

ii. Colocar un pasamano para las gradas del segundo nivel

iii.  Colocar ventiladores en todos los salones de clases

iv.  Podar ramas de arbol que obstaculiza la entrada de luz solar.

v. Gestionar el espacio y adecuarlo como salén para maestros.

vi. La infraestructura es relativamente insuficiente se debe gestionar los
fondos necesarios ya sea a través de nuevos créditos a la banca o

incorporando nuevos socios.
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ACTIVIDAD DESCRIPCION COSTO PROVEEDORES
Instalar Poner lamparas LED unidad: | o0 o Almacenes Vidri Centro.
luminarias 10 lamparas ' la Calle Pte., San Salvador.
Espejo con luz redondo 60cm
Espe Modelo con luz led incluida, $77.00 Almacén Vidri Centro.
spejo TR, ; .
P ilumina y ofrece una mejor la Calle Pte., San Salvador.
visibilidad
Marca: KAWAKI Modelo#
SKU# 35770. Ventilador de /
pared de 18 /] Ri
Para montaje en pared ideal Doy ro
. i i $54.95
Ventiladores | Para uso residencial y
comercial, motor de alta
potencia y eficiencia. Iﬂr
- 3velocidades a
- Motor potente L
- Garantia de 5 afios
-. Office Depot Office
$898.00
Hacer la division con tabla Computadora
. roca; tres de 12mm 4'x8'. HP 20-C401 LA A4, 4GB 1TB SKU:
Asignar un . _ 31334 Mod:3UR23AA.
area para Implementos y herramientas: S
los maestros | dos computadoras con $120.25 | Almacen Vidri Centro.
accesorios, una cafetera, -. Tabla roca mas mano de obra.
Oasis de agua purificada. . . .
$130.00 | -- Oasis de agua fria y caliente.
Modelo:LM-YL1-208B |SKU:133152
COSTO TOTAL * | $1,430.20

*Costos estimados anuales

Cuadro N° 9

Plan de implementacion.

Para llevar a la préactica cada una de estas estrategias, se requiere de un plan

institucional de gestion de talento humano, asi como de intervenciones

planeadas y conducidas por los lideres, tomando en cuenta que una

intervencion puede afectar positiva 0 negativamente a los equipos de trabajo y

por ende a las personas. Con las intervenciones se busca incidir y contribuir

positivamente, generar una cultura en la que predomine un ambiente de

respeto, colaboracién y de productividad, puede ser ejecutado de forma directa
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o indirecta (a través de terceros), sin embargo, es importante determinar que se
debe tener claridad sobre lo que se pretende con la intervencion y tener certeza
sobre cudal va a ser su efecto, realizando un control y seguimiento en la
ejecucion, y retroalimentando continuamente al equipo y asi poder incidir

positivamente en el resultado.



. Cronograma. (Plan de implementacién)

ANO: 2020
SEGUIMIENTO
TIEMPO DE
VARIABLE ESTRATEGIA ACTIVIDADES RESPONSABLE EJECUCION MESES
ENE | FEB | MAR | ABR | MAY | JUN | JUL | AGO | SEP | OCT | NOV | DIC
. Motivacion actitudinal en el Consultorias y
. Mejor_ar por 1° proceso de ensefianza capacitaciones Dos dias
MOTIVACION Y CAPACITACION medio de aprendizaje diversas.
2 Y HACER capacitaciones
SATISFACCION.
REUNIONES con el apoyo de L o Consultorias y
INSAFORP. 2° Motivacion, aprendizaje y capacitaciones Tres dias
rendimiento escolar diversas.
o Relaciones interpersonal y la
) Mejorar por 3 felicidad en el trabajo Todo el personal 8 Hrs.
COMUNICACION / h
CAPACITACION medio de -
Y RELACIONES S Como comunicarse con
Y HACER capacitaciones o " !
INTERPERSO- 4 diplomacia, tacto y Todo el personal 16 Hrs.
REUNIONES con el apoyo de o
NALES credibilidad
INSAFORP. C — o d
5° omunicacion y manejo dé | 1, o personal 16 Hrs.
conflictos
o . . Director y
Contribuir a un 6 Liderazgo gerencial subdirector 16 Hrs.
- mejor - - "
CAPACITACION ; f Liderazgo como herramienta Director y
funcionamiento °
LIDERAZGO Y HACER recei6 7 de desarrollo humano subdirector 8 Hrs.
en la direccion
REUNIONES R
creando un plan Coaching y desarrollo del .
de trabajo 8° talento para un liderazgo Dlre.ctor y 8 Hrs
' - subdirector ’
efectivo.
Evaluar el 9° La colaboracién en equipo Todo el personal 8 Hrs.
comportamiento
- que mantienen
CAPACITACION . .
TRABAJO EN Y HACER todos los 10° Trabajo en equipo de alto | 4, ) personal 16 Hrs.
EQUIPO empleados y rendimiento
REUNIONES .
proporcionar
ayuda a través o Trabajo en equipo para el
de reuniones 1 logro de metas, Todo el personal 8 Hrs.
Cultura y clima
Establecer P .
) actividades que 12° comgcr)%\ir:tzss(:lecj::r:dd;; en Todo el personal 16 Hrs.
CULTURA CAPACITACION deben la productividad laboral
ORGANIZA- Y HACER desarrollar un )
CIONAL REUNIONES comportamiento
acorde al lugar 13° Como diagnosticar y mejorar Todo el personal 8 Hrs.

de trabajo

la cultura organizacional.

TTT




Gestionar horas

El director deberé hacer las
gestiones necesarias para

Crear un sociales o atraer estudiantes que Todo el personal | Cada 3 meses
mecanismo de realizar deseen hacer sus horas p
reconocimiento pasantias sociales o realizar pasantias
< - L en el liceo América de Alas.
COMPENSACION RECONOCI institucional para —
MIENTO resaltar el Entregar una canasta basica
trabajo de las . a cada emple_ado
personas canasta bésica trlmestralmelnte si cumple Todo el personal | Cada 3 meses
con el horario de entrada
asignado y con la entrega de
evaluacion a tiempo.
rggfﬁg'gz Para aplicarlos se pueden
EVALUACION ) autoevaluacién a‘:&i’gﬁghfgslar:jﬁz'ﬁ:szge
DEL METODOS que permitan Autoevaluacion A . Todo el personal | Dos semanas
DESEMPERNO mejorar en los coordinacion de los €quipos
puestos de docentes y otros de reunion
trabajo. conjunta.
Crear un entorno
que reudna las Actividades que se realizaran
CONDICIONES | INFRAESTRUC- | condiciones » por medio de comités o Director y
FiSICAS TURA minimas Comités equipos de personas que subdirectora Dos semanas
necesarias para organizaran diferentes ’
desempefarse actividades.

con eficiencia.

Cuadro N° 10

Fuente: Elaborado por el equipo.

AN
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Proyecto para ejecucion.
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Cuadro integrado por todas las capacitaciones y desglose de estrategias

propuestas, segun lo planteado en cada uno de los factores.

FACTOR ESTRATEGIA FINANCIADO POR: | COSTO ANUAL
Motivacion y + Colage Fondos propios del $ 50.00
satisfaccion N participante y fondos $ 180.00

+ Convivios del colegio.
4+ Reconocimientos $ 115.00
+ Capacitacion Insaforp $ 3,696.00
Comunicaciény | % Innovacion Fondos propios del $ 265.00
relaciones centro de estudio
interpersonales. | % Actividades de .
o Fondos propios de
fortaleqmle_zpto enla cada participante. $ 600.00
comunicacion.
(Excursiones,
caminatas, piscinas).
L $ 6,496.00
+ Capacitaciones Insaforp
Liderazgo + Capacitacion Insaforp $ 7,448.00
Trabajo en + Capacitacion Insaforp $ 7,616.00
equipo
Cultura + Capacitacion Insaforp $ 2,800.00
organizacional
Condiciones + Instalacion de Recursos propios del | $ 150.00
fisicas luminarias centro educativo por
medio de
+ Espejos financiamientodeun |$ 77.00
sistema bancario.
+ Ventiladores
$ 54.95
+ Area para maestros $1.148.25
SUB TOTAL DE LA INVERSION | $ 30,696.2
IMPREVISTOS (10 %) | $ 3,069.62
TOTAL | $ 33,765.82

NOTA: Si las capacitaciones son impartidas por Insaforp el colegio no paga.

Cuadro N° 11
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Anexo. N° 1

Guia de entrevista
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LA ENTREVISTA FORMATO.

OBJETIVO GENERAL: Realizar un estudio del clima laboral del Liceo América de Alas.
OBJETIVOS DE LA ENTREVISTA: Diagnosticar la situaciéon actual referente al clima
laboral.

DATOS GENERALES:

FECHA:

Cargo Actual:

EDAD: DE 31 A 40 ANOS: DE 41 A 49 ANOS: DE 50 A MAS ANOS:
NIVEL DE ESTUDIO: 7° a 9° GRADO: BACHILLER: __ UNIVERSITARIO:
ESTRUCTURA.

1. ¢Qué opina de la estructura organizativa que tiene el Liceo?

2. ¢Que mejoraria de lo anterior?

3. ¢(Qué mantendria de la estructura?

4. ¢Qué considera que es lo menos importante /si conociera el propésito?.

5. ¢Para usted que valora mas en su trabajo? enumérelo por favor, (siendo 1

mas importante y 4 menos importante)
» Claridad de la organizacién ( )

» Conocer la estructura ()
» Relaciones interpersonales ( )
» Salario ()

6. ¢Qué medidas toma usted, cuando una persona de su equipo incumple con
las funciones para las cuales ha sido contratado?



ORGANIZACIONAL.

1.

2.

¢, Qué opina de la organizacion?

¢Que mejoraria de lo anterior?

¢Qué mantendria de la organizacion?

¢, Qué considera lo menos importante de la organizacién?

¢Cuando se contrata a un nuevo personal, que usted dirige, se le explica con
detalle las funciones especificas para las que se le esta contratando y asi

evitar futuros inconvenientes?

¢Existe actualmente un plan integral de capacitacién orientado a una mejora
continua de la calidad académica? ¢cada cuénto tiempo y quien lo imparte?

¢Considera usted, que hay estabilidad laboral dentro de liceo América de
Alas?

¢ Existe reconocimiento de la direccidn para el personal?
¢,Cuadndo hay un cambio de estrategias u objetivos se le comunica

inmediatamente a todos el personal? ¢Se hace por escrito o solamente
verbal?

10. Distribucién de la estructura. ¢ Tiene el centro educativo sala de maestros?

RELACIONES

1. ¢Qué opinade las relaciones interpersonales?

2. ¢Que mejorariade lo anterior?

3. ¢Qué mantendria de las relaciones?

4. ¢Qué considera que es, lo menos importante de las relaciones?

5. ¢Qué opina sobre el tema de investigacion del clima laboral?

6. ¢Participa todo su equipo de trabajo a fin de elegir la opcién mas apropiada

para lainstitucion? Y ¢Se respetan las opiniones?

NOTA: Para finalizar, desea expresar algo mas, sobre la entrevista.

Agradecemos el tiempo ofrecido.
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LA ENTREVISTA AL DIRECTOR.

OBJETIVO GENERAL: Realizar un estudio del clima laboral del Liceo América de Alas.
OBJETIVOS DE LA ENTREVISTA: Diagnosticar la situacion actual referente al clima

laboral.

DATOS GENERALES:

FECHA: 24/10/2019.

Cargo Actual: Director.

EDAD: DE 31 A 40 ANOS: DE 41 A 49 ANOS: DE 50 A MAS ANOS: X
NIVEL DE ESTUDIO: 7° a 9° GRADO: BACHILLER: ___ UNIVERSITARIO: X
ESTRUCTURA.

1. ¢Qué opinade la estructura organizativa que tiene el Liceo?
R/l Organizacionalmente el Liceo estas organizado por un director, una
subdirectora, los maestros, cada quien en su area y especialidad.

2. ¢Que mejoraria de lo anterior?
R/ Mejoraria la estrategia para atraer mas cliente potencial y otro punto es
mejorar el rendimiento de sus compafieros docentes porque hay algunos que no
tienen experiencias, y se buscard mejorara en ese aspecto buscando personal
nuevo con experiencia.

3. ¢Qué mantendria de la estructura?
R// La dirigencia esta bien porque esta administrada por la subdirectora y su
servidor.

