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RESUMEN.

El trabajo de investigacion consta de cinco capitulos, el primero describe la situacién
problematica, donde se analiza la realidad actual de la Facultad Multidisciplinaria Oriental con
respecto a la Direccién y Desempefio Laboral; se determinan los objetivos de la investigacion,
objetivos generales y especificos; luego se plantea un sistema de hip6tesis compuesto por
hipdtesis generales y especificas; justificacion de la investigacion; abarca también la limitacion
de la investigacion compuesta por la temporal, espacial y teorica. En el segundo capitulo se
desarrolla el marco de referencia de la investigacion que se divide en Marco Histérico, Marco
Teorico y Marco Normativo.

En el capitulo tres se desarrolla la metodologia de investigacion utilizada para recopilar
la informacion, ésta se obtuvo de fuentes secundarias mediante la consulta bibliogréafica; de
fuentes primarias de cuestionarios dirigidos a estudiantes, docentes y jefes de departamentos

académicos; de lo cual se pudo evaluar la situacion de la Facultad Multidisciplinaria Oriental.

En el capitulo cuatro se halla la tabulacion de los resultados obtenidos, también la
interpretacion de los resultados, lo cual permitié construir las conclusiones y recomendaciones.
El capitulo cinco es Disefio de un Plan de Direccion de los Departamentos Académicos de la
Facultad Multidisciplinaria Oriental de la Universidad de El Salvador para mejorar el
Desempefio Laboral de los Docentes, en él se incluye objetivos, estrategias del plan a

implementar y componentes del plan.

La poblacion de la Facultad Multidisciplinaria Oriental se vera beneficiada con el disefio
de un Plan de Direccion, ya que contribuird al mejoramiento de la calidad del trabajo de
docentes.



INTRODUCCION.

El presente documento contiene el desarrollo de la investigacion con el titulo “Disefio de
un Plan de Direccion de los Departamentos Académicos de la Facultad Multidisciplinaria
Oriental de la Universidad de El Salvador para mejorar el Desempefio Laboral de los
Docentes”, el cual tiene por objetivo ayudar a mejorar el la calidad del trabajo de los docentes

de dicha institucion.

Pensando en la comprension de los lectores, el presente trabajo de graduacion se

subdivide en cinco capitulos los cuales se detallan a continuacion:

El capitulo I: contiene un andlisis de la situacion problematica, planteamiento del
problema, enunciado del problema, la justificacion la cual indica los beneficiados, las
delimitaciones que contienen la ubicacion y el tiempo determinado para la investigacion, los

objetivos que se persiguen con la investigacion y las hipdtesis planteadas.

El capitulo II: contiene el marco de referencia, que estd conformado por el marco
normativo el cual contiene las leyes y convenios que protegen los derechos de los empleados,
el marco historico que muestra la evolucion de la influencia de la Direccion en el Desempefio
Laboral, la historia de la institucion, y el marco tedrico conformado por las bases tedricas que

sustentan el tema de investigacion.



El capitulo Il1I: incluye el marco metodologico donde se determina el tipo de
investigacion y se establece el disefio de la investigacion, el universo de estudio y se determina
el tamafo de la muestra asi como las técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, el

procesamiento de la informacion.

El capitulo 1V se titula andlisis e interpretacion de resultados, en esta parte se proceso la
informacidn recabada en la investigacion haciendose un analisis de la misma para luego elaborar

conclusiones de los datos obtenidos y sus respectivas recomendaciones.

Por dltimo, el capitulo cinco contiene la propuesta la cual consiste en el Disefio de un
Plan de Direccion de los Departamentos Académicos de la Facultad Multidisciplinaria Oriental
de la Universidad de El Salvador para mejorar el Desempefio Laboral de los Docentes, el cual
estad conformado por sus respectivos objetivos del plan, politicas, estrategias y componentes del

plan que contribuiran al logro de los fines propuestos.



CAPITULO 1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 Situacion Problemaética.

En la actualidad el desempefio laboral juega un papel muy importante en el &mbito de
toda organizacion, ya que mediante un buen desempefio del personal se logra cumplir los
objetivos de toda empresa. Ademas viven en constantes cambios que les exigen mantenerse en

un nivel de mejoramiento continuo en cuanto a desemperio se refiere.

Debido a la importancia de este tema se han desarrollado diversas investigaciones,
siendo uno de los escritores mas conocidos en esta area, ldalberto Chiavenato, quien define el
desempefio, como las acciones o comportamientos observados en los empleados que son
relevantes en el logro de los objetivos de la organizacién. En efecto afirma que un buen

desempefio laboral es la fortaleza relevante con la que cuenta una organizacion.

Por su parte, Bittel, plantea que el desempefio es influenciado en gran parte por las
expectativas de los empleados sobre el trabajo, sus actitudes hacia los logros, su deseo de
armonia y sobre todo una efectiva direccion administrativa. Por tanto el desempefio se vincula
con las habilidades y conocimientos que apoyan las acciones del trabajador, en pro de

consolidar los objetivos de la organizacion.

En cuanto al funcionamiento de la Universidad de El Salvador, éste se encuentra
contemplado en la Constitucion de la Republica, donde se detalla que la Universidad de El
Salvador y las demaés del Estado gozaran de autonomia en los aspectos docente, administrativo y

econdémico. Y deberan prestar un servicio social, respetando la libertad de catedra.

De acuerdo con este planteamiento de libertad de funcionamiento, se hace evidente que
la Universidad de EIl Salvador (UES) y por ende la Facultad Multidisciplinaria Oriental (FMO),
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cuenta con actividades y objetivos determinados; especificaciones de las tareas, asi como

reglamentos bien definidos, basados en la burocracia y en una estructura jerarquica piramidal.

Por lo anterior, el desempefio de los docentes de la FMO depende, en gran parte, de la
capacidad de liderazgo y de direccion de los jefes de los departamentos académicos que se
encuentran en los niveles de ejecucion, quienes deben tener la capacidad de generar un ambiente
donde se propicien buenas relaciones laborales, de mantener motivados a los docentes, de lograr
que todos se comprometan con los objetivos de la institucion y de lograr que las acciones

planificadas se lleven a cabo.

En consecuencia, un manejo inadecuado de los procesos que se llevan a cabo dentro de
las funciones que desempefian cada uno de los docentes y una mala direccion, puede afectar la
buena prestacion del servicio en las universidades, y esto tendria un impacto en la calidad del

servicio que se les brinda a los estudiantes.

De acuerdo con la Ley de Educacién Superior y el Decreto N°468 de la Asamblea
Legislativa de la Republica de El Salvador, las universidades estatales y privadas, estan
facultadas para: Elegir a sus autoridades administrativas, administrar su Patrimonio y emitir sus

instrumentos legales internos.

De lo cual también la Facultad Multidisciplinaria Oriental goza de tal autonomia, siendo
una de las principales causas generadoras de divisionismo, tanto en el personal docente como
los estudiantes de la Universidad; lo cual se puede identificar a simple vista y de mejor manera
en las etapas de elecciones universitarias, donde se pierde de vista los objetivos de la Educacion
Superior como: formar profesionales competentes con fuerte vocacion de servicio y solidos
principios éticos y prestar un servicio social a la comunidad. Puesto que en tales situaciones los
diferentes docentes defienden intereses individuales que les lleva a accionar en determinadas
ocasiones de una manera antiética. Lo que afecta los procesos de comunicaciéon entre los

docentes mismos y por ende las relaciones laborales entre ellos.
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Por otra parte el educador o docente es el profesional que tiene a su cargo la orientacién
del aprendizaje y la formacién del educando. El educador debe proyectar una personalidad
moral, honesta, solidaria y digna. Por lo que ante la importancia de tal obligacién, se hace
necesario mantener motivados a los docentes hacia el compromiso del cumplimiento de tal
responsabilidad; lo cual hasta el momento se ha visto obstaculizada, ya que segun estudios
anteriores sobre el estrés laboral en la FMO, han detectado un ambiente laboral estresante
debido a la percepcion que cada individuo tiene de la organizacion, y de sus jefes inmediatos, lo
cual genera un ambiente de disputa, ausentismo y ansiedad, y al mismo tiempo, hasta cierto

punto, pérdida de interés en su trabajo y por ende desmotivacion.

En la Facultad Multidisciplinaria Oriental, se vive un ambiente laboral tenso debido a la
lucha de poder que se mantiene entre los docentes y sobre todo a un liderazgo autocratico por
parte de los jefes de departamentos académicos, lo cual genera una negativa entre los docentes
de delimitar y establecer objetivos afines que puedan trazarse como meta, y mucho menos un

trabajo en equipo para lograr objetivos compartidos.

De igual manera los jefes de los Departamentos Académicos de la Facultad
Multidisciplinaria Oriental, no cuentan con un mecanismo de control eficiente sobre las
acciones planificadas y el trabajo desempefiado por los docentes, en quienes se observan en
ocasiones falta de compromiso con su trabajo, ética y respeto por el mismo, ya que se dan casos
de corrupcién académica generada por los mismos docentes. Ante esto se hace necesario contar

con un plan de direccidn de trabajo para mejorar el desempefio laboral docente.

1.2 Enunciado del problema.

¢Como influye la Direccion de parte de los Jefes de los Departamentos Académicos de la
Facultad Multidisciplinaria Oriental en el desempefio laboral de los docentes de la misma?
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1.3 Justificacion de la Investigacion.

Ante el rol importante que desempefia la Facultad Multidisciplinaria Oriental para la
poblacion oriental y la sociedad en general del pais, es de suma importancia la concientizacion
de la transcendencia y relevancia del papel que desempefian sus docentes, por lo que se hace
necesario establecer lineamientos directrices que ayuden a los Jefes de los Departamentos

Académicos a mantener un buen desempefio laboral de los docentes.

Razon por la cual se llevd a cabo esta investigacion, con el propoésito de analizar el
proceso de direccion de los jefes de Departamentos Académicos de la Facultad
Multidisciplinaria Oriental de la Universidad de El Salvador, con el fin de formular lineamientos

estratégicos para mejorar el desempefio del personal docente de la Facultad.

La investigacion se consideré factible de llevar a cabo ya que se cuentan con los
recursos, fuentes primarias, fuentes secundarias y los conocimientos necesarios para poder

llevarla a cabo.

Beneficiando a las partes interesadas las cuales son, los estudiantes de carreras afines o
interesados, para tener un mayor conocimiento de cdmo estan estructurados los departamentos
de la Facultad, sus procesos de direccion y funciones. A los jefes de departamento, ya que
proporciond conocimientos y posibles soluciones a problemas que dificulten lograr un mejor

desempefio laboral.

También beneficiara a nivel general a la Facultad Multidisciplinaria Oriental, ya que por
medio de este tipo de investigacion permitira proyectarse como una instituciéon comprometida
con su trabajo. Al grupo de investigacion le permitio ampliar sus conocimientos acerca de la
direccién de personal y el desempefio laboral y poder aplicar los conocimientos tedricos

adquiridos durante el proceso de formacion superior.
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En el campo metodoldgico se pretende contribuir para otros estudios similares que surjan

en un futuro, sirviendo como material de apoyo.

1.4 Delimitacion de la Investigacion.

1.4.1 Delimitacion Espacial.

La investigacion se realizo en la Facultad Multidisciplinaria Oriental de la Universidad
de El Salvador, ubicada en el Cantén El Jute, de la ciudad de San Miguel, del departamento de
Sal Miguel, El Salvador.

1.4.2 Delimitacion Temporal.

La investigacion se llevo a cabo durante el periodo de Febrero a Octubre de 2012.

1.4.3 Delimitacion Teorica.

La base tedrica de la investigacion se realizé tomando como referencia varias literaturas
pioneras de la administracion, especificamente: Robbin, Stephen p.; Coulter Mary, “Principios
de administracion”; Chiavenato, Idalberto; “Administracion de recursos humanos”; Robbin,
Stephen “Comportamiento organizacional”; también se tomara en cuenta a Donald C.
Mosley, Leon C. Megginson, Paul H. Pietri, “Supervision”; asi como a Ken Blanchard, John P.

Carlos, Alan Randolph, “empowerment”.
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http://www.google.com.sv/search?hl=es&tbo=1&biw=1024&bih=475&tbm=bks&tbm=bks&q=inauthor:%22Ken+Blanchard%22&sa=X&ei=in3uT66CKZGK8QT4pO3IAg&ved=0CC4Q9Ag
http://www.google.com.sv/search?hl=es&tbo=1&biw=1024&bih=475&tbm=bks&tbm=bks&q=inauthor:%22Ken+Blanchard%22&q=inauthor:%22John+P.+Carlos%22&sa=X&ei=in3uT66CKZGK8QT4pO3IAg&ved=0CC8Q9Ag
http://www.google.com.sv/search?hl=es&tbo=1&biw=1024&bih=475&tbm=bks&tbm=bks&q=inauthor:%22Ken+Blanchard%22&q=inauthor:%22John+P.+Carlos%22&sa=X&ei=in3uT66CKZGK8QT4pO3IAg&ved=0CC8Q9Ag
http://www.google.com.sv/search?hl=es&tbo=1&biw=1024&bih=475&tbm=bks&tbm=bks&q=inauthor:%22Ken+Blanchard%22&q=inauthor:%22John+P.+Carlos%22&q=inauthor:%22Alan+Randolph%22&sa=X&ei=in3uT66CKZGK8QT4pO3IAg&ved=0CDAQ9Ag

1.5 Obijetivos de la Investigacion

1.5.1 Objetivo General.

» Disefiar un plan de direccién para los departamentos académicos de la facultad
multidisciplinaria oriental de la universidad de el salvador para mejorar el desempefio

laboral de los docentes.

1.5.2 Objetivos Especificos.

» ldentificar los elementos del proceso de comunicacion que inciden en las relaciones

laborales de los docentes de la Facultad Multidisciplinaria Oriental.

» Determinar los factores de motivacién que ayuden a formar un personal comprometido

en los departamentos académicos de la Facultad Multidisciplinaria Oriental.

» ldentificar el tipo de liderazgo que permita desarrollar las condiciones necesarias para
que entre los docentes de la Facultad Multidisciplinaria Oriental se establezcan objetivos

compartidos.

» Establecer el mecanismo de supervision idéneo para lograr el cumplimiento de las
acciones planificadas de los departamentos académicos de la Facultad Multidisciplinaria

Oriental.
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CAPITULO 2: MARCO DE REFERENCIA

2.1 Marco Historico.

Las précticas de evaluacion del desempefio no son nuevas; desde que el hombre dio
empleo a otro, su trabajo pasé a evaluarse. De hecho, Fuchs (1997) plantea que “el uso
sistematico de la evaluacion de desempefio comenzd en los gobiernos y en las fuerzas armadas a

comienzos de siglo”

2.1.1 Antecedentes del desempefio laboral.

En el siglo XVI, antes de la fundacion de la compafiia de Jesus; San Ignacio de Loyola
introdujo un procedimiento formal para juzgar a los miembros de su lIglesia. Utilizaba un
sistema combinado de informes y notas de las actividades y, principalmente del potencial de

cada uno de sus jesuitas.

Si bien sus origenes se pierden en el tiempo, pues es una de las técnicas de
administracion de recursos humanos mas antiguas y recurrentes, “los primeros sistemas en las
empresas se encuentran en Estados Unidos alrededor de la 12 Guerra Mundial —especialmente
dirigidos a operarios- y los sistemas para evaluar ejecutivos se popularizaron después de la 22
Guerra Mundial” (Fuchs, 1997).

En Chile, “El Sistema de Evaluacion del Desempefio Profesional Docente naci6 el 25 de
junio del afio 2003 a partir del Acuerdo Marco tripartito suscrito por el Ministerio de Educacion,
la Asociacion Chilena de Municipalidades y el Colegio de Profesores de Chile.
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En relacién a su periodicidad, las evaluaciones del desempefio se preparan a intervalos
especificos, Mondy y Noé (1997) plantean que dadas las maltiples necesidades de datos que
satisface la Evaluacion de Desemperio, es imprescindible desarrollar un sistema efectivo, que
sea ma&s bien un proceso continuo que un evento anual, y una evaluacion amplia que incluya la

evaluacion del desempefio pasado y el potencial de desarrollo.

2.2 Marco Tedrico.

2.2.1 Direccion.

“La funcion administrativa de la direccidn es el proceso consistente en influir en las

. .. . . 1
personas para que contribuyan en el cumplimiento de las metas organizacionales y grupales”.

A menudo se piensa que administracion y liderazgo son lo mismo. Pero si bien es cierto
que los administradores mas eficaces también son por lo general lideres eficientes y que dirigir
es una de las funciones esenciales de los administradores, también los es que la administracion
no se reduce en dirigir. Sin embargo todas las funciones administrativas serian insuficientes si
los administradores no supieran dirigir a la gente ni comprendieran los factores humanos

presentes en las operaciones a fin de obtener los resultados deseados.

En las empresas después de que se ha contratado y presentado a alguien que va a trabajar
en ella los gerentes deben supervisar y coordinar su trabajo para que se persigan y alcancen las
metas organizacionales. Esta es la funcion de direccion propia de la gerencia. Es una funcion
importante ya que involucra a personas, lo cual es muy importante. Administrar personal de
manera exitosa requiere entender sus actitudes, comportamientos, personalidades, motivacion,
etc. Ademas se necesitan lineas de comunicacion efectiva y eficiente. En ocasiones es
sumamente complicado entender como se comportan las personas y por quée hacen tal o cual

cosa.

! Koontz, Harold; Weihrich, Heinz; Administracion una perspectiva global; 11 @ edicién, México, 1998, Editorial
MacGraw Hill, p. 498
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2.2.2 Comunicacién.

Las personas no viven aisladas ni son autosuficientes, pues se relacionan continuamente
con otras personas 0 con sus ambientes mediante la comunicacion. La comunicacion implica
transferencia de informacion y significado de una persona a otra. Es la manera de relacionarse
con otras personas a través de datos, ideas, pensamientos y valores. Una comunicacion implica
transacciones entre las personas, y necesita al menos de dos, la que envia un mensaje y la que lo
recibe. Las organizaciones no pueden existir ni operar sin comunicacion, puesto que ésta es la

red que integra y coordina todas sus dependencias.

De igual manera se debe tener en cuenta que muchos factores situacionales y
organizacionales influyen en el proceso de comunicacion. En el ambiente externo estos factores
pueden ser de orden comunicativo, socioldgico, legal-politico y econdémico. Algunos de los
factores situacionales que afectan la comunicacion en una empresa son la estructura

organizacional, los procesos administrativos, y no administrativo y la tecnologia.

2.2.2.1 Proceso de la comunicacion.

La comunicacién se manifiesta por etapas sucesivas y no simultaneas o sincronicas,
motivo por el cual, una vez definida, resulta procedente describirla en sus fases o elementos
constitutivos como un proceso, esto es, como fendmeno que se descompone en etapas mas o
menos regulares y secuenciales, teniendo en cuenta la dinamica de movimiento que relaciona los

elementos entre si en todo proceso comunicacional.
En la antigiedad personalidades como Aristoteles afirmaban la presencia de tres

elementos fundamentales en la comunicacion, como lo son: orador, discurso y auditorio. Hoy

dia se habla de: emisor, mensaje y receptor.
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Los elementos basicos del modelo de comunicacion actual son:

Comunicador: La persona con ideas, intenciones, informacion y que tiene por objeto el
comunicarse.

Codificacion: Es un proceso que convierte las ideas del comunicador en un conjunto
sistematico de simbolos, en un idioma que exprese el objetivo que este persigue.

Mensaje: Es el resultado del proceso de codificacion. Aqui se expresa el objetivo que persigue
el comunicador y lo que espera comunicar a su destinatario.

Medio de comunicacion: El medio envia el mensaje del comunicador al receptor. En una
organizacion los medios de comunicacion pudieran ser: por medio de entrevistas personales, por
teléfono, por medio de reuniones de grupo, por fax, entre otros. Vale destacar que los mensajes
pueden representarse también de forma no oral, por medio de posturas corporales, expresiones
del rostro y movimientos de manos y 0jos.

Decodificacion: Es necesario para que se complete el proceso de comunicacion y para que el
receptor interprete el mensaje. Los receptores interpretan (decodifican) el mensaje sobre la base
de sus anteriores experiencias y marcos de referencia.

Receptor: Es la persona que recibe y decodifica el mensaje.

Retroinformacion: Es la respuesta del mensaje por parte del receptor y que le permite al
comunicador establecer si se ha recibido su mensaje y si ha dado lugar a la respuesta buscada.
La retroinformacion puede indicar la existencia de fallos en la comunicacion.

Ruido: Se puede definir como cualquier factor que distorsiona la intencion que perseguia el

mensaje y puede producirse en todos los elementos de la comunicacion.

2.2.2.2 Canales de comunicacion

El canal es el medio por el cual se transmite el mensaje. Dentro de la empresa hay una
infinidad da canales de comunicacion, ya sean formales, informales, personales o lugares. El

canal debe asegurar el flujo de la comunicacién eficaz.
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La comunicacion dentro de una empresa adquiere un caracter jerarquico, basado en
ordenes y mandatos, aceptacion de politicas, etc. Es por ello que hay que destacar la importancia
de la relacion individual frente a las relaciones colectivas y la cooperacion entre directivos o
altos mandos y trabajadores. La efectividad y buen rendimiento de una empresa depende

plenamente de una buena comunicacion organizacional.

Asi pues, la comunicacién organizacional estudia los canales mas eficientes dentro de
una organizacion para alcanzar los objetivos esperados y lograr una mejor sincronizacion de

todos sus elementos. Los canales de comunicacion pueden dividirse en formales e informales.

2.2.2.3 Comunicacion interpersonal

La comunicacion interpersonal se da entre dos personas que estan fisicamente proximas.
Cada una de las personas produce mensajes que son una respuesta a los mensajes que han sido
elaborados por la otra o las otras personas implicadas en la conversacién. La comunicacion
interpersonal es la actividad humana mediante la cual un sujeto promotor manifiesta sus
contenidos de conciencia mediante una forma perceptible por los sentidos, a un sujeto receptor,
con el objeto de que éste tenga acceso a esos mismos contenidos de conciencia, de esta manera

eso0s contenidos pasan a ser de ambos 0 comunes intencionalmente.

La comunicacién interpersonal es la forma de comunicacion méas importante para el
hombre. Desde muy pequefios comenzamos a formar parte de ella, ya que una de las primeras
relaciones que establecemos es de tipo afectivo y aunque al inicio de nuestras vidas no tenemos
un lenguaje estructurado la comunicacion no verbal nos permite establecer estas primeras

relaciones de tipo interpersonal.
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En la comunicacion interpersonal el ser humano utiliza muchos lenguajes, muchos tipos
de formas perceptibles por los sentidos. Uno de ellos es la palabra, pero otros pueden ser el

gesto de la cara, o la posicion del cuerpo.

2.2.2.4Comunicacion organizacional

La comunicacién cuando se aplica en las organizaciones es denominada comunicacion
organizacional. Esta comunicacion se da naturalmente en toda organizacion, cualquiera que sea
su tipo o su tamafio y en consecuencia no es posible imaginar una organizacion sin
comunicacion. Bajo esta perspectiva, la comunicacién organizacional es el conjunto total de

mensajes que se intercambian entre los integrantes de una organizacion, y entre ésta y su medio.

La comunicacion organizacional se entiende también como un conjunto de técnicas y
actividades encaminadas a facilitar y agilizar el flujo de mensajes que se dan entre los miembros
de la organizacion, o entre la organizacion y su medio; o bien, a influir en las opiniones,
actitudes y conductas de los publicos internos y externos de la organizacion, todo ello con el fin
de que esta Ultima cumpla mejor y mas rapidamente con sus objetivos. Estas técnicas y
actividades deben partir idealmente de la investigacion, ya que a través de ella se conoceran los

problemas, necesidades y areas de oportunidad en materia de comunicacion.