4. ¢Qué considera que es lo menos importante /si conociera el propésito?
R// En toda administracion si se habla administrativamente, todo es importante no
hay nada menos importante, asi que se mantendria.



5.

¢Para usted que valora méas en su trabajo? enumérelo por favor, (siendo 1
mas importante y 4 menos importante)
» Claridad de la organizacion ( 2 )

» Conocer la estructura (3)
» Relaciones interpersonales (1 )
» Salario (4 )

¢, Qué medidas toma usted, cuando una persona de su equipo incumple con
las funciones para las cuales ha sido contratado?

ORGANIZACIONAL.

1.

¢Qué opina de la organizacion?

R// Se elabora Plan de trabajo, para el siguiente afio en los Ultimos meses y se
trata que la organizacién funcione bien, en cuanto a la dirigencia, se distribuyen la
tarea con la subdirectora uno se encarga de la parte académica y el otro en lo
financiero.

¢, Que mejoraria de lo anterior?

R/l La infraestructura eso se mejoraria porque el local esta disefiado para tres
plantas y solo tiene dos para mantener mas espacio y a lo mejor mas estudiantes
en la instalacion.

¢ Qué mantendria de la organizacion?
R/ Se mantendria todo igual como esta.

¢, Qué consideralo menos importante de la organizacién?

R/l Todo es importante sin embargo hay cosas externas que buscan perjudicar a la
institucion como es la competencia, a pesar de eso se trata de evitar para no ser
afectado.

¢,Cuando se contrata a un nuevo personal, que usted dirige, se le explica con
detalle las funciones especificas para las que se le esti contratando y asi
evitar futuros inconvenientes?

R/l Si. La persona que viene a solicitar el trabajo, se le da, el trabajo que sea en su
especialidad por ejemplo si es de ciencia o de lenguaje en ese materias son las que
se le asignan luego, se pacta y se hace énfasis con el maestro, que no los deje a
medio afio porque es un poco dificil e inoportuno para los administradores y para
los estudiantes el cambio de maestro.

¢ Existe actualmente un plan integral de capacitacién orientado a una mejora
continua de la calidad académica? ¢cada cuanto tiempo y quien lo imparte?

R// No hay capacitacion pero, si se habla periédicamente con los maestros de los
valores como la responsabilidad la entrega hacia el trabajo y por ende a los
estudiantes al final de cada periodo se hace una pruebas objetivas, ver los



resultados y si hay muchos estudiantes reprobado de investiga pero por lo general
no se cumple porque el maestro por lo general tiene el deseo que sus estudiante
aprendan el problemas que los estudiantes tienen muchos distractores hoy en dia.
El MINED, no invita a las capacitaciones a los maestro de instituciones privadas,
sin embargo por medio de INSAFORP llega a las instalaciones a capacitar a los
maestros, cada dos veces al afo.

7. ¢Considera usted, que hay estabilidad laboral dentro de liceo América de
Alas?

R/l Si hay estabilidad laboral dentro del Liceo América de Alas, como se dijo
anterior se busca que el docente entre a trabajar al inicio del afio y finalice en el
afo escolar.

8. ¢Existe reconocimiento de la direccion para el personal?

R// Si se le da reconocimiento en efectivo cuando se puede, diploma, invitaciones
a un paseo, cena.

9. ¢Cuadndo hay un cambio de estrategias u objetivos se le comunica
inmediatamente a todos el personal? ¢(Se hace por escrito o solamente
verbal?

R/l Por lo general se hace verbal porque son pocos en reuniones que se hacen
periddicamente.

10. Distribucién de la estructura. ¢ Tiene el centro educativo sala de maestros?
R// Si. Por la subdireccion si les da un espacio para que ellos puedan hacer algin
trabajo.

RELACIONES

1. ¢Qué opinade las relaciones interpersonales?

R/l Hay buena comunicacion con la direccién, la subdireccion, y los maestros, pero
no son los unicos en cuanto al aprendizaje de los muchachos, ademas los padres
de familia y los maestros forman un triangulo que debe funcionar si algo de esto
falla también falla el nifio como estudiante.

2. ¢Que mejoraria de lo anterior?

R// La mejora continua de una empresa de esta manera identifica al Liceo América
de Alas.

3. ¢Qué mantendria de las relaciones?

R/l Las buenas relaciones entre maestros, padres de familia y las jefaturas es
importante y lo que mas agrada que los padres de familia estén satisfecho con la
atencion y servicios que se estan prestando a los nifios y jovenes



4. ¢Qué considera que es, lo menos importante de las relaciones?
R// Hablando de los autores de la educaciéon en nuestro medio o institucion las tres
partes que he mencionado son importantisimo no le restaria valor.

5. ¢Qué opina sobre el tema de investigacion del clima laboral?
R// El clima laboral se mantiene muy sociable no hay inconvenientes y si hay
asperezas entre alguno se trata de solventar el problema y que todo se mantenga
con tranquilidad en paz.

6. ¢Participa todo su equipo de trabajo a fin de elegir la opcion méas apropiada
para la institucion? Y ¢Se respetan las opiniones?
R/l Hay reuniones y se les da indicaciones al personal por lo general en caso del
maestro, no se convierte en una orden si no en algo que él sabe que lo tiene que
hacer.

NOTA: Para finalizar, desea expresar algo mas sobre nuestra entrevista. Agradecemos
el tiempo ofrecido:
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LA ENTREVISTA SUB-DIRECTORA.

OBJETIVO GENERAL: Realizar un estudio del clima laboral del Liceo América de Alas.
OBJETIVOS DE LA ENTREVISTA: Diagnosticar la situaciéon actual referente al clima

laboral.

DATOS GENERALES:

FECHA: 24/10/2019.

Cargo Actual: Sub-Directora

EDAD: DE 31 A 40 ANOS: DE 41 A 49 ANOS: DE 50 A MAS ANOS: X
NIVEL DE ESTUDIO: 7° a 9° GRADO: BACHILLER: __ UNIVERSITARIO: X
ESTRUCTURA.

1. ¢Qué opina de la estructura organizativa que tiene el Liceo?

R/l Primeramente la empresa es familiar, la dirigen tres personas que son parte de
la familia (director, mi persona y una de sus hijas) no tienen un organigrama con
personal externo solo los tres dirigen el funcionamiento.

¢Que mejoraria de lo anterior?

R// Se tiene limitantes como es la escases de personal no complementa, el trabajo
gue quisieran hacer, me gustaria tener coordinadores por ciclo, sub directores,
siento que tengo sobrecarga de trabajo practicamente soy mil uso, una sola
persona no lo puede hacer todo, le toca revisa examenes, evaluar clases, realizar
talleres, capacitaciones, atender los padres de familia y a los maestros.

¢,Qué mantendria de la estructura?
R// Se mantendria siempre a las tres personas que son el director, subdirectora, y
coordinacion de registro académico porque funcionan.

¢ Qué considera que es lo menos importante /si conociera el propdsito?
R// Tener consejo de alumnos y consejos padres de familia porque es bien dificil
tratar con las opiniones de diferentes personas.



5.

¢Para usted que valora mas en su trabajo? enumérelo por favor, (siendo 1
mas importante y 4 menos importante)
» Claridad de la organizacion ( 2)

» Conocer la estructura (3)
» Relaciones interpersonales (1)
» Salario (4)

¢, Qué medidas toma usted, cuando una persona de su equipo incumple con
las funciones para las cuales ha sido contratado?

R/l En primer lugar se acostumbra a llamarlo, sentarlo y platicar hacerle ver en que
esta fallando y como debe mejorar, si la persona reincide se le hace un segundo
llamado de atencion pero si no se le ve deseo de mejorar se cambia. Ej. En Mayo
se cambié al profesor de informatica por sospecha de droga, daba su clase con
lentes oscuros y los ojos rojos, ademas, irrespetaba al personal como al alumno,
hubo quejas de las alumnas que se sentian acosadas por el profesor se platicé con
el pero como no mejoro se decidié cambiarlo.

ORGANIZACIONAL.

1.

¢, Qué opina de la organizacion?

R/l Como es empresa familiar esta dirigida por las tres personas que se mencion6
antes, pero si necesitan apoyo de otras personas para la logistica, en la
organizacion, algun supervisor o coordinador para que las actividades se realicen
de mejor manera ahorita se hacen pero con ciertas limitantes, hay actividades que
uno no se sienten satisfecho con los resultados.

¢, Que mejoraria de lo anterior?

R/l La organizacién de trabajo para que haya mas interaccion de los maestros con
los coordinadores y de esta manera se vaya cumpliendo las fechas establecidas
porque hay veces que le toca suspender la actividad porque llego el dia y no se
esta listo para hacerlo el tiempo se hace corto o la persona que tenia que dar las
indicaciones no las dio a tiempo, hay maestros que esperan que alguien los llegue
a liderar mas si esa persona no tiene nada agendado o calendarizado en ocasiones
se le pasa por alto y terminan en un incumplimiento de algunos maestros.

¢ Qué mantendria de la organizacion?

R/l En este caso el director estaba pensando salirse de la sociedad y vender sus
acciones pero no estoy de acuerdo que venga alguien mas de afuera a darme
ordenes a mi, por esta razon lo que mantendria es que lo dirija siempre los
miembros de la familiar.

¢ Qué considera lo menos importante de la organizacion?

R/l Lo que considero menos importante es incluir dentro del organigrama los
consejos de alumnos y consejos de padres de familia porque es dificil tomar
decisiones cuando hay pluralidad de opiniones o ideas.



10.

¢Cuéndo se contrata a un nuevo personal, que usted dirige, se le explica con
detalle las funciones especificas para las que se le esta contratando y asi
evitar futuros inconvenientes?

R/l Si, normalmente para contratar al personal se le hace entrevista y algunas
preguntas de cudl es la vocacion de ellos si vienen a trabajar por un salario, por
vocacion o si aqui les queda cerca eso ayudo para elegir, al personal nuevo. En
enero se les da indicaciones del trato con los alumnos, trato con los maestros y la
calidad de su trabajo porque la competencia no es con el vecino sino entre nosotros
mismos con la calidad que brindamos.

¢Existe actualmente un plan integral de capacitacion orientado a una mejora
continua de la calidad académica? ¢cada cuanto tiempo y quien lo imparte?
R/l Nosotros tenemos capacitaciones brindadas por INSAFORP, cada 3 o 4 veces
al afio. Los temas son atencion al cliente, proyeccion e implementacion de nuevas
estrategias, todo siempre apegado a la educacion, la mayoria va, otros dicen tener
otros compromisos.

¢Considera usted, que hay estabilidad laboral dentro de liceo América de
Alas?

R/l Si hay estabilidad laboral dentro del Liceo América de Alas, hay maestros que
tienen 4 afos de laborar otros se van porque encuentran otro lugar donde les
pagan cuotas mas alta, mejor, en ese caso las limitantes de nosotros son esos hay
pocos alumnos hay pocos maestros. En mi caso los maestros son evaluados al
final de cada afio por los alumnos de forma andnima, si mayoria opina un
desacuerdo del maestro no se vuelve a contratar.

¢ Existe reconocimiento de la direccidn para el personal?

R// Cada afio se les reconocen con celebraciones como el dia de (madre, padre,
maestro a todos se les lleva a un lugar donde se les da opciones: restaurante, viaje
a la playa, viaje de campo, o un sobre de dinero es lo que la mayoria dice. A final
de afio un reconocimiento econdmico y un canasta de viveres.

¢,Cuando hay un cambio de estrategias u objetivos se le comunica
inmediatamente a todos el personal? ¢Se hace por escrito o solamente
verbal?

R// Si, porque somos un equipo los cambios son notificados por WhatsApp para
sugerencias. Una vez al mes nos reunimos en la direccion para plantear
problematicas que tienen con los alumnos y ver de qué manera haya mejoras o que
se debe hacer.

Distribucién de la estructura. ¢ Tiene el centro educativo sala de maestros?
R//' No tenemos por el espacio pero, el proximo afio se espera desalojar un salon
gue tiene cosa que no se ocupan, y comprar una cafetera, un sillon, computadora.
Cuando ellos solicitan una computadora se les proporciona en la direccién o en la
sala de cémputo. Y si consideramos es necesario que haya un salén de maestro.



RELACIONES

1.

¢Qué opina de las relaciones interpersonales?
R/ Son muy buenas nos llevamos bien, somos unidos bien llevaderos.