La importancia de la comunicacion organizacional radica en que ésta se encuentra
presente en toda actividad empresarial y por ser ademas el proceso que involucra
permanentemente a todos los empleados. Para los dirigentes es fundamental una comunicacién
eficaz porque las funciones de planificacion, organizacion y control s6lo cobran cuerpo

mediante la comunicacion organizacional.

23



La comunicacion organizacional es esencial para la integracion de las funciones
administrativas. Por ejemplo, los objetivos establecidos en la planeacion se comunican para que
se pueda desarrollar la estructura organizacional apropiada. La comunicacion organizacional es
también esencial en la seleccidn, evaluacion y capacitacion de los gerentes para que desempefien
sus funciones en esta estructura. De igual modo, el liderazgo eficaz y la creacion de un ambiente
conducente a la motivacion dependen de esta comunicacion. Mas aun, mediante la
comunicacion organizacional se puede determinar si los acontecimientos y el desempefio se

ajustan a los planes.

La comunicacion organizacional puede dividirse en:

Comunicacion Interna: cuando los programas estan dirigidos al personal de la
organizacion (directivos, gerencia media, empleados y obreros). Se define como el conjunto de
actividades efectuadas por cualquier organizacion para la creacién y mantenimiento de buenas
relaciones con y entre sus miembros, a través del uso de diferentes medios de comunicacion que
los mantenga informados, integrados y motivados para contribuir con su trabajo al logro de los
objetivos organizacionales.

Comunicacion Externa: cuando se dirigen a los diferentes publicos externos de la
organizacion (accionistas, proveedores, clientes, distribuidores, autoridades gubernamentales,
medios de comunicacion, etc.). Se define como el conjunto de mensajes emitidos por cualquier
organizacion hacia sus diferentes publicos externos, encaminados a mantener o mejorar sus

relaciones con ellos, a proyectar una imagen favorable o0 a promover sus productos y servicios.

2.2.2.4.1 Comunicacion formal e informal

La comunicacion formal transmite la forma en que cada trabajador de la organizacion
tiene que actuar para garantizar la relacion que han de establecer los empleados entre si, es decir
que es aquella que surge en la estructura de una organizacién y fluye a través de los canales de

ésta. Cumple dos objetivos primordiales: motivar a la plantilla y facilitar la toma de decisiones.
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La comunicacién informal Se forma en torno a las relaciones sociales de los miembros, y
surge siempre que un medio siente la necesidad de comunicarse con otro sin que exista ningun
canal formal para ello, o si los que existen son inadecuados. Este tipo de comunicacién aparece
donde la comunicacion formal es insuficiente para la necesidades emocionales y de informacion
de los miembros de la organizacion. El principal medio empleado en este tipo de comunicacion

es el cara a cara, la relacion interpersonal directa.

2.2.2.4.2 Direccion del flujo de la comunicacion

Es importante conocer el marco en el que se produce la comunicacion en una
organizacion. El disefio de toda organizacion debe permitir la comunicacion en las siguientes

direcciones.

Comunicacion descendente: es la comunicacion que fluye desde los niveles mas altos
de una organizacion hasta los mas bajos. Estas comunicaciones que van del superior al
subordinado son basicamente de cinco tipos: instrucciones de trabajo, explicacion razonada del
trabajo, informacién sobre procedimientos y practicas organizacionales, retroalimentacion al
subordinado respecto a la ejecucion, informacion de caracter ideoldgico para iniciar la nocion de
una mision por cumplir. Este tipo de comunicacion existe especialmente en organizaciones de

atmosfera autocraticas.

Comunicacion ascendente: fluye desde los niveles mas bajos de la organizacién hasta
los méas altos. Incluye buzones de sugerencias, reuniones de grupo y procedimientos de

presentacion de quejas.

La comunicacion ascendente es fundamentalmente no directiva y suele estar presente en
ambitos organizacionales participativos y democraticos. Y para su eficacia es necesario que
existan condiciones en las que los subordinados se sientan libres de comunicarse. Puesto que el

ambiente organizacional se ve fundamentalmente influido por la alta direccidn, la
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responsabilidad de crear un libre flujo de comunicacion ascendente recae en gran medida en los
superiores.
Comunicacion horizontal: Es la comunicacion que fluye entre funciones, necesaria
para coordinar e integrar los  distintos  trabajos en una  organizacion.
Comunicacion diagonal: Es la que cruza distintas funciones y niveles de una
organizacion y es importante cuando los miembros de la misma no pueden comunicarse por

medio de los demas canales de comunicacién.

2.2.3 Motivacion

La motivacion es el impulso mental que nos da la fuerza necesaria para iniciar la
gjecucion de una accién y para mantenernos en el camino adecuado para alcanzar un
determinado fin. La motivacion es una fuerza en movimiento. La intensidad de esa fuerza es
cambiable y es asi como una persona, altamente motivada, posteriormente puede mostrar menor

interés en desarrollar la accién.

Stephen P. Robbin define “la motivacion como los procesos que inciden en la intensidad,
direccion y persistencia del esfuerzo que realiza un individuo para la consecucion de un

objetivo”.?

De esta definicion existen tres elementos claves que son: la intensidad que se refiere a
lo enérgico del intento de una persona. Este es el elemento en que la mayoria de personas se
centra cuando hablamos de motivacion. Sin embargo, es improbable que una intensidad elevada
conduzca a resultados favorables en el desempefio en el trabajo, a menos a que el esfuerzo se
canalice en una direccion que beneficie a la organizacién. Por tanto, tenemos que considerar
tanto la calidad del esfuerzo como su intensidad. Por altimo la motivacion tiene una dimension

de persistencia, que es la medida del tiempo durante alguien mantiene el esfuerzo.

? Robbin, Stephen P., Comportamiento Organizacional. 13%ed., Pearson Educacién, México 2009, p. 175
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2.2.3.1 Teorias de la motivacion

Modelos basados en el contenido.

Las teorias de motivacion de contenido, se enfocan en los factores internos de la persona
que desencadenan, dirigen, sostienen y determinan el comportamiento. Pretenden determinar las
necesidades especificas que motivan a las personas. Cuatro modelos importantes de las teorias
de contenido son: 1) la jerarquia de necesidades de Maslow, 2) la teoria ERC de Alderfer, 3) la
teoria de los factores de Herzberg y 4) la teoria de las necesidades manifiestas de McClelland. A

continuacion consideraremos cada una de ellas.

Jerarquia de necesidades de Maslow.

La esencia de la teoria de Maslow es que las necesidades forman parte de una jerarquia. Las
necesidades del nivel inferior son fisioldgicas, y las necesidades de nivel superior son las de
autorrealizacion. Estas necesidades se definen de la siguiente manera:

a) Fisioldgicas: Necesidad de alimento, bebida, refugio, alivio del dolor.

b) Salud y seguridad: Necesidad de estar libre de amenazas, es decir, la seguridad ante

sucesos 0 entornos amenazadores.

c) Pertenencia social y amor: necesidad de amistad, afiliacion, interaccion y amor.

d) Estima: necesidad de autoestima y estima de los demas.
La teoria de Maslow supone que la persona trata de satisfacer las necesidades mas

elementales (fisioldgicas) antes de dirigir el comportamiento hacia la satisfaccion de
necesidades de nivel superior.
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Teoria de ERC de Alderfer.

Alderfer coincide con Maslow en que las necesidades individuales obedecen a una jerarquia.
Sin embargo, la jerarquia de necesidades que propone sélo comprende tres conjuntos de
necesidades:

a) Existencia: Necesidades satisfechas por factores como alimento, aire, agua, sueldo y

condiciones laborales.

b) Relaciones: Necesidades satisfechas por relaciones sociales e interpersonales

significativas.

c) Crecimiento: Necesidades satisfechas por un individuo que hace aportaciones creativas 0

productivas.

La teoria de Alderfer sobre la motivacion ofrece un indicador interesante a los
administradores acerca del comportamiento. Si se bloquean las necesidades de orden superior de
un subordinado (por ejemplo, crecimiento), acaso por politica o falta de recurso de la compafiia,
entonces el administrador le conviene redirigir los esfuerzos del subordinado hacia las
necesidades de relaciones o existencias. La teoria ERC supone que los individuos estan
motivados para entregarse a comportamientos que satisfagan una de las tres series de

necesidades.

Teoria de dos factores de Herbezg.

Herbezg cre6 una teoria de contenido conocida como teoria de dos factores de la motivacion.
Los dos factores se denominan: insatisfactores — satisfactores o higiénicos — motivacionales, o
factores extrinsecos e intrinsecos, segun el nivel de la teoria. La investigacion original que
condujo a la teoria dio lugar a dos conclusiones especificas.

En primer lugar, hay un conjunto de condiciones extrinsecas, el contexto laboral, que genera
insatisfaccion entre los empleados cuando no estdn presentes las condiciones. Si estas

condiciones estan presentes, esto no por fuerza motiva a los empleados. Estas condiciones son
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los factores de insatisfaccion o factores de higiene, pues se necesitan para mantener al menos un

nivel de “no satisfaccion”. Por ejemplo: Salario, calidad en la supervision técnica.

En segundo lugar, un conjunto de condiciones intrinsecas, el contenido del trabajo, cuando
esta presente en el trabajo, crea niveles de motivacién sélidos que pueden generar un buen
desempefio laboral. Si estas condiciones no estan presentes, los trabajos no resultan muy
satisfactorios. A este conjunto de condiciones se denominan factores de satisfaccion o factores
motivacionales, e incluyen: logro, reconocimiento, responsabilidad, progreso, el trabajo mismo

y la posibilidad de crecimiento.

Teoria de las necesidades aprendidas de McClealland.

McClealland propuso una teoria sobre la motivacion que se asocia estrechamente con
conceptos del aprendizaje. Considera que muchas necesidades se adquieren de la cultura. Tres
de estas necesidades aprendidas son la necesidad de logro (n Log), la necesidad de afiliacion (n
Afl) y la necesidad de poder (n Poder).

McClealland sostiene que cuando una necesidad es fuerte en una persona, la motiva a

recurrir a un comportamiento que le genere satisfaccion.

2.2.3.2 Teorias de procesos de motivacion
Las teorias de procesos de la motivacion buscan responder a las preguntas de como se

activa, dirige, mantiene y detiene el comportamiento individual. Examinaremos tres teorias de
procesos: la de las expectativas, la de la equidad y la de establecimiento de metas.
Teoria de las expectativas:

Victor Vroom plante6 una de las explicaciones mas populares sobre la motivacion. Esta
teoria de la motivacion segun la cual los empleados tienen méas probabilidades de estar
motivados cuando perciben sus esfuerzos generaran un buen desempefio, y, en dltima instancia,

las recompensas Yy los resultados deseados.

29



Teoria de la equidad.

Esta teoria de la motivacion que examina la respuesta de una persona a las discrepancias
percibidas en proporcion de sus insumos, resultados y la de la persona de referencia. La teoria
de la equidad explica la influencia que ejercen las percepciones sobre el trato justo que reciben

las personas en los intercambios sociales en el trabajo.

Teoria del establecimiento de metas.

La Teoria del establecimiento de metas destaca el papel motivador de las metas
especificas en el comportamiento del individuo. Una meta es cualquier cosa que un individuo se
esfuerce por alcanzar. En igualdad de las demas condiciones (capacidad, conocimiento de la
tarea, atractivo de las recompensas, disponibilidad de recursos), un trabajador con metas claras
tendra un mejor desempefio que otro que no las tenga o cuyas metas sean difusas. Para que las
metas puedan obrar como incentivadores de la motivacion deben tener cierto grado de dificultad
(metas con muy baja o demasiada dificultad no operan como motivadoras), deben ser
especificas (sefialar clara y precisamente qué es lo que se desea lograr). Las metas especificas y
dificiles despiertan deseos de alcanzarla (intensidad de la motivacion), orientan la conducta en
un determinado sentido (direccién) y estimulan la persistencia a lo largo del tiempo, hasta que se
logra la meta.