¢, Que mejoraria de lo anterior?

R// Por el momento estamos muy bien, aunque de repente hay quejas de mas de
alguno pero se trata a través de las capacitaciones, sobre los consejos de nuestras
experiencias, en caso del personal nuevo, a pesar que se paga menos del minimo
por adquirir experiencia aceptan y se les da esa oportunidad por ejemplo los
profesores de la basica.

¢, Qué mantendria de las relaciones?
R// Quizas la armonia, fidelidad, el personal siempre estan apoyado bien dispuesto
eso trataria de mantener.

¢ Qué considera que es, lo menos importante de las relaciones?

R/l Seria inmiscuirse en la vida personal de cada uno, una cosa es la actividad
laboral y otra es la actividad personal si ellos me cuentan alguna situacién de su
vida intervengo con un consejo pero si no me lo cuentan me mantengo al margen,
respeto esa area de la vida de cada uno.

¢, Qué opina sobre el tema de investigacion del clima laboral?

R// El clima laboral, es aceptable no se tiene altercados de irrespeto, de problemas
ni de chambres venga uno a poner mal a otro, si un profesor antiguo mira al otro
hacer algo que no le parece, me lo hace saber a manera de mejorar y de mi parte
investigo si es cierto y si él/ella en ocasiones reconoce, y se trata de ir mejorando
en esa area.

¢ Participa todo su equipo de trabajo a fin de elegir la opcidn mas apropiada
para la institucion? Y ¢Se respetan las opiniones?

R/l Si. Todos casi siempre ellos acatan las indicaciones de la direccion pero en
muchas veces ellos sugieren y si ellos estan en la razén, se cambia y se aceptan la
sugerencia.

NOTA: Para finalizar, desea expresar algo mas sobre nuestra entrevista. Agradecemos

el tiempo ofrecido: Pregunta N°5 En el caso de nosotros no tenemos salario.




UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS

LA ENTREVISTA: PROFESOR UNO.

OBJETIVO GENERAL: Realizar un estudio del clima laboral del Liceo América de Alas.
OBJETIVOS DE LA ENTREVISTA: Diagnosticar la situacion actual referente al clima
laboral.

DATOS GENERALES:

FECHA: 24/10/2019. TIEMPO: un afio y medio

Cargo Actual: Docente.

EDAD: DE 31 A 40 ANOS: X DE 41 A 49 ANOS: DE 50 A MAS ANOS:
NIVEL DE ESTUDIO: 7° a 9° GRADO: BACHILLER: __ UNIVERSITARIO: X
ESTRUCTURA.

1. ¢Qué opina de la estructura organizativa que tiene el Liceo?
R/l La estructura como presidente general es la directora Sefiorita Doris y dos
directores el (director y subdirectora), sucesivamente la planta docente y sus
diferentes especialidades, respectivos grados asignados terminando con el area
administrativa.

2. ¢Que mejorariade lo anterior?
3. ¢Qué mantendria de la estructura?

4. ¢Qué considera que es lo menos importante /si conociera el propdsito?
R// Todo es importante cada quien desempefia un papel de acuerdo a su profesion
0 area asignada creo que todas las partes somos un complemento que al final
quienes salen beneficiados son los estudiantes.

5. ¢Para usted que valora mas en su trabajo? enumérelo por favor, (siendo 1
mas importante y 4 menos importante)
» Claridad de la organizacion (3)
» Conocer la estructura (2)
» Relaciones interpersonales (1)



6.

» Salario (4)
¢, Qué medidas toma usted, cuando una persona de su equipo incumple con
las funciones para las cuales ha sido contratado?

ORGANIZACIONAL.

1.

¢Qué opina de la organizacion?

R/l Hay varios factores cosa improvista que no tenemos agendadas y que de igual
forma hay que darles prioridad, un ej. Problemas de salud, cuestiones sanitarias
como la falta de agua son factores que intervienen en la organizacién ya sea a nivel
administrativo, a nivel de la planta docente y a nivel de los estudiantes.

Si hay que mejorarla estamos con un 65% en la organizacion.

¢Que mejoraria de lo anterior?

R//  Parte de la instalacion, parte del area administrativa, también el area de
papeleria e informacion de libros tener mas acceso para que el estudiante no lo
ande buscando a fuera, tener mas herramienta escolar.

Invertir mas en herramientas didacticas, ludicas buscar un mejor aprendizaje para
los estudiantes.

¢, Qué mantendria de la organizacién?

¢Qué considera lo menos importante de la organizacion?

¢,Cuando se contrata a un nuevo personal, que usted dirige, se le explica con
detalle las funciones especificas para las que se le esta contratando y asi
evitar futuros inconvenientes?

¢Existe actualmente un plan integral de capacitacién orientado a una mejora
continua de la calidad académica? ¢cada cuénto tiempo y quien lo imparte?

¢Considera usted, que hay estabilidad laboral dentro de liceo América de
Alas?

R// Si, hay de igual forma la estabilidad la hace uno también con el trabajo que se
desarrolla.

¢Existe reconocimiento de la direccion para el personal?

R/l Si, existe talvez no de forma material pero con una palabra de agradecimiento,
o ver que el docente ha aportado algo y que ellos se fijen es gratificante, el maestro
no espera algo tangible si no con un gesto, unas gracias, un agradecimiento es el
mayor regalo que uno recibe.



9. ¢Cudndo hay un cambio de estrategias u objetivos se le comunica
inmediatamente a todos el personal? ¢Se hace por escrito o solamente
verbal?

10. Distribucion de la estructura. ¢ Tiene el centro educativo sala de maestros?
R/l No se cuenta con sala de maestros, seria importante tener una sala de
maestros para tener sus materiales.

INTERRELACIONES

1. ¢Qué opinade las relaciones interpersonales?
R/l Acd si se da porque cada quien sabe el papel que le corresponde y no
relacionar cosa muy intimas de nuestra vida personal si se respeta eso.

2. ¢Que mejoraria de lo anterior?
R// Un poco de apoyo del que ya se tiene, no talvez econ6micamente sino que
moral, psicolégicamente, emocionalmente.

3. ¢Qué mantendria de las relaciones?

4. ¢Qué considera que es, lo menos importante de las relaciones?
R// Saber de la vida de cada maestro no viene al caso.

5. ¢Qué opina sobre el tema de investigacion del clima laboral?
R/l Excelente, somos una familia nos ayudamos mutuamente.

6. ¢Participa todo su equipo de trabajo a fin de elegir la opcidn mas apropiada
para lainstitucion? Y ¢ Se respetan las opiniones?
R/l Si. En el mes de enero nos reunimos una o dos semanas antes para organizar
la jornalizacién de todo el afio escolar, las actividades que se van a llevar, la
ambientacion, verificar el material con que se cuenta 0 no contamos para
conseguirlo antes del inicio de clases. Nosotros realizamos o se lleva acabo reglas
e implementar cuales no funcionaron un afio anterior y cuales pueden funcionar al
afo entrante.

NOTA: Para finalizar, desea expresar algo mas sobre nuestra entrevista. Agradecemos

el tiempo ofrecido:




UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR ‘)
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS @
Universidad de E1 Sabvador  ESCUELA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

Hacia la libertad por la cultura

LA ENTREVISTA PROFESOR DOS

OBJETIVO GENERAL: Realizar un estudio del clima laboral del Liceo América de Alas.
OBJETIVOS DE LA ENTREVISTA: Diagnosticar la situacion actual referente al clima

laboral.

DATOS GENERALES:

FECHA: 24/10/2019. TIEMPO: cinco afios

Cargo Actual: Docente

EDAD: DE 31 A 40 ANOS: X DE 41 A 49 ANOS: DE 50 A MAS ANOS:
NIVEL DE ESTUDIO: 7° a 9° GRADO: BACHILLER: __ UNIVERSITARIO: X
ESTRUCTURA.

1. ¢Qué opinade la estructura organizativa que tiene el Liceo?
R// Actualmente de un 10% un 90% est& bien estructurada la direccion esta
haciendo la funcién que tendria que desempefiar. Docente igual, otra estructura
fuera del colegio como de padres de familia una 70%

2. ¢Que mejoraria de lo anterior?
R// La disciplina de acuerdo a la direccién, en este caso la direccion no es muy
activa la comunicacion con la direccion y los padres de familia.

3. ¢(Qué mantendria de la estructura?

4. ¢Qué considera que es lo menos importante /si conociera el prop6sito?
Todo es importante.

5. ¢Para usted que valora mas en su trabajo? enumérelo por favor, (siendo 1
mas importante y 4 menos importante)
» Claridad de la organizacion (3)
» Conocer la estructura (4)
» Relaciones interpersonales (1)
» Salario (2)



6.

¢, Qué medidas toma usted, cuando una persona de su equipo incumple con
las funciones para las cuales ha sido contratado?

ORGANIZACIONAL.

1.

¢, Qué opina de la organizacion?

R/l Si esta bien organizado, lamentablemente se nos va de la mano la
comunicacion con los padres de familia no es por parte del colegio, tampoco por
parte de los docente si no por los padres de familia porque no vienen a las
reuniones ni a la entrega de notas. Por lo demés dentro esté bien.

¢Que mejoraria de lo anterior?
R/l Mejoraria la comunicacién con los padres de familia.

¢, Qué mantendria de la organizacién?

¢ Qué considera lo menos importante de la organizacion?

R// El horario de entrada y salida pero lo menos importante con respecto a la salida
estar menos pendiente a la hora de retirarme si hay cosas que hacer con los
estudiantes en ese caso no hay que medir el tiempo. Con respecto a la entrada se
supones que debemos ser responsable.

¢,Cuando se contrata a un nuevo personal, que usted dirige, se le explica con
detalle las funciones especificas para las que se le esta contratando y asi
evitar futuros inconvenientes?

¢ Existe actualmente un plan integral de capacitacién orientado a una mejora
continua de la calidad académica? ¢cada cuénto tiempo y quien lo imparte?
R/l Nosotros vamos a capacitacién por parte de Insaforp o por parte de las
editoriales que nos proporcionan los libros con los que trabajamos, estas
capacitaciones duran de 2 a 3 sabados, en horarios de 8:00 am a 4:00 pm, se
reciben de 3 a 4 veces al afio.

¢Considera usted, que hay estabilidad laboral dentro de liceo América de
Alas?

R/l Si. Hay estabilidad laboral, aunque en este afio 2 personas se han ido por
superacion personal.

¢Existe reconocimiento de la direccion para el personal?
R/l Si.

¢Cuando hay un cambio de estrategias u objetivos se le comunica
inmediatamente a todos el personal? ¢(Se hace por escrito o solamente
verbal?

R// Si. Hay veces por escrito por WhatsApp y verbal.



10. Distribucién de la estructura. ¢ Tiene el centro educativo sala de maestros?
R/ No se cuenta con sala de maestros. Pero lo considero importante a pesar que
no tiene horas libres.

INTERRELACIONES

1. ¢Qué opinade las relaciones interpersonales?
R/ Si es excelente en un 90%, la ventaja que es pequefio y el grupo es pequeiio.

2. ¢Que mejoraria de lo anterior?
3. ¢Qué mantendria de las relaciones?
4. ¢Qué considera que es, lo menos importante de las relaciones?

5. ¢Qué opina sobre el tema de investigacion del clima laboral?
R// Esta bien, porque ahi se miran aspectos que pueden estar fallando o se puede
mejorar, en el ambiente laboral.

6. ¢Participa todo su equipo de trabajo a fin de elegir la opcidn méas apropiada
para lainstitucion? Y ¢Se respetan las opiniones?
R/l Si. Hay participacion de un 80% y se respetan opiniones.

NOTA: Para finalizar, desea expresar algo mas sobre nuestra entrevista. Agradecemos

el tiempo ofrecido:




UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR sl
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS @
Universidad de E1 Saador - ESCUELA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS ,

Hacia la libertad por la cultu

LA ENTREVISTA PROFESOR TRES

OBJETIVO GENERAL: Realizar un estudio del clima laboral del Liceo América de Alas.
OBJETIVOS DE LA ENTREVISTA: Diagnosticar la situacion actual referente al clima
laboral.

DATOS GENERALES:

FECHA: 24/10/2019. TIEMPO: Seis meses

Cargo Actual: Docente.

EDAD: DE 31 A 40 ANOS: X DE 41 A 49 ANOS: X_ DE 50 A MAS ANOS:
NIVEL DE ESTUDIO: 7° a 9° GRADO: BACHILLER: __ UNIVERSITARIO: X
ESTRUCTURA.

1. ¢Qué opinade la estructura organizativa que tiene el Liceo?
R/l Hay que mejorar aspectos organizacionales debido que existe ciertas
diferencias en la administracion, tiene efectos negativos pienso que debe
empezarse por ahi.

2. ¢Que mejoraria de lo anterior?
R/l La comunicacién entre la administracion y el personal docente.

3. ¢Qué mantendria de la estructura?

4. ¢Qué considera que es lo menos importante /si conociera el propésito?
R// Todo es importante cada quien desempefia un papel de acuerdo a su profesiéon
0 area asignada creo que todas las partes somos un complemento que al final
quienes salen beneficiados son los estudiantes.

5. ¢Para usted que valora més en su trabajo? enumérelo por favor, (siendo 1
mas importante y 4 menos importante)
» Claridad de la organizacion (3)
» Conocer la estructura (4)



6.

» Relaciones interpersonales (2)

» Salario (1)

¢, Qué medidas toma usted, cuando una persona de su equipo incumple con
las funciones para las cuales ha sido contratado?

ORGANIZACIONAL.

1.

10.

¢, Qué opina de la organizacion?
R// En lo personal creo que no esta tan bien organizado faltan ciertos aspectos que
hay que mejorarlos.

¢Que mejoraria de lo anterior?
R/l La comunicacién la infraestructura necesita ciertos ajustes.

¢, Qué mantendria de la organizacién?
R/l Haria muchos cambios.

¢ Qué considera lo menos importante de la organizacion?

¢Cuéndo se contrata a un nuevo personal, que usted dirige, se le explica con
detalle las funciones especificas para las que se le esta contratando y asi
evitar futuros inconvenientes?

¢Existe actualmente un plan integral de capacitacién orientado a una mejora
continua de la calidad académica? ¢cada cuanto tiempo y quien lo imparte?
No. existe

¢ Considera usted, que hay estabilidad laboral dentro de liceo América de
Alas?
R// Estabilidad depende del docente de lo que da asi mismo recibe.

¢Existe reconocimiento de la direccion para el personal?
R/l No.

¢Cuando hay un cambio de estrategias u objetivos se le comunica
inmediatamente a todos el personal? ¢Se hace por escrito o solamente
verbal?

R// Se hace pero con mucha improvisacién, no se organiza con una semana antes
si no de un dia para otro o por la noche por medio de WhatsApp para mafiana, no
hay planificacion se hace un desorden.

Distribucién de la estructura. ¢ Tiene el centro educativo sala de maestros?
R/l No hay, pero es importante.



INTERRELACIONES

1.

¢Qué opina de las relaciones interpersonales?

R/l Hay ciertas diferencias entre algunos compafieros y eso hace no haya una
buena relacién con el personal, no se preocupan por abona una buena relaciéon que
haya buena comunicacion

¢, Que mejoraria de lo anterior?

R// Buscaria una buena comunicacién y relaciéon tanto con los docentes con la
administracién porque todos somos uno solo debemos trabajar con la misma
mente, forma de pensar, trabajaria en esa area, social, psicologica.

¢, Qué mantendria de las relaciones?
R// La relacion entre administracion y docencia son bastantes abiertos, escuchan
sugerencia eso mantendria esa relacion.

¢ Qué considera que es, lo menos importante de las relaciones?

¢ Qué opina sobre el tema de investigacion del clima laboral?

R/ Me parece la investigacion que se esta haciendo porque va a ayudara a
mejorar porgue la idea es ir superando y mejorando todas las situaciones que se
van dando.

¢Participa todo su equipo de trabajo a fin de elegir la opcién méas apropiada
para lainstitucion? Y ¢ Se respetan las opiniones?

R// Se respetan pero no participamos todos por la misma apatia de unos se alejan,
no les gusta colaborar o dar sus opiniones, no se incorporan. Puede ser por su
forma de pensar o ideologia en este caso deberia de hacer cierta intervencién de la
direccion para averiguar el motivo y tratar de solucionar los problemas.

NOTA: Para finalizar, desea expresar algo mas sobre nuestra entrevista. Agradecemos

el tiempo ofrecido:




UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR N
, FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS
Universidad de £l Savadr  ESCUEL A DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

Hacia Ia libertad por la cultura

LA ENTREVISTA PERSONAL ADMINISTRATIVO.

OBJETIVO GENERAL: Realizar un estudio del clima laboral del Liceo América de Alas.
OBJETIVOS DE LA ENTREVISTA: Diagnosticar la situacion actual referente al clima
laboral.

DATOS GENERALES:

FECHA: 24/10/2019. TIEMPO:

Cargo Actual: Conserje

EDAD: DE 31 A 40 ANOS: X DE 41 A 49 ANOS: DE 50 A MAS ANOS:
NIVEL DE ESTUDIO: 7° a 9° GRADO: X_ BACHILLER: __ UNIVERSITARIO:
ESTRUCTURA.

1. ¢Qué opinade la estructura organizativa que tiene el Liceo?
R/l Esta bien porque cada quien hace su papel el director, la subdirectora, los
maestros estos son bastantes colaboradores, con lo que se puede.

2. ¢Que mejoraria de lo anterior?
3. ¢Qué mantendria de la estructura?
4. ¢Qué considera que es lo menos importante /si conociera el propésito?

5. ¢Para usted que valora mas en su trabajo? enumérelo por favor, (siendo 1
mas importante y 4 menos importante)
» Claridad de la organizacién (2)

» Conocer la estructura (1)
» Relaciones interpersonales (3)
» Salario (4)



6. ¢Qué medidas toma usted, cuando una persona de su equipo incumple con
las funciones para las cuales ha sido contratado?

ORGANIZACIONAL.

1. ¢Qué opinade la organizacion?
R/l En la administracién falta un espacio o cuarto para utensilios de limpieza

2. ¢Que mejoraria de lo anterior?
R/l Se necesita bodega

3. ¢Qué mantendria de la organizacion?
4. ¢Qué consideralo menos importante de la organizacién?

5. ¢Cuando se contrata a un nuevo personal, que usted dirige, se le explica con
detalle las funciones especificas para las que se le esta contratando y asi
evitar futuros inconvenientes?

6. ¢Existe actualmente un plan integral de capacitacion orientado a una mejora
continua de la calidad académica? ¢cada cuanto tiempo y quien lo imparte?

7. ¢Considera usted, que hay estabilidad laboral dentro de liceo América de

Alas?
R// Si.

8. ¢Existe reconocimiento de la direccion para el personal?
R// Si solo de palabras.

9. ¢Cuadndo hay un cambio de estrategias u objetivos se le comunica
inmediatamente a todos el personal? ¢Se hace por escrito o solamente
verbal?

R// No. Se les comunica a todos cuando hay cambios.
10. Distribucién de la estructura. ¢ Tiene el centro educativo sala de maestros?

INTERRELACIONES

1. ¢Qué opinade las relaciones interpersonales?

2. ¢Que mejoraria de lo anterior?

3. ¢Qué mantendria de las relaciones?



4. ¢Qué considera que es, lo menos importante de las relaciones?

5. ¢Qué opina sobre el tema de investigacion del clima laboral?
R// Si hay buen clima laboral, colaboramos unos con otros sin importar el area que
sea.

6. ¢Participa todo su equipo de trabajo a fin de elegir la opcidn méas apropiada
para lainstitucion? Y ¢ Se respetan las opiniones?

NOTA: Para finalizar, desea expresar algo mas sobre nuestra entrevista. Agradecemos

el tiempo ofrecido:




Andlisis e interpretacion de entrevista.

N° || Preguntas Director Sub-Directora Profesor -1 Profesor -2 Profesor -3 Administrativo [ Interpretacion del grupo.
ESTRUCTURA.
El organiarama Director, Hay que mejorar Esta bien cada
¢Qué opina de la estructura rganig subdirectora, J aspectos quien hace su La estructura debe estar
L - Hay esta conformado Un 90% esta bien A ) ) )
1 |[organizativa que tiene el N, i docentes y el organizacionales papel el director, | sujeto de mejoras, en base a
: descentralizacién || por familiaresy ala || - estructurado. . . . ;
Liceo? S area debidos que existe |f la subdirectora, resultados obtenidos
vez propietarios. - . ) : .
administrativa ciertas diferencias. |[ los maestros.
La La direccion no es La comunicacion
¢Que mejorariade lo mercadotecniay [ Coordinadores por muy activa, 'Ia entre la Mejorar la coordlna9|9n Y
2 } S - N/A comunicaciéon con " i N/A aumentar la promocién del
anterior? la experiencia ciclo. | dres d administracion y el )
laboral 0s padres de personal docente Liceo.
' familia.
3 ¢Qué mantendria de la Se mantendria tal A [as personas que ||\ A N/A N/A N/A Se r_nfallntendrla todo~|gual por
estructura? como esta dirigen. decision de los duefios
Todo es Todo es importante Todo tiene su razon de ser
¢Qué consideraquees lo Tener consejo de importante cada cada quien dentro del Liceo, pero se
- . Todo es : . " S .
4 ||menos importante /si . alumnos y de quien Todo es importante || desempefia un N/A puede prescindir del consejo
. . importante o . "
conociera el propdsito? padres de familia desempefia un papel de acuerdo a de padres de familiay
papel su profesion alumnos
¢Para usted que valora mas 1- Relaciones
en su trabajo? enumérelo 1- Las relaciones [ 1- Relaciones 1- Relaciones : 1- Salario 1- Conocer la .
- . : : : interpersonales Las relaciones
5 por favor, (siendo 1 més interpersonales interpersonales interpersonales 4- Conocer la 4- Conocer la estructura internersonales
importante y 4 menos 4- Salario 4- Salario 4- Salario. estructura estructura 4- Salario. P
importante)
¢ Qué medidas toma usted, Hacerle ver en que
cuando una persona de su Llamarle la esté fallando gi Se aplica el debido
6 [[equipo incumple con las atencion o ; y N/A N/A N/A N/A plica . .
funci ) no mejora se procedimiento sancionatorio
unciones para las cuales ha [[despedirlo

sido contratado?

cambia.




ORGANIZACIONAL.

Se necesita de Hay varios Si, esta bien pero, se [ No, esta tan bien Falta de espacio . s
e e ; ; h Mucha improvisacion a
¢Qué opinadela Hay planificacion [| ayuda externa en factores cosa | debe mejorar la organizado tiene para guardar causa de la falta de
organizacién? estratégica. el area de logistica || improvistay comunicacion con los || aspectos que hay | accesorio de organizacion
y organizacion. son prioridad. || padres de familia. gue mejorarlos. limpieza 9
. . P . Parte de la Mejoraria la La comunicacion la . Mejorar el control sobre el
¢Que mejoraria de lo La Se necesita instalacién comunicacion con los || infraestructura Se necesita ersonal con la ayuda de un
anterior? infraestructura coordinador. L Y e R bodega P . 4
administrativa | padres de familia. necesita ajustes. coordinador por ciclo.
¢Qué mantendria de la Se mantendria Que_s!ga siendo Haria muchos Que_cgntlnqg con la actual
organizacién? todg tal como adrr_n_nlstrada por la || N/A cambios adr_nlnlstracmn, pero que
’ esta. familia. ' mejore la comunicacion.
2 Qué considera lo menos Incluir en el El horario de entrada El horario de salida puede
importante de la Factores organl_grzma e(lj N/A y salrllda, Si haylcosas N/A N/A ser megs erX|bIe_, T_egun las )
organizacién? externos consejo de padres que hacer con los areas de especializacion, asi
de familia, alumno estudiantes. como el nivel de estudio.
¢Cuando se contrata aun .
nuevo personal, que usted Se busca la Slll.tli\e/ilsetahace
dirige, se le explica con ersona idénea | alqunas r)é untas Se le hace una entrevista
detalle las funciones para cada Ll?e o er?er?ero Se‘ N/A N/A N/A N/A formal y si es la persona
especificas paralas que sele P T g0 €n enel indicada se contrata.
esta contratando y asi evitar especialidad les da indicaciones
futuros inconvenientes? del trafo.
¢Existe actualmente un plan Si, las capacitaciones
integral de capacitacion No hav un plan Si. Capacitaciones son de Insaforp o por No existe un plan intearal de
orientado a una mejora y un piai brindadas por parte de las . iste un p 9
. . de capacitacién N/A o ~ No. existe N/A capacitacion como
continua de la calidad ero si Coachin INSAFORP, cada 3 editoriales. En el afio institucion
académica? ¢Cada cuéanto P 91l 0 4 veces al afio se recibende 3a 4 '
tiempo y quien lo imparte? veces.
Si, hay pero Estabilidad laboral
¢Considera usted, que hay . : - de igual forma || . . depende del Si hay estabilidad laboral,
estabilidad laboral dentro de Slstg?))illidad ISalbr(l)?glestabllldad la estabilidad I?t-)ct:g?/ estabilidad docente de lo que | Si. para quien desee ganar
liceo América de Alas? la hace cada da asi mismo experiencia
uno. recibe.
Se les reconocen Si, no de Lo
B o . con celebraciones || forma material Si existen cuando menos dos
¢Existe reconocimiento de la |[ Si hay de fecha Sino con Si No. Existe Si. Solo de actividades en el afio en
direccién para el personal? reconocimiento . : ' palabras. donde se reconoce el
especiales o se les | palabra de =
. . desempefio laboral
da opcién. gratitud.