2.2.4 Liderazgo

James Stoner, A.F. y otros, definen el liderazgo gerencial como "el proceso de dirigir las
actividades laborales de los miembros de un grupo y de influir en ellas. Definicién que segun
Stoner tiene cuatro aspectos importantes. Primero, el liderazgo involucra a otras personas; a los
empleados o seguidores. Los miembros del grupo, dada su voluntad para aceptar 6rdenes,

ayudan a definir la posicion del lider y permiten que transcurra el proceso del liderazgo.

Segundo, el liderazgo entrafia una distribucion desigual del poder entre los lideres y los
miembros del grupo. Los miembros del grupo no carecen de poder. Sin embargo por regla
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general el lider tendra ain mas poder. Tercero, el liderazgo es la capacidad para usar las
diferentes formas de poder para influir en la conducta de los miembros del grupo, de diferentes

maneras.

El cuarto aspecto es una combinacion de los tres anteriores, pero reconoce que el
liderazgo es cuestion de valores éticos, morales, ideales reforzados.”® La importancia se puede
visualizar cuando las personas manifiestan su liderazgo y que las investigaciones indican que
seis rasgos estan constantemente asociados con el liderazgo.

1. Ambicion y energia
2. El deseo de ser lider
3. Honestidad e integridad
4. Confianza en uno mismo
5. Inteligencia 'y
6. Conocimiento adecuado para el puesto
Si estos rasgos son naturales en una persona se puede hablar de un buen liderazgo y féacil

manejo para dirigir y coordinar personal que puede alcanzar las metas y los planes propuestos.

2.2.4.1 Teorias del liderazgo

Teoria X

El socidlogo Douglas McGregor (1906-1964) postulé dos teorias contrapuestas en su
libro El lado humano de la empresa (1960). Por una parte, la denominada X, segun la cual a una
persona media no le gusta el trabajo por naturaleza y trata de evitarlo. De hecho, a las personas
les gusta ser dirigidas, puesto que asi evitan cualquier responsabilidad; no albergan ambicién
alguna, sélo desean seguridad.

Esta basada en el antiguo precepto del garrote y la zanahoria y la presuncion de
mediocridad de las masas, se asume que los individuos tienen tendencia natural al ocio lo cual

presenta dos necesidades urgentes para la organizacién: la supervision y la motivacion.

* James Stoner, A. F. y otros, Administracién, 6 Ed., Printice Hall, México 1996, p. 514.
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Las premisas de la teoria X son:

El ser humano ordinario siente una repugnancia intrinseca hacia el trabajo y lo evitara
siempre que pueda. Debido a esta tendencia humana al regir el trabajo la mayor parte de las
personas tiene que ser obligadas a trabajar por la fuerza, controladas, dirigidas y amenazadas
con castigos para que desarrollen el esfuerzo adecuado a la realizacién de los objetivos de la
organizacion. El ser humano comun prefiere que lo dirijan quiere soslayar responsabilidades,

tiene relativamente poca ambicion y desea mas que nada su seguridad.

Teoria Y

Los directivos de laTeoriaY consideran que sus subordinados encuentran en
su empleo una fuente de satisfaccion y que se esforzardn siempre por lograr los mejores
resultados para la organizacion, siendo asi, las empresas deben liberar las aptitudes de sus

trabajadores en favor de dichos resultados.
Los supuestos que fundamentan la Teoria Y son:

o Eldesarrollo del esfuerzo fisico y mental en el trabajo es tan natural como el juego o el
descanso. Al ser humano comun no le disgusta esencialmente trabajar.

o El control externo y la amenaza de castigo no son los Unicos medios de encauzar el esfuerzo
humano hacia los objetivos de la organizacion, el hombre debe dirigirse y controlarse a si
mismo en servicio de los objetivos a cuya realizacion se compromete.

e Se compromete a la realizacién de los objetivos de la empresa por las compensaciones
asociadas con su logro.

o EIl ser humano ordinario se habitla a buscar responsabilidades. La falta de ambicién y la
insistencia en la seguridad son, generalmente, consecuencias de la misma experiencia y no

caracteristicas esencialmente humanas.
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o Lacapacidad de desarrollar en grado relativamente alto la imaginacion, el ingenio y la
capacidad creadora para resolver los problemas de la organizacion, es caracteristica de
grandes sectores de la poblacion.

e En las condiciones actuales de la vida industrial las potencialidades intelectuales del ser

humano estan siendo utilizadas sélo en parte.

Teoria de los Sistema de Likert

Sugiere que los estilos de administracion si dividen en 4 sistemas con sus extremos en el

sistema 1 (autoritario) y el sistema 4 (participativo).

o Sistema 1: Autoritario explotador.

Los directivos son muy autoritarios, confian poco en los subordinados, motivan mediante
el temor y el castigo, ofrecen recompensas ocasionales y solo participan en
la comunicacion descendente. Las decisiones se toman en los niveles superiores de la

organizacion.
« Sistema 2: Autoritario, pero paternal.

Las personas directivas son condescendientes con los subordinados, motivan con
recompensas Y, en parte, con el temor y el castigo; permiten alguna comunicacion ascendente,

solicitan algunas ideas y opiniones a los subordinados y permiten una cierta delegacion de la
toma de decisiones, pero los controlan con politicas.

o Sistema 3: Consultivo con derecho a tener la tltima palabra.

Los directivos tienen una cierta confianza en los subordinados, pero no completa. Suelen
utilizar constructivamente las ideas y las opiniones de los subordinados; estan en los flujos

de informacion ascendente y descendente; toman decisiones generales y de politica amplia en el
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nivel superior; pero permiten la toma de decisiones concretas en niveles inferiores, y en otros

casos actian consultando a los subordinados.

o Sistema 4: Participativo y democratico.

En este caso, los directivos tienen una confianza completa en los subordinados, siempre
obtienen de ellos ideas y opiniones y las utilizan de una manera constructiva; recompensan
econdémicamente de acuerdo con la participacion y la integracion del grupo en la fijacion de
objetivos 'y segun laevaluacion de lo que se ha conseguido; participan enla
comunicacion ascendente y descendente con sus comparieros, promueven la toma de decisiones
en toda la organizacion y, en otros ambitos, actian como un grupo entre ellos y con sus

subordinados .

Rensis Likert y su grupo de colaboradores, Ilegaron a la conclusion de que el sistema
mas eficiente era el 4. Las criticas a este sistema se fundan , por una parte, en el hecho de que
los estudios toman normalmente a pequefios grupos, pero no a toda la empresa y, por otra, en el

hecho de que se han realizado en momentos de prosperidad.
Teoria de Contingencia

La palabra contingencia significa algo incierto o eventual, que bien puede suceder o no.
Se refiere a una proposicion cuya verdad o falsedad solamente puede conocerse por la
experiencia o por la evidencia y no por la razon. Debido a esto el enfoque de

contingencia marca una nueva etapa en la Teoria General de la administracion.

La teoria de contingencia nacidé a partir de una serie de investigaciones hechas para
verificar cuales son los modelos de estructuras organizacionales mas eficaces en determinados
tipos de industrias. Los investigadores, cada cual aisladamente, buscaron confirmar si
las organizaciones eficaces de determinados tipos de industrias seguian los supuestos de la
teoria clasica, como la division del trabajo, la amplitud del control, la jerarquia de autoridad, etc.

Los resultados sorprendentemente condujeron a una nueva concepcion de organizacion: la
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estructura de una organizacion y su funcionamiento son dependientes de la interface con

el ambiente externo. En otros términos, no hay una Unica y mejor forma de organizar.

La teoria de la contingencia enfatiza que no hay nada absoluto en las organizaciones o en
la teoria administrativa. Todo es relativo, todo depende. El enfoque contingente explica que
existe una relacion funcional entre las condiciones del ambiente y las técnicas administrativas

apropiadas para el alcance eficaz de los objetivos de la organizacion.

El ambiente es todo aquello que envuelve externamente una organizacion. Es el contexto
dentro del cual una organizacién esta inserta. Como la organizacion es un sistema abierto,
mantiene transacciones e intercambio con su ambiente. Esto hace que todo lo que ocurre

externamente en el ambiente tenga influencia interna sobre lo que ocurre en la organizacion.

Como el ambiente es vasto y complejo, pues incluye "todo lo deméas" ademés de la
organizacion, Hall prefiere analizarlo en dos segmentos: el ambiente general y el ambiente de

tarea.

Para la teoria de la contingencia no existe una universalidad de los principios de
administracion ni una Unica mejor manera de organizar y estructurar las organizaciones. La
estructura y el comportamiento organizacional son variables dependientes. ElI ambiente impone
desafios externos a la organizacién, mientras que la tecnologia impone desafios internos. Para
enfrentarse con los desafios externos e internos, las organizaciones se diferencian en tres niveles

organizacionales, cualquiera que sea su naturaleza o tamafio de organizacion, a saber:

« Nivel institucional o nivel estratégico
e Nivel intermedio

« Nivel operacional
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Liderazgo Situacional

Uno de los modelos del liderazgo méas extensamente seguidos es la teoria del liderazgo

situacional de Paul Hersey y Kenneth Blanchard.

La teoria de liderazgo situacional, surge a partir del estudio de la conducta de los lideres
en situaciones muy diversas, como ayuda a los directivos en el diagnostico de cada situacion
caracteristica.

Esta teoria se basa en dos variables, dos dimensiones criticas del comportamiento del lider:
cantidad de direccién (conducta de tarea) y cantidad de apoyo socioemocional (conducta de
relacién) que el lider debe proporcionar en una situacién a raiz del "nivel de madurez de sus

subordinados.

o La conducta de tarea: grado en el que el lider explica lo que deben hacer sus seguidores,
cuando, donde y como realizar la
tarea.

o La conducta de relacién: grado en el que el lider proporciona apoyo socioemocional.

Los estilos de tarea y de relacibn no son mutuamente excluyentes.

No hay un estilo de liderazgo mejor que otro, depende de la situacion.

El liderazgo situacional es una teoria de contingencia que hace énfasis en los
subalternos. El liderazgo de éxito se alcanza al seleccionar el estilo de liderazgo adecuado que
Hersey y Blanchard sostienen es contingente al nivel de madurez o disponibilidad de los

subalternos.

El liderazgo situacional emplea las mismas dos dimensiones de liderazgo que Fiedler
identific: comportamientos hacia las tareas y hacia las relaciones. Sin embargo, Hersey y
Blanchard dan un paso mas alla al considerar cada una como al alta o a la baja y luego las

combinan en cuatro estilos de liderazgo especificos descritos a continuacion:
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o Decir (Alta Tarea - Baja Relacion):

El lider define los papeles y dice a las personas qué, cémo, cuando y donde realizar diversas

tareas.

o Vender (Alta Tarea - Alta Relacion):

El lider muestra tanto comportamiento directivo como comportamiento de apoyo.

o Participar (Baja Tarea - Alta Relacion):

El lider y sus seguidores comparten la toma de decisiones: el papel principal del lider es facilitar

y comunicar.

o Delegar (Baja Tarea - Baja Relacion):

El lider proporciona poca direccion a apoyo.

El componente final de la teoria de Hersey-Blanchard es la definicion de cuatro etapas de

la disposicién del subalterno:

e Las personas son incapaces y no estan dispuestas a asumir la responsabilidad de hacer
algo. No son ni competentes ni confiables.

e Las personas son incapaces, pero estan dispuestas a hacer las tareas necesarias. Estan
motivadas, pero actualmente carecen de las habilidades apropiadas.

e Las personas son capaces, pero no estan dispuestas a hacer lo que el lider quiere.

e Las personas son capaces Y estan dispuestas a hacer lo que se les pide.
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Intercambio de Graen

En el modelo de liderazgo de creacion de roles (EVD) George Graen, su creador, cree
que las teorias populares sobre el liderazgo se basan en su falso supuesto. Teorias tales como
la Red del Liderazgo y el modelo de contingencias de Fiedler suponen que la conducta del lider
se caracteriza por un estilo de liderazgo estable y tipico. Es decir, estos modelos parten de

la hipotesis de que un lider trata a todos sus subordinados practicamente de la misma manera.

En este caso, se cree que el lider muestra un patron de conducta similar respecto a todos

sus empleados.