¢Cuéndo hay un cambio de

Una vez al mes

Se hace pero con

estrategias u objetivos se le Se le comunica nos reunimos en la Si. Hay veces por mucha No. Se les La comunicacion dentro del
comunica inmediatamente a | de forma verbal h o . - Hay P . . comunica a todos ||~ .
9 . . direccion para Si. escrito, WhatsApp y improvisacion, no Liceo, se transmite por la
todos el personal? ¢(Se hace |y através de - ) cuando hay . S
. ; plantear verbal. se organizan, sino . subdireccion de forma verbal
por escrito o solamente reuniones - . cambios.
verbal? problematicas. de un dia para otro.
¢Distribucion de la Se le da un Hay poco espacio i \g se cuenta No hay un salon de_
10 | estructura. ¢Tiene el centro espacio en la pero, el proximo con sala de No se cuenta con sala No hay N/A maestros, aunque si se les
.6 ~ . .
. ) i afio se espera de maestros. asigna un espacio donde
educativo sala de maestros? || subdireccion esp . maestros. 9 pacio
desalojar un salén puedan tomar café
RELACIONES
P . Exi n nm n Aca si i xcelente enun || H ier .
¢Qué opinade las relaciones ste _bue_ a Son muy l_)ue as casise da S (?s excele t‘e enu Hay cie ta§ Niveles aceptables de buena
1 interpersonales? comunicacion somos unidos bien | cada quien 90%, la ventaja el indiferencias con el |[ N/A comunicacion
’ entre el personal |[ llevaderos. hace su parte. | grupo es pequefio. personal.
Estamos muy bien, Un poco mas Buscaria una
;,Que mejoraria de lo . ’ cuando hay quejas buena . :
2 ¢Que mej Mejora continua Y quey de apoyo de N/A o N/A La mejora continua
anterior? se superan con moral comunicaciéon con
capacitaciones. la administracion.
o uizés la armonia, La relacion entre .
La comunicacion ]9 i ] Saber de la S = Se mantiene porque
. . . | idelidad, siempre . administracion y
¢Qué mantendria de las entre maestros P vida de cada . actualmente es muy buena la
3 : estan dispuesto N/A docencia N/A ” .
relaciones? y padres de . maestro no relacion que existe entre los
familia eso trataria de viene al caso escuchan_ compafieros y con la jefatura
' atesorar ’ sugerencia. )
¢Qué considera que es, lo Todo es Seria inmiscuirse Inmiscuirse en los asuntos
4 | menos importante de las importante en la vida personal || N/A N/A N/A N/A personales de cada
relaciones? p ) de cada uno. integrantes
. Esté bien, porque ahi .
P Sirve para . Excelente, . ! Me parece porque || Si hay buen . .
¢Qué opina sobre el tema de p El clima laboral, es se miran aspectos parece porq | hay La mayoria considera
5 |[linvestigacién del clima solventar aceptable y se trata Somos una gue pueden estar ayudara a mejorar | clima laboral, importante la investigacion
roblemas . - familia nos las situaciones que | colaboramos ;
laboral? p Y de ir mejorando. fallando o se puede q del clima laboral.
limar aspereza ayudamos. - se van dando. unos con otros
mejorar.
p . Si. En el mes
¢Participa todo su equipo de Si. Por lo Si. Todos, ellos de enero nos Se respetan pero
] } ; eneral en caso [ acatan las ) . S no participamos
trabajo afin de elegir la gel maestro no indicaciones de la || "®Unimos una Si. Hay participacion todgs porpla misma Se toma en cuenta la
6 |[[opcién mas apropiada parala . . o . o dos de un 80% y se . N/A aportacion de ideas de todos
R, . se convierte en | direccién y si ellos . apatia de unos se ) .
institucion? Y ¢Se respetan semanas respetan opiniones. los integrantes del equipo

las opiniones?

orden porque él
sabe su deber.

estan en la razén,
se cambia.

antes del inicio
escolar.

alejan, no se
incorporan.

N/A = No aplica esa pregunta al

encuestado.




Anexo. N° 2

Encuesta y
Tabulacion de
datos



(&) UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR Sl
KX FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS @
P REA ESCUELA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

ENCUESTA DE OPINION.

OBJETIVO GENERAL: Realizar un estudio del clima laboral del personal docente y
administrativo del Liceo América de Alas, en el municipio de Ciudad Delgado departamento
de San Salvador.

OBJETIVOS DE ENCUESTA: Diagnosticar la situacion actual referente al clima laboral y
como esto afecta la motivacion del personal docente administrativo dentro del Liceo América
de Alas.

INDICACIONES GENERALES:

A continuacion encontraras una serie de preguntas, las cuales agradeceremos respondas
con la mayor sinceridad y honestidad posible, marcando la alternativa que mejor describa lo
que sientes o piensas.

1) Esta encuesta es de caracter confidencial y con fines académicos.
2) Coloque una X en el recuadro derecho segun corresponda la pregunta.

La escala utilizada es del 1 (totalmente de acuerdo) al 5 (En totalmente desacuerdo).
Se solicita que marque solo una casillay no deje ninguna en blanco.
1- | Totalmente de acuerdo

2- | De acuerdo

3- | Ni de acuerdo, ni en desacuerdo

4- | En desacuerdo

5- | Totalmente desacuerdo

DATOS GENERALES DE LA PERSONA ENCUESTADA

) _ clngzé PESONAL ADMINISTRATIVO
GENERO: FEMENINO cc%o: PLANILLA OCUPACION:
) MASCULINO PROSFEII;SVI g&?\f’ DOCENTE
_ FECHA.
EDAD: DE 13135; DE 2%\052 DE 60 A MAS ANOS
Els\ﬁb?oE DgRl/:Sgo g;f\gg BACHILLER UNIVERSITARIO

DR A /]

¢ Me siento muy satisfecho con mi ambiente de trabajo?

¢En mi organizacion esta claramente definida su Mision y Vision?

¢ La direccion manifiesta sus objetivos de tal forma que se crea un
sentido comun de misién e identidad entre sus miembros?

¢Existe un plan para lograr los objetivos de la organizacion?

g1 [ W N

¢ Si hay un nuevo Plan Estratégico, estoy dispuesto a servir de
voluntario para iniciar los cambios?




¢ Estéa conforme con la limpieza, higiene y salubridad en su lugar
de trabajo?

¢ Cuento con los materiales y equipos necesarios para realizar mi
trabajo?

¢, Me gusta mi trabajo?

¢Me siento orgulloso de trabajar para esta organizacioén?

=
Blo|mw

¢ Considero que me pagan lo justo por mi trabajo?

AUTONOMIA

11

¢, Soy responsable de cumplir los estandares del desempefio y/o
rendimiento?

12

¢, Conozco las exigencias de mi trabajo?

13

¢ Usted tiene el suficiente tiempo para realizar su trabajo habitual?

COHESION

14

¢ Mis comparfieros y yo trabajamos juntos de manera efectiva?

15

¢ En mi grupo de trabajo, solucionar el problema es més
importante que encontrar algun culpable?

16

¢ Mi superior inmediato toma acciones que refuerzan el objetivo
comun de la Institucién?

17

¢ Mi superior inmediato busca los aportes del equipo para que se
puedan comprender y dar solucion a las actitudes complejas que
se presentan?

PRESION

18

¢ Me siento como si nunca tuviese un dia libre?

19

¢, Para desempefiar las funciones de mi puesto tengo que hacer
un esfuerzo adicional y retador en el trabajo?

APOYO

20

¢ Es facil hablar con mi jefe sobre problemas relacionados con el
trabajo?

21

¢ Mi superior inmediato me da retroalimentacion sobre el
desemperio de mi trabajo?

22

¢ Participo de las actividades culturales y recreacionales que la
organizacion realiza?

23

¢La organizacion cuenta con planes y acciones especificos
destinados a mejorar mi trabajo?

RECONOCIMIENTO

24

¢,Puedo contar con una felicitacién cuando realizo bien mi
trabajo?

25

¢ Los jefes reconocen y valoran mi trabajo?

26

¢ Los jefes en la organizaciéon se preocupan por mantener elevado
el nivel de motivacion del personal?

EQUIDAD

27

¢ Los objetivos que fija mi jefe para mi trabajo son razonables?

28

¢ Mi jefe no tiene favoritos?

INNOVACION

29

¢, Su jefe inmediato, ¢ tiene una actitud abierta respecto a sus
puntos de vista y escucha sus opiniones respecto a como llevar a
cabo sus funciones?




¢ Cuéndo algo sale mal, nosotros corregimos el motivo del error

30
de manera que el problema no vuelva a suceder?

SATISFACCION

¢, Como calificaria su nivel de satisfaccion por pertenecer a la

31 T
organizacion?

32 ¢, Como calificaria su nivel de satisfaccion con el trabajo que
realiza en la organizacion?

33 | ¢ Estoy satisfecho con los beneficios que recibo?

34 | ¢ Salgo del trabajo sintiéndome satisfecho de lo que he hecho?

COMUNICACION

¢, Existe muy Buena comunicacion entre los comparieros de

35 trabajo?

36 | ¢ En la organizacién las funciones estan claramente definidas?

37 ¢ La Unica vez que se habla sobre mi rendimiento es cuando he
cometido un error?

DISTRIBUCION DE ESPACIOS

38 ¢,Cuenta el personal con espacios adecuados para realizar su
trabajo?

39 | ¢ Existe buena iluminacion y ventilacién en los lugares de trabajo?

¢ Cuenta el centro educativo con un espacio para los
40 | maestros/as? (descanso, receso, revision de cuadernos, calificar
examen, otros.)

NOTA: Se le agradecera si usted, comparte algunos comentarios acerca de aspectos que
ayudarian a mejorar el ambiente de trabajo.




Pregunta 1. ;,Me siento muy satisfecho con mi ambiente de trabajo?
Objetivo: Determinar la situacion actual del clima laboral a través de la percepcion

individual de los involucrados.

Tabla N°1
Escala de valores cualitativa | Frecuencia %
Totalmente de acuerdo 6 50.0 %
De acuerdo 2 16.7 %
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 2 16.7 %
Totalmente desacuerdo 2 16.7 %
Total 12 100.0 %
Grafica N°1

éMe siento muy satisfecho con mi ambiente de trabajo?
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Interpretacion:
Con este resultado se puede observar que existe un excelente ambiente de
trabajo, en donde ocho de doce participantes se identifican con la aprobacion de

la interrogante, dejando un panorama mas claro de la problematica en cuestion.



Pregunta 2. ¢En mi organizacién estd claramente definida su Mision y
Visién?

Objetivo: Identificar si existe una proyeccion a futuro y si esta siendo comunicada
correctamente a sus integrantes a fin de que sirva de guia para la toma de

decisiones e inspiracién y motivacion para todos.

Tabla N°2
Escala de valores cualitativa |Frecuencia %
Totalmente de acuerdo 5 41.7 %
De acuerdo 4 33.3%
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 1 8.30%
En desacuerdo 1 8.3%
Totalmente desacuerdo 1 8.3%
Total 12 100.0 %

Grafica N°2

é&En mi organizacion esta claramente definida su Mision y Vision?
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Interpretacion:

El resultado permite identificar que si existe una proyeccion a futuro y que la gran
mayoria, es decir, nueve de los encuestados reconocen estar al tanto de la mision

y vision de la institucion.