Graen, por el contrario, sostiene que los lideres desarrollan relaciones unicas
de persona a persona con cada uno de los individuos que tiene a su cargo. A este tipo de relacion
los cientificos conductistas la denominan diada vertical. Es por ello que al enfoque de Graen se
lo conoce como el "modelo de enlace vertical de diadas del liderazgo (EVD)". Se dice que la
formacion de diadas verticales es un proceso que tiene lugar de manera natural y que resulta del
intento de un lider de delegar y de asignar roles de trabajo. Como consecuencia de este proceso,
Graen predice que se desarrollard unas relaciones de intercambio entre el lider y los miembros

de grupo: intercambio dentro del grupo e intercambio fuera del grupo.

Si el modelo de Graen es correcto, deberia existir una relacién significativa entre el tipo

de intercambio lider-miembro y los resultados relacionados con el trabajo.

El modelo EVD de Graen pone de relieve la importancia que reviste el adiestramiento de
los gestores en la mejora de las relaciones lider-miembro. En condiciones ideales, se haria asi
posible tanto la satisfaccion en el trabajo como el rendimiento de los empleados, ademas de

disminuir la rotacion de personal en la empresa.
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Modelo camino-Meta

La teoria del camino- meta es un modelo de contingencia del liderazgo que se inspira en

los estudios de la Ohio State referentes a la consideracién de iniciacién de estructura.

En esencia, este enfoque establece que la mision del lider consiste en ayudar a sus
seguidores a alcanzar sus metas y proporcionarle suficiente direccion y apoyo para garantizar
que sus metas sean compatibles con los objetivos globales del grupo u organizacion. La
expresion "camino - meta" deriva de la creencia de que un buen lider aclara el camino para que
sus seguidores lleguen al logro de sus objetivos de trabajo y recorran el camino con menos
dificultades, al reducir las desviaciones y errores. La iniciacion de la estructura sirve para aclarar

el camino y la consideracion facilita el recorrido.
House identifico cuatro comportamientos de liderazgo:

1. El lider directivo: Permite a los subordinados saber lo que se espera de ellos, programa el
trabajo a realizarse y da guias especificas de como lograr las tareas.

2. El lider que apoya: Es amistoso y muestra interés por las necesidades de sus
subordinados.

3. El lider participativo: Consulta con los subordinados y utiliza sus sugerencias antes de
tomar una decision.

4. El lider orientado al logro: Establece metas de desafio y espera que los subordinados se

desempefien a su nivel mas alto.
Liderazgo Transformador

El liderazgo transformador pretende un lider que considerando al trabajador como
un individuo pleno y capaz de desarrollarse, pueda elevarle sus necesidades y valoresy

aumentarle la conciencia de lo que es importante; incrementarle su madurez y motivacion para
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que trate de ir méas alla de sus propios intereses, sino del grupo, de la organizacion y de

la sociedad.

Considera un enfoque diferente y moderno de liderazgo. Su concepto de lider no se basa
en la persona que toma las decisiones en si, sino en la medida de que el grupo lo reconozca
como lider, por su forma de ser, por su filosofia frente a la vida, frente al mundo, frente a las
personas donde interactla. Sus valores inciden en sus decisiones, familia y amigos. El liderazgo
es un proceso de permanente readecuacién e inherente a toda la vida. El liderazgo
transformacional busca potenciar el desarrollo de sus colaboradores, de sus capacidades,

motivaciones y valores, y no solo su desempefio.
Este tipo de liderazgo ocurre cuando el lider cambia a sus subordinados en 3 formas:

« Hacerlos conscientes de que tan importante es su trabajo para la organizacion para que se
alcancen las metas.

e Hacerlos conscientes de sus propias necesidades para su crecimiento personal, desarrollo
y logro.

« Motivarlos para que trabajen bien, y que piensen no s6lo en su beneficio personal sino en

el de toda la organizacion.
Liderazgo Transaccional

En este modelo el lider reconoce lo que se quiere conseguir con el trabajo y lo garantiza
si se consiguen los resultados requeridos. Intercambia premios por esfuerzos. Responde a los
intereses de los trabajadores si estos responden con su trabajo. En definitiva, hace desarrollar el

esfuerzo que conduce al desempefio esperado.

Los lideres transaccionales centran su interés en las demandas y condiciones del
momento y no en asuntos a largo plazo, se preocupa por hacer que se hagan las cosas. Sin

embargo, el lider transformador conduce a un empefio mas alla de las expectativas, conduce a
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resultados extraordinarios. Eleva la jerarquia de las necesidades de los trabajadores, les hace

trascender sus propios intereses.

2.2.4.2 Componentes del liderazgo

Los lideres prevén el futuro, inspiran a los miembros de la organizacion y trazan la ruta
que ésta seguira. Los lideres deben infundir valores, ya sea que su interés se centre en la calidad,

honestidad y la asuncion de riesgos calculados en los empleados y los clientes.

El liderazgo se compone de cuatro importantes ingredientes:

v' La capacidad para hacer un uso eficaz y responsable del poder.

v Capacidad para comprender que los seres humanos tienen diferentes motivaciones en
diferentes momentos y situaciones (profundo conocimiento de los individuos)

v' Capacidad para inspirar a los demas (seguidores o empleados) para que empleen a fondo
sus capacidades en la ejecucion de un proyecto.

v’ Capacidad para actuar a favor del desarrollo de una atmésfera conducente a la respuesta
ante la motivacion y el seguimiento de éstos. Tiene que ver con el estilo de lider y el

ambiente que éste genera.

2.2.4.3 Capacidad de liderazgo

Se han identificado cinco fuentes de poder del lider: legitimo, coercitivo, de recompensa,

experto y referente.

El poder Legitimo, y la autoridad son lo mismo. EIl poder legitimo representa el poder
que tiene un lider debido a su posicién en la organizacion. Las personas en puestos de autoridad
es muy probable que también tengan poder de recompensa y coercitivo, pero el poder legitimo
es mas amplio que el poder para ejercer coercion y recompensar.

El poder coercitivo, es el poder que tiene un lider debido a su capacidad de castigar o
controlar. Los seguidores reaccionan a este poder con temor a los resultados negativos que

podrian ocurrir si no cumplieran una orden.
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El poder de recompensa, es el poder para otorgar beneficios 0 recompensas positivas.
Estas recompensas pueden ser cualquier cosa que la persona valora. En un contexto
organizacional, las recompensas podrian incluir dinero reconocimientos favorables al

desempefio, promociones, asignaciones laborales interesantes, colegas amistosos.

El poder experto, es una influencia que se basa en la destreza, las habilidades especiales
0 el conocimiento. Si un empleado posee habilidades, conocimientos o destrezas que son

decisivos para la operacién de un grupo de trabajo, aumenta el poder experto de esa persona.

Por ultimo el poder referente, es el poder que surge debido a los recursos deseables de
una persona o sus caracteristicas personales. Este se desarrolla debido a la admiracion a otra

persona y al deseo de ser como ella.

2.2.4.4 Estilo de liderazgo

Segun James Stoner (1996), “los lideres tienen dos funciones importantes que se
expresan en dos estilos de liderazgo.
* Estilo de liderazgo orientado a las tareas, los gerentes que tienen este estilo ejercen una
supervision estrecha a los empleados, para asegurarse que las tareas se efectle de manera
satisfactoria. En este estilo se le da mas importancia a terminar el trabajo que a la satisfaccion
personal de los empleados.
+ Estilo de liderazgo orientado a los empleados, este estilo de liderazgo concede mayor
importancia a la motivacion de los subordinados que al control de estos. Pretende crear
relaciones amigables, confiadas y respetuosas con los empleados, los cuales muchas veces,
pueden participar en las decisiones que les afectan.
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La mayoria de los gerentes aplican, un poco de cada uno, pero se deben tomar en cuenta
las caracteristicas de los subalternos antes de aplicar cualquiera de los estilos de liderazgo,
También se deben considerar las fuerzas de la situacion™
Tipos de liderazgo basados en el uso de la autoridad.

- Lider Autocratico: Impone y espera cumplimiento es dogmatico y seguro y conduce por medio
de la capacidad de retener u otorgar premios y castigos.

- Lider democratico o participativo: Consulta a sus subordinados respecto de acciones y
decisiones probables, alienta la participacion. Este estilo de liderazgo incluye desde la persona
que no emprende ninguna accion sin el consentimiento de sus empleados hasta aquella que toma
acciones por si sola pero antes de hacerlo consulta a sus subordinados.

- Lider liberal o de "Rienda suelta™ Hace poco uso de su poder, concede a sus subordinados un
alto grado de independencia en el desarrollo de sus obligaciones, depende en gran medida de sus
subordinados para el establecimiento de sus propias metas y de los medios para alcanzarlos,

concibe su funcion como de apoyo a las operaciones de sus subordinados.

El uso de un tipo de liderazgo u otro dependera de la situacion.
Un administrador puede ser sumamente autocrdtico en una emergencia y democratico en

situaciones contrarias.

2.2.5 Supervision

Una supervisién constante constituye una herramienta importante en todos y cada uno de
los departamentos de una organizacion, ya que consiste en una funcion que se encarga de
controlar y desarrollar el trabajo de los subalternos, ademas de permitir garantizar que las
actividades reales se ajusten actividades planeadas. El control dentro de un sistema empresarial
debe ser una tarea cotidiana y debe tener como objeto mejorar los resultados.

* James Stoner, A. F. y otros, Administracién, 62 Ed., Printice Hall, México 1996, p. 518
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Para que una Supervision sea efectiva se requiere, planificar, organizar, dirigir, ejecutar

retroalimentar constantemente. Exige constancia, dedicacion, perseverancia, siendo necesario

poseer caracteristicas individuales en la persona que cumple esta mision. La supervision tiene

como objetivos principales lo siguiente:

OBJETIVOS DE LA SUPERVISION

© a k~ w e

Esti

Mejorar la productividad de los empleados

Desarrollar un uso éptimo de los recursos

Obtener una adecuada rentabilidad de cada actividad realizada
Desarrollar constantemente a los empleados de manera integral
Monitorear las actitudes de los subordinados

Contribuir a mejorar las condiciones laborales
lo de supervision:

ESTILO AUTOCRATICO: Caracteristico de individuo autocraticos, que sin consultar con
nadie, sefialan o determinan que debe hacerse, cbmo y cuando en forma categdrica, indican
la fecha de su cumplimiento y luego lo comprueban en la fecha y hora sefaladas.
Caracterizado por un personalismo exagerado en las lineas de toma de decisiones.

ESTILO DEMOCRATICO: Caracteristico del supervisor que permite que los trabajadores
participen en el analisis del problema y su solucién. Anima a sus hombres para que
participen en la decision. Es directo y objetivo en sus comentarios y comprueba si el trabajo
habia sido realizado, felicitando después al que lo merezca.

ESTILO LIBERAL.: EI supervisor no ejerce control del problema, prefieren que sus
hombres hagan lo que consideran conveniente y deja que las cosas sigan su propio camino.
LOS INDIVIDUOS HOSTILES: Se resienten de la autoridad. Su hostilidad se canaliza
mejor tratdndolos autoritariamente. El estilo autocratico canaliza su agresividad y atiende a
dirigirla hacia objetivos constructivos. Resulta verdaderamente extrafio que el otro tipo de

persona que responde positivamente ante el estilo autocratico sea precisamente la opuesta a
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la hostil (la persona dependiente). Esta necesita una direccion firme. Su mansedumbre y
dependencia le dan una sensacién de estar flotando en el aire. Si el lider es dominante y

autoritario, tranquiliza a la persona dependiente.

El trabajador que gusta de formar parte del equipo reacciona muy bien ante el estilo
democratico. Encuentra satisfaccion en trabajar fraternalmente unido al grupo bajo el liderato
democratico. Las personas que cooperan también rinden al maximo cuando se utiliza el estilo
democrético. Las personas que cooperan también rinden al méximo cuando se utiliza el estilo
democrético. El hecho de que cooperen no significa necesariamente que la persona carezca de
iniciativa y de una razonable dosis de acometividad. Las personas que cooperan, con un minimo

de control, se convierten en las mas productivas.

El estilo liberal solamente da resultado con aquellos individuos que verdaderamente
conocen su trabajo. Son estables en su desempefio y no pierden el control cuando tropiezan con
situaciones de emergencia. El tipo individualista o introvertido es generalmente mas productivo

bajo el tipo de liderato liberal.

2.2.5.1Importancia de la supervision

Los objetivos dan una direccion especifica a los gerentes, no obstante solo establecer
objetivos o hacer que los empleados acepten los objetivos fijados no es una garantia que se
hayan llevado a cabo las acciones necesarias para lograrlos. Los gerentes eficaces necesitan
efectuar un seguimiento para tener la seguridad de que, de hecho se esta llevando a cabo lo que
se supone que los demas deben hacer y de que sus objetivos se estan logrando. Si los gerentes
no ejercieran control, no tendrian forma de saber si sus objetivos y planes van de acuerdo con lo

previsto ni que acciones deben tomar en el futuro.

2.2.5.2 El proceso del control.

En toda organizacién se deben establecer las metas y los planes, organizar y estructurar

las actividades laborales y desarrollar programas para llevar a las personas a que den su mayor
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esfuerzo para alcanzar esas metas. Aun cuando ya se han realizado estas tareas el trabajo no ha
terminado alli, se deben entonces monitorear las actividades para asegurarse de que se estén
Ilevando de acuerdo a lo planeado y corregir las desviaciones de consideracion. La técnica de

Control puede ayudar a detectar problemas en el desempefio y areas para mejorar.

Robbin define el Control como “Es el proceso de monitoreo, comparacion y correccion
del desempefio laboral”.’

Todos las areas de Direccion deberian controlar, aun cuando piensen que sus unidades
estan trabajando segun lo planeado; no pueden saber realmente como se estan desempefiando las
unidades a menos gque hayan evaluado cuales actividades se han realizado y hayan comparado el
desempefio real contra el estandar deseado. Se puede planear, se puede crear una estructura
organizacional para facilitar el logro eficiente de las metas y se puede motivar a los
subordinados mediante un liderazgo efectivo. Pero no hay garantia de que las actividades vayan

como se planeo.

También se puede mencionar que el control se aplica para proteger a la organizacion y
sus recursos, parea ello el proceso de control segun Robbin consisten en tres pasos, Medicion,

Comparacion y Toma de Acciones Administrativas.”

Medicidn, se puede llevar a cabo esta fase por medio de cuatro enfoques para reportar el
desempefio real, las cuales son las observaciones personales, los reportes estadisticos, los
reportes orales, y los reportes escritos. Que es lo que se mide pues esto depende del tipo de
organizacion de que se trate o el tipo de Administracion que se ejerce, pero en forma general
Robbin define algunos elementos generales como las tasas de satisfaccion, rotacion y

ausentismo.

> Administration - Stephen Robbins y Mary Coulter; Pag. 398.
® Administration - Stephen Robbins y Mary Coulter; Pag. 400.
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Comparacion, El paso de comparacion determina la variacion entre el desempefio real y
un estandar, a medida la organizacion defina un rango aceptable de desempefio lo que se va a

tomar en cuenta a la hora del control son las variaciones fuera de ese rango establecido.

Toma de Acciones Administrativas, Los gerentes pueden elegir de entre tres cursos de

accion posibles: no hacer nada, corregir el desempefio real, o revisar el estandar.

Corregir el desemperio real. Dependiendo de cual sea el problema, podria llevar cabo
diferentes acciones correctivas. Por ejemplo, si el trabajo insatisfactorio es la razén para las
variaciones en el desempefio, el gerente podria corregirlo mediante la implementacion de
programas de capacitacion, la toma de acciones disciplinarias, cambios en las practicas de

compensacion, etcétera.

Revisar el estandar. En algunos casos, la varianza puede ser el resultado de un estandar poco
realista, una meta muy baja o muy alta. En este caso, el estandar, no el desempefio, necesita una
accion correctiva. Si el desempefio sobrepasa consistentemente la meta, entonces se debe

analizar si la meta es demasiado facil y necesita elevarse.’

2.2.5.3 Control del desempefio de la organizacion.

Algunos de los indicadores del desempefio que las organizaciones estimas son,
efectividad de costos, el tiempo que los clientes esperan, la satisfaccion del cliente por el
servicio proporcionado, etc. Claro los indicadores varian dependiendo el tipo de organizacion y

el giro de la misma.

" Administration - Stephen Robbins y Mary Coulter; Pag. 402
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Robbins define el desempefio organizacional como “los resultados acumulados de todas

las actividades laborales dentro de la organizaci(')n”.8

La informacion que necesitan sobre el desempefio organizacional. Comunmente, las
medidas utilizadas incluyen la productividad organizacional, la efectividad organizacional y

rangos de la industria.

La efectividad organizacional es una medida de la idoneidad de las metas
organizacionales y de qué tan bien se estan cumpliendo dichas metas. Esto es una resefia de lo

que es el control del desempefio organizacional.

2.2.5.4 Técnicas de control

Las técnicas de control son las herramientas utilizadas para medir el desempefio laboral
y el cumplimiento de las actividades planeadas en las primeras fases de proceso administrativo,
dichas herramientas en sintesis son: control preventivo, control concurrente y control de

retroalimentacion.

El control preventivo como su misma palabra lo dice previene problemas porque se da

antes de la actividad real.

El control concurrente se da mientras una actividad esta en progreso, 0 se encuentra en
desarrollo. La forma de control concurrente mejor conocida es la supervision directa. Otro
término para ésta es administracion de corredor, que describe a un gerente que esta en el area
laboral, e interactta directamente con los empleados.

El control de retroalimentacion se da después de que la actividad se ha realizado.

8 Administration - Stephen Robbins y Mary Coulter; Pag. 403

48



2.2.6 Desempeiio Laboral.

El desempefio laboral es muy importante para evaluar la calidad del trabajo en cualquier
empresa, en el area educativa no es la acepcion ya que de esta herramienta depende el tipo de

profesionales que se les brinda a la sociedad salvadorefia.

2.2.6.1 Evaluacion del desempefio Laboral.

Es un procedimiento estructural y sistematico para medir, evaluar e influir sobre los
atributos, comportamientos y resultados relacionados con el trabajo, asi como el grado de
absentismo, con el fin de descubrir en qué medida es productivo el empleado y si podrd mejorar

su rendimiento futuro.

Segun Werther y Davis (1996), La Evaluacion del Desempefio “constituye el proceso por
el cual se estima el rendimiento global del empleado. Constituye una funcion esencial que de
una u otra manera suele efectuarse en toda organizaciébn moderna. La mayor parte de los
empleados procura obtener actividades-accion sobre la manera en que cumple sus actividades y
las personas que tienen a su cargo la direccion de las labores de otros empleados deben evaluar

el desempefio individual para decidir las acciones que deben tomar”.’

A criterio propio en la mayoria de evaluaciones de desempefio no se interesa en el
resultado global de la organizacion si no por el contrario se centra en el desempefio del cargo o
del comportamiento del rol del ocupante del puesto.

%Segln Werther y Davis (1996): “La evaluacion del desempefio: herramienta vital en la direccion organizacional”
pag. 231.
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2.2.6.2 Importancia de la evaluacion del desempefio Laboral.

La evaluacion del desempefio laboral permite implantar nuevas politicas de
compensacion, mejora el desempefio, ayuda a tomar decisiones de ascensos o de ubicacion,
permite determinar si existe la necesidad de volver a capacitar, detectar errores en el disefio del
puesto y ayuda a observar si existen problemas personales que afecten a la persona en el

desempefio del cargo.

2.2.6.3 Objetivos de la Evaluacion del Desempefio.

La evaluacion del desempefio no puede restringirse a un simple juicio superficial y
unilateral del jefe respecto del comportamiento funcional del subordinado; es necesario
descender més profundamente, localizar las causas y establecer perspectivas de comdn acuerdo

con el evaluado.

Segun la revista Opcidn Consultores los objetivos que persigue la evaluacion del desempefio

son:

v’ Sirve para tomar decisiones de Recursos Humanos de manera fundamentada: esta
practica proporciona informacion a la empresa acerca del rendimiento de sus empleados
en el desempeiio de sus funciones y tareas, y en el cumplimiento de sus
responsabilidades, lo cual puede ser usado para adoptar decisiones en aspectos tales
como: planes de retribucién variable, promociones, formacién, retencién o no de

empleados en periodos de prueba, despidos.
v' Es una via para mejorar el rendimiento de los empleados: es (til para sefialar los

puntos fuertes y débiles del empleado, esto es, los aspectos en los que el empleado tiene

un correcto desempefio que debe consolidar, y los aspectos en los que el empleado
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presenta rendimientos inferiores a los esperados, y que por tanto debe mejorar en el corto

plazo.

Es un instrumento para comunicar las normas y valores organizativos
predominantes en la organizacion: ella permite indicar, tanto a evaluados como a
evaluadores, cuales son los valores y normas de comportamiento que la empresa desea
formalizar y consolidar en todos los niveles organizacionales. Refiere tanto a resultados
que pretende lograr (qué es lo que se busca de los empleados), como a los procesos de

logro de objetivos (métodos aceptables de conseguir tales resultados).

Permite validar otras préacticas de Recursos Humanos: la informacién suministrada
por la evaluacion de rendimiento del personal puede dar validez al grado de eficacia de
otras practicas de RRHH, como ser: Seleccion (¢cudl es el rendimiento de empleados
reclutados a través de distintas fuentes?); Formacion (¢son Utiles los planes de formacion
de la empresa para mejorar el rendimiento de sus empleados?); Retribucion (;qué efectos
tiene sobre el desempefio laboral el sistema de incentivos de la empresa?); Desarrollo
Profesional (¢ estan preparados los empleados de cierto nivel para realizar eficientemente

las funciones de un nivel superior?).'

La evaluacion del desempefio no es un fin en si misma, sino un instrumento, medio o

herramienta para mejorar los resultados de los recursos humanos de la empresa. Para alcanzar

ese objetivo basico. La Evaluacién del Desempefio trata de alcanzar estos diversos objetivos

intermedios:

NN

La vinculacion de la persona al cargo.
Entrenamiento.
Promociones.

Incentivos por el buen desempefio.

1 . s ~ ;o <7
% Opcion Consultores:”La Evolucion del Desempefio” Una Practica de Gestion de sus Recursos Humanos.
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Mejoramiento de las relaciones humanas entre el superior y los subordinados.
Auto perfeccionamiento del empleado.

Informaciones bésicas para la investigacion de Recursos Humanos.
Estimacion del potencial de desarrollo de los empleados.

Estimulo a la mayor productividad.

Oportunidad de conocimiento sobre los patrones de desempefio de la empresa.

Retroalimentacion con la informacion del propio individuo evaluado.

AN N N Y N N NN

Otras decisiones de personal como transferencias, gastos, etc.

2.2.6.3.1. Beneficios de la evaluacién del desempefio laboral

“Cuando un programa de evaluacion del desempefio estd bien planeado, coordinado y
desarrollado, normalmente trae beneficios a corto, mediano y largo plazo. Los principales

beneficiarios son, generalmente, el evaluado, el jefe, la empresa y la comunidad.”*!

Ademas plantea los beneficios para cada individuo involucrado en la evaluacion, el

evaluado, el jefe y la organizacion:
Beneficios para el individuo:

v Conoce los aspectos de comportamiento y desempefio que la empresa mas valoriza en
sus funcionarios.

v Conoce cudles son las expectativas de su jefe respecto a su desempefio y asimismo,
segun él, sus fortalezas y debilidades.

v Conoce cudles son las medidas que el jefe va a tomar en cuenta para mejorar su
desempefio (programas de entrenamiento, seminarios, etc.) y las que el evaluado debera
tomar por iniciativa propia (auto correccion, esmero, atencion, entrenamiento.

v Tiene oportunidad para hacer auto evaluacion y autocritica para su auto desarrollo y

auto-control.