Pregunta 3. ¢La direccién manifiesta sus objetivos de tal forma que se crea
un sentido comun de misién e identidad entre sus miembros?

Objetivo: Indagar en la forma en que se comunica el contenido estratégico al
personal, si como resultado del mismo se crea un sentido de pertenecia en el

equipo de trabajo.

Tabla N°3
Escala de valores cualitativa |Frecuencia %
Totalmente de acuerdo 3 25.0 %
De acuerdo 2 16.7 %
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 3 25.0 %
En desacuerdo 3 25.0 %
Totalmente desacuerdo 1 8.3%
Total 12 100.0 %
Grafica N° 3
iLa direccion manifiesta sus objetivos de tal forma que se crea un sentido
comun de misidén e identidad entre sus miembros?
*
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Interpretacion:
El resultado es bastante parecido existe un considerable segmento del personal
encuestado que no ha sido debidamente informado en relacion a la mision y

vision de la empresa.



Pregunta 4. ¢ Existe un plan para lograr los objetivos de la organizacién?
Objetivo: Constatar si el personal tiene claridad con la estrategias que debe seguir

para lograr los objetivos del colegio.

Tabla N°4

Escala de valores cualitativa |Frecuencia] %
Totalmente de acuerdo 4 33.3%
De acuerdo 1 8.3%
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 6 50.0 %
En desacuerdo 1 8.3%
Total 12 100.0 %

Grafico N°4

i Existe un plan para lograr los objetivos de la organizacion?
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Interpretacion:
De acuerdo con el resultado aparentemente no existe un plan a seguir para
alcanzar los objetivos o0 simplemente no se ha comunicado correctamente al

personal, lo que esta creando confusion por parte del equipo de trabajo.



Pregunta 5. ¢£Si hay un nuevo plan estratégico, estoy dispuesto a servir de
voluntario para iniciar los cambios?
Objetivo: Identificar el grado de participacion y sentido de pertenencia que tiene el

personal de la institucion.

Tabla N°5

Escala de valores cualitativa Frecuencia %
Totalmente de acuerdo 7 58.3 %
De acuerdo 3 25.0 %
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 2 16.7 %
Total 12 100.0 %
Grafica N°5

&Si hay un nuevo plan estratégico, estoy dispuesto a servir de voluntario para
iniciar los cambios?
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Interpretacion:
Los datos indican fortalecimiento por parte del personal que expresan, estar
dispuesto a servir de voluntarios y ser parte de las innovaciones, con un total de

diez participantes que respondieron favorablemente



Pregunta 6. ¢ Esta conforme con la limpieza, higiene y salubridad en su lugar
de trabajo?
Objetivo: Saber si el personal, esta satisfecho con la limpieza y salubridad en su

puesto de trabajo.

Tabla N°6

[Escala de valores cualitativa |Frecuencia [%
Totalmente de acuerdo 5 41.7 %
De acuerdo 4 33.3%
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 1 8.3 %
En desacuerdo 2 16.7 %
Total 12 100.0%

Grafico N° 6

éEsta conforme con lalimpieza, higiene y salubridad en su lugar de trabajo?
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Interpretacion:
La mayoria de los encuestados se sienten de acuerdo, con la limpieza e higiene
en su puesto de trabajo, con un total de nueve empleados conformes y

satisfechos en su ambiente laboral.



Pregunta 7. ¢Cuento con los materiales y equipos necesarios para realizar
mi trabajo?
Objetivo: Conocer si el personal tiene los instrumentos adecuados y a tiempo para

desarrollar su labor cotidiana.

Tabla N° 7

[Escala de valores cualitativa |[Frecuencia [%
Totalmente de acuerdo 2 16.7 %
De acuerdo 3 25.0 %
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 5 41.7 %
En desacuerdo 1 8.3 %
Totalmente desacuerdo 1 8.3%
Total 12 100.0%

Grafico N°7

éCuento con los materiales y equipos necesarios para realizar mi trabajo?
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Interpretacion.
Con un bajo interés en la interrogante planteada, se obtiene un resultado bastante
deficiente debido a que solamente cinco participantes reconocen que se les

brindan los implementos necesarios para su correcto desemperio laboral.



Pregunta 8. ¢ Me gusta mi trabajo?
Objetivo: Saber si el personal trabaja por conviccidén o circunstancia, para poder

ser considerados o ser integrados en actividades que sean de su agrado.

Tabla N° 8

[Escala de valores cualitativa| Frecuencia| %
Totalmente de acuerdo 8 66.7 %
De acuerdo 3 25.0 %
Totalmente desacuerdo 1 8.3%
Total 12 100.0 %
Grafico N°8

iMe gusta mi trabajo?
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Interpretacion:
Se observa un alto grado de entusiasmo por parte del personal encuestado,
debido a que once de ellos manifiestan desempefar sus funciones por conviccion

propia, originada de su vocacion



Pregunta 9. ¢Me siento orgulloso de trabajar para esta organizacion?
Objetivo: Determinar el grado de satisfaccion personal que siente cada integrante

del equipo en pertenecer al Liceo América de Alas

Tabla N° 9

|Escala de valores cualitativa Frecuencia %
Totalmente de acuerdo 5 41.7 %
De acuerdo 5 41.7 %
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 1 8.3 %
En desacuerdo 1 8.3 %
Total 12 100.0 %

Grafica N° 9

iMe siento orgulloso de trabajar para esta organizacion?
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Interpretacion.
Se percibe mucho entusiasmo por parte del personal que labora para la
institucion. Esto debido a que diez de ellos responden favorablemente a la

interrogante, hay mucho interés en formar parte de dicha institucion



Pregunta 10. ¢ Considero que me pagan lo justo por mi trabajo?
Objetivo: Conocer la opinién del trabajador en lo econémico para saber si esta

conforme con su remuneracion.

Tabla N° 10
|[Escala de valores cualitativa |Frecuencia [%
Totalmente de acuerdo 1 8.3%
De acuerdo 3 25.0%
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 4 33.3%
En desacuerdo 1 8.3%
Totalmente desacuerdo 3 25.0%
Total 12 100.0 %
Grafica N° 10
iConsidero que me pagan lo justo por mi trabajo?
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Interpretacion:
Se observa un claro rechazo al salario que reciben por el trabajo realizado,
aunque la mitad opina favorablemente, se observa bastante desinterés en la

pregunta.



Pregunta 11. ¢;Soy responsable de cumplir los estandares del desempefio
y/o rendimiento?

Objetivo: Identificar si el empleado reconoce que tiene obligaciones en su lugar de
trabajo.

Tabla N° 11

Escala de valores cualitativa | Frecuencia %
Totalmente de acuerdo 2 16.7 %
De acuerdo 8 66.7 %
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 1 8.3%
Totalmente desacuerdo 1 8.3%
Total 12 100.0 %

Grafica N° 11

iSoy responsable de cumplir los estandares del desemperfo ylo rendimiento?
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Interpretacion:
El resultado obtenido evidencia el alto grado de responsabilidad que tiene el
personal docente administrativo, para con la institucién y para con los estudiantes,

en donde diez manifiestan sentirse comprometidos en las funciones que
desempenian.



Pregunta 12. ;Conozco las exigencias de mi trabajo?
Objetivo: Comprobar si el personal es consciente de las exigencias que requiere

el puesto laboral que ostenta.

Tabla N° 12

Escala de valores cualitatival Frecuencia %
Totalmente de acuerdo 4 33.3%
De acuerdo 7 58.3 %
Totalmente desacuerdo 1 8.3 %
Total 12 100.0 %

Grafica N° 12
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Interpretacion:
Segun los resultados once participantes tiene claro cual es su deber dentro de la
institucion estan de acuerdo en que conocen las exigencias y la importancia de su

rol; la relaciéon con la institucion es muy favorable



Pregunta 13. ¢Usted tiene el suficiente tiempo para realizar su trabajo
habitual?
Objetivo: Verificar si el personal, tiene sobre carga laboral para poder proponer

estrategias de ser necesario.

Tabla N° 13

Escala de valores cualitativa | Frecuencia %
Totalmente de acuerdo 2 16.7 %
De acuerdo 9 75.0 %
Totalmente desacuerdo 1 8.3%
Total 12 100.0 %

Grafica N° 13

iUsted tiene el suficiente tiempo para realizar su trabajo habitual?
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Interpretacion:

En esta interrogante once participantes consideran que tienen suficiente tiempo y
cumplen sus obligaciones laborales, esto representa un efecto muy favorable para
el personal estudiantil y organizativo, con un buen desempefio en sus actividades

diarias.



14. ¢ Mis compaiiero y yo trabajamos juntos de manera efectiva?
Objetivo: Identificar si el personal estd trabajando en equipo, y de manera

efectiva.

Tabla N°14

Escala de valores cualitativa | Frecuencia %
Totalmente de acuerdo 5 41.7 %
De acuerdo 5 41.7 %
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 1 8.3 %
Totalmente desacuerdo 1 8.3 %
Total 12 100.0 %

Grafica N° 14

iMis fiero y yo tr ji juntos de manera efectiva?
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Interpretacion:
En su mayoria manifiesta que trabajar en equipo no representa ninguna dificultad

dentro del liceo América de Alas, con una aprobacion casi total.



Pregunta 15. ¢En mi grupo de trabajo, solucionar el problema es més
importante que encontrar algun culpable?

Objetivo: Determinar si en situaciones imprevistas muestran empatia con los

demas.

Tabla N° 15
Escala de valores cualitativa | Frecuencia %
Totalmente de acuerdo 4 33.3%
De acuerdo 6 50.0 %
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 1 8.3 %
En desacuerdo 1 8.3 %
Total 12 100.0 %

Grafica N° 15

&En mi grupo de trabajo, solucionar el problema es mas importante que
encontrar algun culpable?
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Interpretacion:
Excelente nivel de participacion, en donde se denota que existe trabajo en equipo
entre los integrantes, en donde diez participantes responden positivamente a la

interrogante.



Pregunta 16. ¢Mi superior inmediato toma acciones que refuerzan el objetivo
comun de la institucion?
Objetivo: Conocer si hay claridad de la direccion para proponer o promover

objetivos comun de la institucion.

Tabla N° 16

Escala de valores cualitativa| Frecuencia %
Totalmente de acuerdo 2 16.7 %
De acuerdo 6 50.0 %
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 2 16.7 %
En desacuerdo 2 16.7 %
Total 12 100.0 %

Grafica N° 16

&Mi superior inmediato toma acciones que refuerzan el objetive comun de la
institucién?
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Interpretacion:
La respuesta es bastante favorable debido a que ocho participantes reconocen el

trabajo de su jefe inmediato para fortalecer el los objetivos institucionales.



Pregunta 17. ¢Mi superior inmediato busca los aportes del equipo para que
se puedan comprender y dar solucion a las actitudes complejas que se
presentan?

Objetivo: Determinar si los integrantes unifican sus aportes al bienestar

institucional.

Tabla N° 17

Escala de valores cualitativa | Frecuencia %
Totalmente de acuerdo 3 25.0 %
De acuerdo 5 41.7 %
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 1 8.3 %
En desacuerdo 2 16.7 %
Totalmente desacuerdo 1 8.3%
Total 12 100.0%

Grafica N° 17

éMi superior immediato busca los aportes del equipo para que se puedan
comprender y dar solucién a las actitudes complejas que se presentan?
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Interpretacion:

En esta interrogante, ocho participantes de doce encuestados estan totalmente de
acuerdo en que su jefe inmediato busca las opiniones de su equipo de trabajo y
que ademas son escuchadas y tomadas en cuenta, también, las relaciones

interpersonales juegan un papel primordial.



Pregunta 18. ¢ Me siento como si nunca tuviese un dia libre?
Objetivo: Conocer si existe sobre carga laboral que pudiera estar estresando al

personal docente administrativo.

Tabla N° 18
Escala de valores cualitativa | Frecuencia %
Totalmente de acuerdo 2 16.7 %
De acuerdo 3 25.0%
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 4 33.3%
En desacuerdo 2 16.7 %
Totalmente desacuerdo 1 8.3%
Total 12 100.0 %
Grafica N° 18
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Interpretacion:

Al tratarse de una pregunta inversa una mayoria de respuestas positivas
resultaria en una afirmacion a la interrogante planteada, en este caso se concluye
gue hay sobrecarga laboral que esta causando un mayor nivel de estrés entre la
poblacién docente y administrativos, asi como también al conserje



Pregunta 19. ¢Para desempefiar mis funciones de mi puesto tengo que

hacer un esfuerzo adicional y retador en el trabajo?