" Tldaberto Chavenato:”Administracion de Recursos Humanos”, pag. 365.
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v Estimula el trabajo en equipo y procura desarrollar las acciones pertinentes para motivar
a la persona y conseguir su identificacion con los objetivos de la empresa.

v Mantiene una relacion de justicia y equidad con todos los trabajadores.

v Estimula a los empleados para que brinden a la organizacion sus mejores esfuerzos y
vela porque esa lealtad y entrega sean debidamente recompensadas.

v Atiende con prontitud los problemas y conflictos, y si es necesario toma las medidas
disciplinarias que se justifican.

v Estimula la capacitacion entre los evaluados y la preparacion para las promociones.

Beneficios para el jefe:

v' Evaluar mejor el desempefio y el comportamiento de los subordinados, teniendo como
base variables y factores de evaluacién y, principalmente, contando con un sistema de
medida capaz de neutralizar la subjetividad.

v Tomar medidas con el fin de mejorar el comportamiento de los individuos.

v Alcanzar una mejor comunicacion con los individuos para hacerles comprender la
mecanica de evaluacion del desempefio como un sistema objetivo y la forma como se
esta desarrollando éste.

v Planificar y organizar el trabajo, de tal forma que podra organizar su unidad de manera

que funcione como un engranaje.

Beneficios para la empresa:

v Tiene oportunidad de evaluar su potencial humano a corto, mediano y largo plazo y

definir la contribucion de cada individuo:
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v Puede identificar a los individuos que requieran perfeccionamiento en determinadas
areas de actividad, seleccionar a los que tienen condiciones de promocion o
transferencias.

v Puede dinamizar su politica de Recursos Humanos, ofreciendo oportunidades a los
individuos (no solamente de promociones, sino principalmente de crecimiento y
desarrollo personal), estimular la productividad y mejorar las relaciones humanas en el
trabajo.

v Sefiala con claridad a los individuos sus obligaciones y lo que espera de ellos.

v Programa las actividades de la unidad, dirige y controla el trabajo y establece las normas
y procedimientos para su ejecucion.

v Invita a los individuos a participar en la solucion de los problemas y consulta su opinién

antes de proceder a realizar algin cambio.

2.2.6.4 Relaciones Laborales.

Las empresas y organizaciones estan incorporadas por el recurso que les da vida, las
personas, y por esta razon por la naturaleza humana de interactuar con los demas y el factor
laboral es cono surgen las relaciones en el lugar de trabajo, la diversidad de la fuerza laboral
hace aun mas dificil el manejo adecuado de dichas relaciones para procurar que vayan en
caminadas al cumplimiento de la mision de la organizacion.

Anne Trebilcock define las relaciones laborales como: “sistema en el que las empresas,
los trabajadores y sus representantes y, directa o indirectamente, la Administracion, interactdan

L. . . L 5 12
con el fin de establecer las normas bésicas que rigen las relaciones de trabajo”.

Esta autora en su concepto de relaciones laborales hace referencia a representantes, mas
adelante en su capitulo explica esta palabra la cual usa para referirse a los sindicatos y la

creacion de estos con el fin de velar por las condiciones laborales de las personas. También hace

12 Anne Trebilcock: Relaciones Laborales y Gestién del Recurso Humano. Capitulo 21, pag. 2
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referencia a las relaciones laborales no solo dentro de la empresa si no de empresa a Estado o

Gobierno.

2.3 Marco Normativo.

Las leyes que regulan la educacién son muy importantes debido a que como objetivo
fundamental es mantener un equilibrio entre el personal administrativo y académico de las
diferentes entidades educativas tanto pablicas como privadas, para que puedan brindar un

excelente aprendizaje a la comunidad estudiantil.

2.3.1 Constitucion de la Republica de El salvador.

Para ser mas especificos en cuanto a las leyes que regulan la educacion primeramente se
tiene la Constitucion, la cual en el articulo 61 establece que:
“La educacion superior se regird por una ley especial. La Universidad de El Salvador y las
demas del Estado gozaran de autonomia en los aspectos docente, administrativo y econdmico.
Deberan prestar un servicio social, respetando la libertad de catedra. Se regiran por estatutos
enmarcados dentro de dicha ley, la cual sentaré los principios generales para su organizacion y

funcionamiento.

Se consignaran anualmente en el Presupuesto del Estado las partidas destinadas al
sostenimiento de las universidades estatales y las necesarias para asegurar y acrecentar su
patrimonio. Estas instituciones estaran sujetas, de acuerdo con la ley, a la fiscalizaciéon del

organismo estatal correspondiente.

La ley especial regulara también la creacion y funcionamiento de universidades privadas,

respetando la libertad de catedra. Estas universidades prestaran un servicio social y no
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perseguirdn fines de lucro. La misma ley regulard la creacion y el funcionamiento de los

institutos tecnoldgicos oficiales y privados.

El Estado velara por el funcionamiento democratico de las instituciones de educacion

superior y por su adecuado nivel académico.”

2.3.2 Ley General de Educacion Superior.

En la presente ley tiene por objeto enfocar cual es el fin primordial de la educacion

superior y el alcance que esta tiene, objetivos, funciones y estructura.
CAPITULO |
DE LA EDUCACION SUPERIOR

OBJETO DE LA LEY
Art. 1.- La presente Ley tiene por objeto regular de manera especial la educacién superior, asi
como la creacion y funcionamiento de las instituciones estatales y privadas que la impartan.
OBJETIVOS
Art. 2.- Son objetivos de la Educacién Superior:
a) Formar profesionales competentes con fuerte vocacion de servicio y sélidos principios éticos.
b) Promover la investigacion en todas sus formas;
c) Prestar un servicio social a la comunidad,; vy,
d) Cooperar en la conservacion, difusién y enriquecimiento del legado cultural en su dimension

nacional y universal.

FUNCIONES
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Art. 3.- La educacion superior integra tres funciones: La docencia, la investigacion cientifica y
la proyeccion social.

La docencia busca ensefiar a aprender, orientar la adquisicion de conocimientos, cultivar valores
y desarrollar en los estudiantes habilidades para la investigacion e interpretacion, para su
formacion integral como profesionales.

La investigacion es la busqueda sistematica y analisis de nuevos conocimientos para enriquecer
la realidad cientifica y social.

La proyeccion social es la interaccion entre el quehacer académico con la realidad natural, social
y cultural del pais.

ESTRUCTURA DE LA EDUCACION SUPERIOR

Art. 4.- La educacion superior es todo esfuerzo sistematico de formacion posterior a la
ensefianza media y comprende: La Educacién Tecnoldgica y la Educacidn Universitaria.

La educacién tecnoldgica tiene como proposito la formacion y capacitacion de profesionales y
técnicos especializados en la aplicacion de los conocimientos y destrezas de las distintas areas
cientificas o humanisticas.

La educacidén universitaria es aquella que se orienta a la formacion en carreras con estudios de
caracter multidisciplinario en la ciencia, el arte, la cultura y la tecnologia, que capacita cientifica
y humanisticamente y conduce a la obtencidon de los grados universitarios.

En el art. 25 de la presente ley se establece la autonomia que goza la universidad de El Salvador
en todos los aspectos y el derecho a elegir autoridades para poder regirse.

Art. 25. “La Universidad de El Salvador y las deméas del Estado gozan de autonomia en lo
docente, lo econdmico y lo administrativo. Los institutos tecnoldgicos y los especializados
estatales estaran sujetos a la dependencia de la unidad primaria correspondiente”

Las instituciones privadas de educacion superior, gozan de libertad en los aspectos sefialados,
con las modificaciones pertinentes a las corporaciones de derecho publico.

Las universidades estatales y privadas, estan facultadas para:

a) Determinar la forma cémo cumpliran sus funciones de docencia, investigacion y proyeccion
social, y la proporcion de sus planes y programas de estudios, sus Estatutos y Reglamentos, lo

mismo que la seleccidn de su personal,

57



b) Elegir a sus autoridades administrativas, administrar su patrimonio y emitir sus instrumentos
legales internos; y
c) Disponer de sus recursos para satisfacer los fines que les son propios de acuerdo con la Ley,
sus estatutos y reglamentos.
El capitulo tres de la Ley de Educacion Superior se establece la estructura del personal y los
requisitos que deben cumplir.

CAPITULO I

PERSONAL

PERSONAL ACADEMICO
Art. 38.- El personal académico de las instituciones de educacion superior, estara formado por
las personas encargadas de la docencia, la investigacion y la proyeccion social.
Los docentes nacionales o extranjeros de educacion superior, deben poseer como minimo el
grado que se ofrece y el conocimiento especifico de la materia que impartan.
PERSONAL ADMINISTRATIVO
Art. 39.- Las instituciones de educacion superior deben contar con el personal que sea necesario
para cumplir labores de gestion, servicios y apoyo a las actividades académicas.
Sin perjuicio de las normas sobre escalafén y cualesquiera otras que las instituciones de
educacién superior establezcan en sus estatutos y reglamentos, sus relaciones con el personal
académico y administrativo se regiran por las leyes respectivas.
En el art. 76 de la ley se estipula que Universidad de EI Salvador, se regira por su Ley Organica
y demas disposiciones internas, en todo lo que no contrarie la presente Ley.
Ademas, en los articulos que se mencionaran a continuacion, aclaran las obligaciones que tienen
las entidades educadoras con respecto a la formacion de su personal.
Art. 84. - El educador es el profesional que tiene a su cargo la orientacion del aprendizaje y la
formacion del educando. El educador debe proyectar una personalidad moral, honesta, solidaria
y digna.
Art. 85. - El educador que profese la docencia debera coadyuvar al cumplimiento de los fines y

objetivos generales de la educacion prescrita en la presente Ley.
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Art. 86. - El Ministerio de Educacion coordinard la formacion de docentes para los distintos
niveles, modalidades y especialidades del Sistema Educativo Nacional, asi como, por las
condiciones de las instituciones que la impartan.

La normativa aplicable en la formacion docente para todos los niveles del sistema educativo sera
la Constitucion de la Republica, Leyes y Reglamentos sobre la materia, las aspiraciones de la
sociedad y las tendencias educativas reflejadas en los fundamentos del curriculo nacional.

Art. 87. - El Ministerio de Educacion velara por que las instituciones formadoras de docentes

mantengan programas de capacitacion y actualizacion para éstos docentes.

2.3.3 Ley Organica de da Universidad de El Salvador.

CAPITULO |
DISPOSICIONES PRELIMINARES

Obijeto de la ley
Art. 1. -La presente Ley tiene por objeto establecer los principios y fines generales en que se

basara la organizacion y el funcionamiento de la Universidad de El Salvador.

Como ya se describe en el art. 1 de la Ley Organica, que dentro de ella se encuentran plasmados

los lineamientos a seguir para su buena coordinacion y funcionamiento de todos los recursos.

En el Art. 4, se establece: Para el cumplimiento de sus fines, la Universidad gozara de
autonomia en lo docente, lo administrativo y lo econémico.
La autonomia universitaria consiste, fundamentalmente, en la facultad que tiene la
Universidad para:
a) Estructurar sus unidades académicas, determinar la forma de cumplir sus funciones de
docencia, investigacién y proyeccién social, formular y aprobar sus planes de estudio;

todo de conformidad a lo dispuesto en su propio ordenamiento juridico y sin sujecién a
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aprobacién extrafia; salvo planes y programas de estudio para la formacion de maestros,
regulados en el articulo 57 de la Ley de Educacién Superior;
b) Nombrar, remover y sancionar a los funcionarios y al personal de la corporacién univer-

sitaria, sin més limitaciones que las determinadas por la ley;

c) Darse sus propios reglamentos e instrumentos legales, dentro del marco que le fijan la

presente Ley y el orden juridico de la Republica.

En el Art. 6, se determina la libertad de cétedra de la cual goza el personal docente para impartir
en conocimiento al estudiantado, en el cual ademas desarrolle técnicas que coadyuven a
transmitir el saber.

Seccion segunda

Del gobierno de la universidad

Organos de gobierno
Art. 12. - El gobierno de la Universidad, dentro de los limites de su respectiva competencia,
seré ejercido por la Asamblea General Universitaria, el Consejo Superior Universitario y el
Rector.

El gobierno de las Facultades sera ejercido, dentro de los limites de su respectiva

competencia, por la Junta Directiva y el Decano.