Objetivo: Determinar si el personal tiene la capacidad de adaptarse a nuevos

desafios y si cuenta con buena actitud para lograrlo

Tabla N° 19

Escala de valores cualitativa] Frecuencia %

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo
En desacuerdo

Totalmente desacuerdo

Total

1 8.3 %

2 16.7 %
4 33.3%
2 16.7 %
3 25.0 %
12 100.0 %

Grafica N° 19

iPara desemperfar mis funciones de mi puesto tengo que hacer un esfuerzo
adicional vy retador en el trabajo?
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Interpretacion:

El resultado de la interrogante se tomara a lo inverso, es decir que entre mas de

acuerdo estén, se estimara de forma negativa, por el contrario entre mas en

desacuerdo se encuentre la opinidbn, mas positiva sera. Para el presente caso se

puede observar que al menos cinco tienen destrezas que les permitira asumir

nuevos retos planteados dentro de la institucion, aunque existe una considerable

apatia hacia la idea.



Pregunta 20. ¢ Es facil hablar con mi jefe sobre problemas relacionados con
el trabajo?
Objetivo: Profundizar en el nivel de comunicacidn que existe entre la direccion

institucional con el personal que labora para la misma

Tabla N° 20
Escala de valores cualitativa | Frecuencia %
Totalmente de acuerdo 2 16.7 %
De acuerdo 6 50.0 %
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 1 8.3%
En desacuerdo 2 16.7 %
Totalmente desacuerdo 1 8.3%
Total 12 100.0 %
Grafica N° 20
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Interpretacion:
Segun el resultado, actualmente existe muy buena comunicaciéon entre el personal
docente administrativo y las autoridades que rigen dicha entidad académica, en

donde ocho participantes opinan favorablemente a la interrogante.



Pregunta 21. ¢Mi superior inmediato me da retroalimentacion sobre el

desempefio de mi trabajo?
Objetivo: Determinar la participacion directa por parte de las autoridades, en la

mejora continua de la excelencia académica.

Tabla N° 21
Escala de valores cualitativa | Frecuencia %
Totalmente de acuerdo 3 25.0%
De acuerdo 3 25.0%
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 2 16.7 %
En desacuerdo 3 25.0%
Totalmente desacuerdo 1 8.3%
Total 12 100.0%
Grafica N° 21
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Interpretacion:

Segun lo reflejado en la encuesta solo seis participantes reconoce haber recibido
retroalimentacion sobre el desempefio de su puesto de trabajo, cuatro
desaprueba la afirmacién y dos prefieren evadirla por lo que se observa un
resultado poco favorable y se recomienda retomar la idea del coaching, para

alcanzar la excelencia académica.



Pregunta 22. ¢ Participo de las actividades culturales y recreacionales que la
organizacion realiza?
Objetivo: Identificar el grado de interés individual en formar parte de la institucion

y como puede incidir en el resultado colectivo

Tabla N° 22
Escala de valores cualitativa | Frecuencia %
Totalmente de acuerdo 7 58.3 %
De acuerdo 3 25.0 %
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 2 16.7 %
Total 12 100.0 %

Grafica N° 22

iParticipo de las actividades culturales y recreacionales que la organizacion
realiza?
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Interpretacion:

Segun los resultados obtenidos la institucion cuentan con la buena disposicién y
el entusiasmo de diez de sus colaboradores, lo que permite concluir en excelentes
niveles de participacion y mejora el trabajo en equipo, ellos se encuentran muy
expectantes a recibir futuros aportes con tal que sean para el beneficio de la

organizacion.



Pregunta 23. ¢La organizacion cuenta con planes y acciones especificos
destinados a mejorar mi trabajo?

Objetivo: Indagar a cerca de la implementacion de algun plan de mejora continda

en el colegio.

Tabla N° 23
Escala de valores cualitativa | Frecuencia %
Totalmente de acuerdo 3 25.0 %
De acuerdo 2 16.7 %
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 5 41.7 %
En desacuerdo 2 16.7 %
Total 12 100.0 %

Grafica N° 23

La organizacién cuenta con planes y acciones especificos destinados a
mejorar mi trabajo?
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Interpretacion:

De acuerdo a los resultados obtenidos la institucion tiene planes especificos
destinados a mejorar el desempeiio laboral, cinco respuestas lo confirman,
aunqgue cinco evitaron opinar al respecto, se presume que no hay divulgacion de
los mismos lo que pudiera estar generando desinformacion hacia algunos

integrantes del equipo.



Pregunta 24. ¢Puedo contar con una felicitacion cuando realizo bien mi
trabajo?

Objetivo: Percibir el nivel de satisfaccion que tiene el personal que laborara para

la institucion.

Tabla N° 24

Escala de valores cualitativa | Frecuencia %
Totalmente de acuerdo 1 8.3%
De acuerdo 5 41.7 %
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 2 16.7 %
En desacuerdo 4 33.3%
Total 12 100.0%

Grafica N° 24

iPuedo contar con una felicitacion cuando realizo bien mi trabajo?

50

30—

20 41.67%
10—
8.33%
o T
Totalmente de De acuerdo Ni de En
acuerdo acuerdo, ni en desacuerdo

desacuerdo

Interpretacion:

Segun los resultados obtenidos seis de los colaboradores se sienten valorados,
estimados y motivados por su jefe inmediato, el otro cuatro opina de forma
diferente que ponen en duda si la organizacién se toma en serio la motivaciéon
como vehiculo en la ruta hacia una mejora continua, a dos participantes les fue

indiferente la interrogante.



Pregunta 25. ¢Los jefes reconocen y valoran mi trabajo?
Objetivo: Examinar la percepcion que se tiene de las jefaturas por parte del

equipo de trabajo.

Tabla N° 25
Escala de valores cualitativa | Frecuencia %
De acuerdo 6 50.0 %
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 3 25.0%
En desacuerdo 2 16.7 %
Totalmente desacuerdo 1 8.3 %
Total 12 100.0 %
Grafica N° 25
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Interpretacion:

El resultado de este item nos permite saber que seis integrantes del equipo,
percibe que su jefe estd presto a retroalimentarle y felicitarle en lo que a sus
funciones respecta dentro de la institucion solamente dos, opina lo contrario y
siente que su labor no es reconocida y valorada, el resto de participante no quiso
opinar al respecto, dejando una buena calificaciéon, aunque siempre se puede

mejorar.



Pregunta 26. ¢Los jefes en la organizacion se preocupan por mantener
elevado el nivel de motivacion del personal?
Objetivo: Analizar desde otro angulo la percepcion que se tiene de las jefaturas

del liceo América de Alas

Tabla N° 26
Escala de valores cualitativa | Frecuencia %
De acuerdo 5 41.7 %
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 4 33.3%
En desacuerdo 2 16.7 %
Totalmente desacuerdo 1 8.3 %
Total 12 100.0 %

Grafica N° 26

éLos jefes en la organizacién se preocupan por mantener elevado el nivel de
motivacion del personal?
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Interpretacion:

De acuerdo con el resultado de la encuesta, para esta pregunta existe un poca
credibilidad acerca que las autoridades de la organizacion estén haciendo algo en
concreto, por mantener en alto la moral del personal, esto debido a que solo cinco

de los encuestados responde favorablemente a la interrogante.



Pregunta 27. ¢Los objetivos que fija mi jefe para mi trabajo son razonables?
Objetivo: Determinar la distribucion adecuada de la carga laboral asi como

responsabilidad compartida que existe.

Tabla N° 27
Escala de valores cualitativa | Frecuencia %

Totalmente de acuerdo 1 8.3 %
De acuerdo 4 33.3%
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo|5 41.7 %
En desacuerdo 1 8.3 %
Totalmente desacuerdo 1 8.3%
Total 12 100. 0%

Grafica N° 27

éLos objetivos que fija mi jefe para mi trabajo son razonables?
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Interpretacion:

Segun los datos obtenidos en la encuesta cinco participantes consideran que
trabajan con objetivos razonables, pero existen igual porcentajes de personas que
no opinaron, lo que hace pensar que se esta sobrecargando al personal de alguna
forma y que esto pueda causar una desmejora de la calidad académica, hubo dos

opiniones negativas.



Pregunta 28. ¢ Mi jefe no tiene favoritos?

Objetivo: Concretar en la imparcialidad de las autoridades al frente de la
institucion.

Tabla N° 28
Escala de valores cualitativa] Frecuencia %
Totalmente de acuerdo 2 16.7 %
De acuerdo 3 25.0%
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 3 25.0%
En desacuerdo 3 25.0%
Totalmente desacuerdo 1 8.3%
Total 12 100.0 %
Grafica N° 28
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Interpretacion:

De acuerdo a los resultados, solo cinco de los encuestados, no percibe
favoritismo por parte de las jefaturas, pero esto aporta datos negativos en
términos de la percepcion que el personal tiene sobre los mismos, esto puede
generar bajo interés en mejorar por parte del equipo de trabajo, cuatro opinaron

negativamente y a tres les fue indiferente la interrogante.



Pregunta 29. (Su jefe inmediato, tiene una actitud abierta respecto a sus
puntos de vista y escucha sus opiniones respecto a como llevar a cabo sus
funciones?

Objetivo: Observar el nivel de participacion que existe en la toma de decisiones

que afectan de forma directa en el desempefio laboral.

Tabla N° 29

Escala de valores cualitativa | Frecuencia %
Totalmente de acuerdo 5 41.7 %
De acuerdo 3 25.0 %
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 3 25.0%
En desacuerdo 1 8.3%
Total 12 100.0%

Grafica N° 29

£Su jefe inmediato, tiene una actitud abierta respecto a sus puntos de vista y
escucha sus opiniones respecto a como llevar a cabo sus funciones?
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Interpretacion:

Se observa gque ocho de los encuestados considera que su opinién es tomada en
cuenta por parte de los jefes lo que resulta muy positivo la forma en como resolver
un problema, la persona que lo puede observar en pleno desarrollo y evitar asi

gastos innecesarios productos del desencadenamiento de un problema.



Pregunta 30. ¢ Cuando algo sale mal, nosotros corregimos el motivo del
error de manera que, el problema no vuelva a suceder?

Objetivo: Conocer el grado de responsabilidad que existe dentro de la institucion
por parte del personal docente administrativo.

Tabla N° 30

Escala de valores cualitativa | Frecuencia %
Totalmente de acuerdo 2 16.7 %
De acuerdo 8 66.7 %
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 2 16.7 %
Total 12 100.0 %

Grafica N° 30

£ Cuando algo sale mal, hosotros corregimos el motivo del error de manera que,
el problema no vuelva a suceder?
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Interpretacion:

Se detecta altos niveles de participacion debido a que diez de los encuestados
considera que puede formar parte de la solucién de un problema, y que pudiera
incluso evitar que vuelva a ocurrir, no se detecta ninguna negativa al respecto por

lo que se concluye que existe empatia por la causa de mejora continua.



Pregunta 31. (Cémo calificaria su nivel de satisfaccion por pertenecer a la
organizacion?

Objetivo: Comprobar el sentido de pertenencia que existe por parte del equipo de

trabajo.

Tabla N° 31

Escala de valores cualitativa] Frecuencia %
Totalmente de acuerdo 3 25.0%
De acuerdo 8 66.7 %
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 1 8.3%
Total 12 100.0 %

Grafica N° 31

éComo calificaria su nivel de satisfaccion por pertenecer ala organizacion?
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Interpretacion:

Segun los resultados que refleja el sondeo, y tomando en cuenta que esta
interrogante de caracter personal, once de los participantes se siente muy
satisfecho en pertenecer al Liceo América de Alas, esto resulta muy gratificante

debido a que confirma la buena voluntad por parte del personal con el que
actualmente se cuenta,.



Pregunta 32. ;Como calificaria su nivel de satisfaccién con el trabajo que
realiza en la organizacion?

Objetivo: Encontrar el nivel de auto-compromiso que existe actualmente por parte
del personal

Tabla N° 32

Escala de valores cualitativa] Frecuencia %

Totalmente de acuerdo 6| 50.0%
De acuerdo 6| 50.0%
Total 12| 100.0 %

Grafica N° 32

éComo calificaria su nivel de satisfaccién con el trabajo que realiza en la
organizacion?
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Interpretacion:

Segun los resultados la totalidad de los encuestados respondieron
favorablemente a esta interrogante, en la cual se persigue descubrir la vocacion
que cada uno de ellos considera tener acerca del trabajo que desempefia, esto
fortalece alin mas a la institucién porque el hecho de contar con personas idoneas
en su puestos de trabajo, les coloca en una ventajosa posicion frente a sus
competidores.



Pregunta 33. ¢ Estoy satisfecho con los beneficios que recibo?
Objetivo: Determinar el grado de conformidad con las prestaciones y beneficios

gue actualmente recibe el personal docente y administrativo.

Tabla N° 33
Escala de valores cualitativa] Frecuencia %
De acuerdo 4 33.3%
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 5 41.7%
En desacuerdo 2 16.7 %
Totalmente desacuerdo 1 8.3%
Total 12 100.0 %
Grafica N° 33
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Interpretacion:

De acuerdo a los datos obtenidos por la encuesta, ningun participante reconoce
en términos de totalmente de acuerdo, estar satisfecho de los beneficios que
recibe por parte de la institucion y aunque hubo cuatro participantes que opinaron
de acuerdo, no es suficiente para superar el cuestionamiento y es que cinco de

ellos no quiso opinar al respecto siendo la mayoria.



Pregunta 34. ¢ Salgo del trabajo sintiéndome satisfecho de lo que he hecho?
Objetivo: Realizar una auto-evaluacién de forma general del encuestado, acerca

de su desempefio laboral.

Tabla N° 34

Escala de valores cualitativa| Frecuencia| %
Totalmente de acuerdo 6 50.0 %
De acuerdo 4 33.3%
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 2 16.7 %
Total 12 100.0%

Grafica N° 34

i Salgo del trabajo sintiendome satisfecho de lo que he hecho?
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Interpretacion:

Segun la cuestion de caracter personal diez de los encuestados respondieron en
niveles favorables al referirse al nivel de satisfaccion individual que cada uno de
ellos percibe de su desempefio laboral, plasmando asi la idea que debe apoyarse
al equipo de trabajo para que no solo consideren hacer bien sus funciones, sino

que también se encuentren sabedores que es asi.



Pregunta 35. ¢Existe muy buena comunicacion entre los comparferos del
trabajo?
Objetivo: Verificar las condiciones de comunicacion entre los integrantes del

equipo que labora para el colegio.

Tabla N° 35

Escala de valores cualitativa | Frecuencia %
Totalmente de acuerdo 6 50.0 %
De acuerdo 4 33.3%
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 2 16.7 %
Total 12 100.0 %

Grafica N° 35

éExiste muy buena comunicacidon entre los comparferos del trabajo?
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Interpretacion:

Los datos obtenidos de la encuesta, permiten apreciar que actualmente hay
buena comunicacion entre los integrantes del equipo de trabajo que labora para el
liceo, esto debido a que diez de los participantes opinaron favorablemente y que

no existe ningun tipo de negativa al respecto.



Pregunta 36. ¢ En la organizacion las funciones estan claramente definidas?
Obijetivo: Saber de primera mano como se encuentra la distribucion de

responsabilidades para cada puesto de trabajo.

Tabla N° 36

Escala de valores cualitativa | Frecuencia %
Totalmente de acuerdo 5 41.7 %
De acuerdo 1 8.3%
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 4 33.3%
En desacuerdo 2 16.7 %
Total 12 100.0 %

Grafica N° 36
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Interpretacion:

Como respuesta a la interrogante planteada, se cuenta con la opinion favorable
de seis participantes. Debido a que la cuestidon hace referencia a si existe una
sobre carga laboral, los resultados dejan mucha duda al respecto y se presume
qgue si hay una sobre carga laboral por lo menos asi lo percibe un pequefio
porcentaje de los encuestados.



Pregunta 37. ¢La Unica vez que se habla sobre mi rendimiento es, cuando he
cometido un error?

Objetivo: Diagnosticar la falta de incentivos que motiven al personal para alcanzar
sus desafios y desarrollar con optimismo su trabajo

Tabla N° 37

Escala de valores cualitativa | Frecuencia %
De acuerdo 3 25.0 %
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 5 41.7 %
En desacuerdo 2 16.7 %
Totalmente desacuerdo 2 16.7 %
Total 12 100.0 %

Grafica N° 37

iLa unica vez que se habla sobre mi rendimiento es, cuando he cometido un
error?
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Interpretacion:

En respuesta a la interrogante se puede observar que para este caso se plante6
una pregunta inversa, en ese sentido el resultado es apropiado para concluir que
el personal no siente mala intencion por parte su jefe inmediato al momento de
ser abordado sobre su rendimiento laboral. Con un resultado de cuatro respuestas
rechazando la interrogante.



Pregunta 38. ¢Cuenta el personal con espacios adecuado para realizar su
trabajo?

Objetivo: Examinar la satisfaccion o insatisfaccion que existe en referencia al
espacio fisico de trabajo.

Tabla N° 38

Escala de valores cualitativa | Frecuencia %
De acuerdo 4 33.3%
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 4 33.3%
En desacuerdo 2 16.7 %
Totalmente en desacuerdo 2 16.7 %
Total 12 100.0%

Grafica N° 38

éCuenta el personal con espacios adecuado para realizar su trabajo?
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Interpretacion:
Con cuatro opiniones de aprobacion por parte de los encuestados y con dos
negativas, queda claro que en el liceo las funciones para cada integrante del

equipo de trabajo estan bien definidas, lo que fortalece el correcto desarrollo de
las mismas.



Pregunta 39. ¢Existe buena iluminacion y ventilacion en los lugares del
trabajo?

Objetivo: Mostrar la importancia que representa un area de trabajo bien ventilada

e iluminada, para obtener un mejor desempefio laboral.

Tabla N° 39

Escala de valores cualitativa | Frecuencia %
De acuerdo 3 25.0 %
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 3 25.0 %
En desacuerdo 5 41.7 %
Totalmente desacuerdo 1 8.3%
Total 12 100.0 %

Grafica N° 39

iExiste buena iluminacion y ventilaciéon en los lugares del trabajo?
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Interpretacion:

El resultado es muy claro para esta interrogante, debido a que seis personas
encuestadas opinaron de forma negativa al referirse al espacio donde ejecuta su
fusién dentro de la organizacion, la mayoria considera que no existen areas bien

ventiladas ni correctamente iluminadas para desenvolverse apropiadamente.



Pregunta 40. ¢Cuenta el centro educativo con un espacio para los
maestros/as? (Descanso, receso, revision de cuadernos, calificacion de
examenes, otros)

Objetivo: Evidenciar la necesidad de un area destinada para el descanso y
adelantar trabajo fuera del aula.

Tabla N° 40

Escala de valores cualitativa | Frecuencia %
De acuerdo 2 16.7 %
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 1 8.3%
En desacuerdo 3 25.0 %
Totalmente desacuerdo 6 50.0 %
Total 12 100.0 %

Grafica N° 40

ZCuenta el centro educativo con un espacio para los maestros/as? (Descanso,
receso, revision de cuadernos, calificacion de examenes, otros)
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Interpretacion:

Segun la opinion nueve de los encuestados se entiende que la organizacion
carece de un espacio donde los maestros se puedan tomar unos minutos para
descansar, mas bien dicho, un salén de maestros donde inclusive ellos pudieran

ordenar y planificar sus clases, asi como también poder calificar papeletas de
examen. etc.
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GUIA DE OBSERVACION RELACIONADA CON EL CLIMA LABORAL

Objetivo: Recopilar informacién para conocer la situacion actual del centro de estudio

y en base a los resultados crear una propuesta para optimizar el clima laboral.

|. DATOS GENERALES.
Fecha: 24 de octubre del 2019

Area a observar: Todas las areas que tiene el centro educativo.

N° | SITUACION Si | No | Comentario
1 Misién, vision, X | No se encontré ninguno de forma visible.
valores y objetivos
La institucibn se encuentra en un area pequefia y pasillos
estrechos.
El Liceo no puede albergar una cantidad grande de alumnos
2 Infraestructura debido a la capacidad aproximada en algunas aulas es de 25 o 15
alumnos, teniendo en cuenta que tiene un total de 8 aulas, centro
de cOmputo, cafeteria, direccién y la subdireccion en esta Ultima
estas el personal administrativo.
3 Aula para maestro X | En el Liceo el personal docente no tiene aula, mobiliario, ni el
con su mobiliario equipo necesarios para el desarrollo de sus funciones ex aula.
y equipo. Cuando quieren hacer uso de la computadora lo hacen en la sub-
direccion.
4 Ruido en las X
instalaciones
5 X En el Instituto se observd, que en el segundo nivel tiene buena
lluminacién en los iluminacién pero afecta al llegar al mediodia afecta el calor. Sin
puestos de trabajo embargo, en el primer nivel es lo contrario se debe de mejorar la
iluminacién en algunas aulas y al final del corredor.
6 Limpieza del lugar | X En el Liceo se observd que las unidades de trabajo se mantienen
de trabajo. limpias y ordenadas.
7 Buena condicién X El problema es que no se cuenta con cisterna en caso de corte de
de servicios agua.
sanitarios
8 Relacion de Se observo que hay buena comunicacion
trabajo
X En las visitas se logré detectar buenas relaciones de parte del
docente con sus alumnos, padre de familia y con la direccién. Sin
9 Atencidn al cliente embargo hay puntos de vistas muy diferentes entre el director y

interno

sud directora que afecta a la toma de decisiones. Sin embargo en
esta investigacion hubo de parte de ellos, disponibilidad y
colaboracién por parte del personal que nos atendio.
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DIFERENCIAR LA OBSERVACION DE LOS ROLES

ETAPA EDUCATIVA: CICLO:
TECNICO-PEDAGOGICO:

1. Valora la eficacia del 6rgano en cuanto al logro de los objetivos, desarrollo de las tareas propuestas,
etc.

___Ninguna ___ Poca ___ Bastante ___ Mucha
Observaciones (sugerencias)

¢Las reuniones del equipo son Utiles para avanzar?:

¢El tiempo se aprovecha adecuadamente?:

2. Valorar el ambiente ordinario del grupo durante las reuniones (Puntuar de 0 a 4)

____ Crispado: discusiones con descalificaciones y agresividad.

Tenso: discusiones vivas y personalizadas.

Formalizado: No pasa nada. Poca participacion. Un ritual de reunion.

Dialogante: El tono del discurso de los diferentes participantes permite interacciones dialdgicas.
Colaborativo: Hay participacion, interés, implicacion....

Observaciones:

3. ¢ Se tienen en cuenta las opiniones de todos y cada uno de los miembros del equipo?
Nada Poco Bastante Mucho

Observaciones:

4. ¢Larelacion entre los profesores del equipo docente es la adecuada para lleva a cabo las tareas?
Nada Poco Bastante Mucho

Observaciones:

5. Citar los puntos fuertes y débiles del grupo:
FUERTES DEBILES

6. ¢ Qué cambios introducirias para garantizar un mejor funcionamiento de las reuniones?




UTILIDAD DE LAS REUNIONES

ETAPA EDUCATIVA: CICLO:
TECNICO-PEDAGOGICO:

1. Valorar la utilidad de las reuniones. Puntuar de 0 a 4 los items siguientes.
Las reuniones son un ritual que sirve para encontrarse con colegas, pero son poco Utiles.
Las reuniones son Utiles como marco de comunicacion interpersonal y profesional.
Las reuniones son un marco de coordinacidn necesario.
Las reuniones potencian el valor del trabajo de los docentes.
Las reuniones potencian el valor de las personas que participan.
Las reuniones son un marco de debate y de reflexion profesional.
Las reuniones generan un ambiente motivador intelectual y profesionalmente.
Las reuniones son efectiva: se adoptan decisiones Utiles, se establecen criterios comunes de
accion, se coordinan las actuaciones, etc.
En las reuniones siempre hablan los mismos; todo gira alrededor de las mismas personas.

Las reuniones son una fuente de conflicto.

2. Con relacion a las reuniones, como marco de coordinacion entre docentes, expresar las propuestas,

sugerencias o cambios que se consideren necesarios o interesantes.

2.1. ;Qué habria de eliminar?

2.2. ¢ Qué habria que afiadir?

2.3. ¢, Qué habria que mantener?
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Fotografias dell
centro de estudio.
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