Seccion Tercera

De la Asamblea General Universitaria

Caracter y jerarquia

Art. 16. - La Asamblea General Universitaria sera el maximo organismo normativo y elector de
la Universidad; sera, ademas, el érgano supremo de la misma para la interpretacién de sus fines
y la conservacion de sus instituciones, todo dentro del marco de las atribuciones que esta Ley le

determina.
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En el Art. 19 de esta presente ley se encuentra plasmadas las atribuciones y deberes de la
méaxima autoridad de la Universidad, la cual entre algunas funciones hace alusion, a la
aprobacion o reformar el reglamento interno, elegir Rectores, Vicerrectores, Decanos,

vicedecano, etc.

Seccién Cuarta

Del Consejo Superior Universitario

Caracter y jerarquia

Art. 20. - El Consejo Superior Universitario serd el maximo organismo en las funciones
administrativas, docente, técnica y disciplinaria de la Universidad; al efecto, dictara las
resoluciones pertinentes para el cumplimiento de las disposiciones de esta Ley y de los
reglamentos universitarios.

Al igual que en la Asamblea Universitaria, el CSU tiene atribuciones y deberes que cumplir lo

cual la presente ley los respalda en su Art. 22

Seccién Quinta

De la Rectoria y las Vice-Rectorias

Del Rector
Art. 23. - El Rector sera el méaximo funcionario ejecutivo de la Universidad y tendra a su cargo
la representacion legal de la misma. Ejecutara y hara cumplir las resoluciones de la Asamblea
General Universitaria y del Consejo Superior Universitario.

En los casos de actuacion judicial o extrajudicial, previo acuerdo del Consejo Superior
Universitario, el Rector otorgara el poder legal suficiente al Fiscal General de la UES, quien

podra sustituirlo conforme a las leyes.

Atribuciones y deberes del Rector
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Art. 26. - El Rector tendré las siguientes atribuciones y deberes:

a)
b)

f)

9)

h)

)

k)

Defender los intereses de la Universidad;

Presentar al Consejo Superior Universitario y a la Asamblea General Universitaria, al inicio
de su gestion, el Plan de Desarrollo de la Universidad; asi como su Plan de Trabajo Anual, al
inicio de cada afo fiscal,

Evaluar las actividades de la Universidad;

Representar a la Universidad y presidir los actos oficiales de la misma;

Proponer las normas convenientes para el mejoramiento de la Universidad y resolver por si,
o0 con previo acuerdo del Consejo Superior Universitario, los asuntos de caracter adminis-
trativo o docente no previstos en los reglamentos;

Adoptar las medidas ejecutivas necesarias para asegurar la buena marcha de la Universidad
y la debida coordinacién de sus dependencias;

Autorizar a los funcionarios de la UES para que puedan salir del pais, en representacion
institucional, cuando se trate de misiones oficiales hasta por cinco dias;

Nombrar y remover por causas legales, al personal de las oficinas centrales de la
Universidad, de los organismos que dependan directamente de la Rectoria y, en general, al
personal no adscrito a determinada Facultad o unidad docente y que no sea de nombramiento
0 contratacion de otro funcionario u organismo de la Universidad,;

Proponer al Consejo Superior Universitario reformas al sistema de escalafén del personal
académico y administrativo no docente;

Solicitar autorizacion al Consejo Superior Universitario para salir del pais, cuando la
ausencia exceda de cinco dias;

Presentar a la Asamblea General Universitaria la memoria anual de labores, dentro de los
tres primeros meses de cada afio;

Rendir informe semestral de su gestion administrativa a la Asamblea General Universitaria,

0 cuando este organismo lo requiera;

m) Cumplir y hacer cumplir la legislacion universitaria y los acuerdos que dentro del ejercicio

de sus funciones emitan la Asamblea General Universitaria y el Consejo Superior

Universitario; y
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n)

Las demas atribuciones y deberes que le sefialen esta Ley y los reglamentos.

Atribuciones y deberes del Vicerrector Académico

Art. 27. - El Vicerrector Académico sustituira al Rector en los casos establecidos legalmente y

previo acuerdo del Consejo Superior Universitario. Sin perjuicio de lo anterior, debera cumplir

las atribuciones y deberes siguientes:

a)

b)

c)

d)

f)

9)

h)

)

K)

Coordinar y supervisar las funciones académicas, en conjunto con las autoridades de las
Facultades;

Analizar y supervisar el desarrollo de los planes de estudio de la Universidad con el
proposito de que sean adecuados a las necesidades de la sociedad:;

Elaborar programas de docencia, investigacion y proyeccion social, acordes con la realidad
nacional y el desarrollo cientifico;

Elaborar programas de investigacion y capacitacion permanente para todo el personal
academico, sobre métodos pedagdgicos y de especializacion;

Velar porque la labor docente de la Universidad se lleve a cabo en forma eficaz, eficiente,
actualizada y en unidad de propdsitos con la investigacion; utilizando los sistemas mas
adecuados de ensefianza-aprendizaje y evaluacion;

Velar porque los cursos universitarios presten especial cuidado en la vinculacion de los
conocimientos universales con la realidad nacional, desarrollando en los estudiantes
capacidad de analisis, de critica y de aplicacion creativa de los conocimientos;

Estimular, coordinar y supervisar la investigacion en la Universidad, velando porque esté
integrada con la docencia y con los programas de proyeccion social, promoviendo su
divulgacioén;

Dirigir y evaluar todas las actividades de proyeccién social de la Universidad;

Estimular la excelencia académica del estudiante universitario;

Garantizar que los resultados de la investigacion universitaria lleguen a los sectores que lo
requieran;

Elaborar en conjunto con las autoridades de las Facultades, planes e informes académicos
que la Rectoria deba presentar ordinaria y extraordinariamente, ante el Consejo Superior

Universitario y la Asamblea General Universitaria;
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1)

Presentar anualmente su Plan de Trabajo y rendir informe sobre la gestion realizada, al

Rector y a la Asamblea General Universitaria, cuando se lo requieran;

m) Ejecutar las disposiciones de la Asamblea General Universitaria, del Consejo Superior

n)

Universitario y del Rector, que tengan relacion directa con las funciones de esta Vice-
rectoria; y

Las demas atribuciones y deberes que le sefialen los reglamentos.

Atribuciones y deberes del Vicerrector Administrativo

Art. 28. - El Vicerrector Administrativo sustituird al Rector de conformidad con lo establecido

en el articulo 24 de esta Ley, previo acuerdo del Consejo Superior Universitario. Sin perjuicio

de lo anterior, debera cumplir las atribuciones y deberes siguientes:

a)

b)

c)

d)

f)

9)

h)

Dirigir, supervisar y evaluar el sistema administrativo de la Universidad, sefialando las
pautas para que la administracion cumpla sus funciones en forma eficiente y eficaz;
Coordinar con las autoridades de las Facultades la capacitacion, el control y la evaluacion
permanentes del personal de la Universidad,;

Participar en la elaboracion del ante proyecto de Presupuesto y del Sistema de Salarios de la
Universidad y velar porque esto se haga en forma oportuna y eficiente para su respectiva
aprobacion;

Velar por la oportunidad y la eficiencia de los procesos relacionados con nombramientos,
contratacion, ascensos, traslados, licencias, vacaciones y renuncias de los trabajadores de la
Universidad,;

Preservar el patrimonio de la Universidad y promover su desarrollo, cuidando que se
disponga del mismo sélo para el cumplimiento de los fines de la misma;

Dirigir, coordinar y evaluar todos los servicios de orientacién y asistencia social de los
estudiantes de la Universidad,;

Velar porque la Universidad tenga un ambiente adecuado a su funcion educativa y
ecologicamente sano;

Promover el bienestar estudiantil y el desarrollo integral del personal de la Universidad,;
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i) Elaborar, en conjunto con las autoridades de las Facultades, planes e informes administra-
tivos que la Rectoria deba presentar ordinaria y extraordinariamente, al Consejo Superior
Universitario y a la Asamblea General Universitaria,;

J) Ejecutar los acuerdos del Rector, del Consejo Superior Universitario y de la Asamblea
General Universitaria, que sean de su competencia,;

k) Garantizar la aplicacion de los sistemas de escalafén del personal académico y administra-
tivo no docente;

I) Presentar anualmente su Plan de Trabajo al Rector y rendir informe sobre la gestion realiza-
da, al Consejo Superior Universitario y la Asamblea General Universitaria, cuando estos
organismos lo requieran; y

m) Las demas atribuciones y deberes que le sefialen esta Ley y los reglamentos.

Seccidn Sexta
Del Gobierno de las Facultades

Integracion de las Juntas Directivas

Art. 29. - La Junta Directiva de cada Facultad estara integrada por el Decano, por dos repre-
sentantes del Personal Académico, dos representante de los profesionales no docentes y dos
representante de los estudiantes de la respectiva Facultad. Habra igual nimero de suplentes.

El Decano presidira la Junta Directiva mientras dure el ejercicio de su cargo y los demés
miembros representantes, lo seran por dos afios, pudiendo ser reelectos para un periodo méas en
forma consecutiva.

Los Directores de Escuelas y Departamentos de cada Facultad se constituiran en un Comité

Técnico Asesor de la Junta Directiva.

Entrando mas especificamente al campo de estudio, podemos observar a continuacion las

atribuciones a cargo del gobierno local de la Facultad Multidisciplinaria Oriental.
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Atribuciones y deberes del Decano

Art. 33. - El Decano seré el funcionario ejecutivo de la Facultad y tendra las siguientes atribu-

ciones y deberes:

a)
b)

c)
d)

e)

f)

9)

h)

Representar, presidir y dirigir la Facultad;

Presidir las sesiones de la Junta Directiva de la Facultad y las sesiones de la Asamblea del
Personal Académico; con voto de calidad en caso de empate en la Junta Directiva;

Proponer a la Junta Directiva una terna para el nombramiento del Secretario de la Facultad;
Adoptar, dentro de sus funciones ejecutivas, todas las medidas que sean necesarias para ase-
gurar la buena marcha de la Facultad y la debida coordinacién entre sus dependencias;
Convocar oportunamente al Personal Académico de la Facultad respectiva para la eleccion
de sus representantes ante la Asamblea General Universitaria, el Consejo Superior
Universitario y la Junta Directiva;

Notificar con la debida anticipacion a los estudiantes y a los profesionales no docentes de la
Facultad, sobre la eleccidn de sus representantes ante la Asamblea General Universitaria, el
Consejo Superior Universitario y la Junta Directiva de la Facultad, segun corresponda;
Presentar el Plan de Trabajo y la memoria de labores a la Asamblea del Personal
Académico, a mas tardar en el primer trimestre de cada afio;

Presentar a la Asamblea General Universitaria y al Consejo Superior Universitario los
informes que le sean requeridos; e

Las demés atribuciones y deberes que le sefialen esta Ley y los reglamentos de la

Universidad.

Asambleas del Personal Académico

Art. 35. - En cada Facultad habra una Asamblea del Personal Académico integrada por la totali-

dad de los docentes, de los investigadores y de los encargados de la proyeccion social, que

pertenezcan a la respectiva Facultad.

66



Corresponde a las Asambleas del Personal Académico dictaminar sobre asuntos pedagdgicos
y en general sobre asuntos técnicos, propios de la Facultad de que se trate; y tendran, ademas,

las atribuciones y deberes que le establezcan los reglamentos.

Seccion Segunda
Del Personal Académico
Requisitos
Art. 46. - El personal académico de la Universidad, estard formado por las personas encargadas
de la docencia, la investigacion y la proyeccion social.

Los docentes nacionales o extranjeros de la Universidad deben poseer como minimo el
grado universitario que se ofrece y el conocimiento especifico de la materia que imparten.

La seleccion y designacion definitiva de los integrantes del personal académico de la
Universidad, se hara por el sistema de oposicién, con el fin de comprobar la capacidad de los
candidatos; todo de conformidad al reglamento correspondiente.

Carrera del Personal Académico

Art. 47. - Se establece la Carrera del Personal Académico de la Universidad. Un reglamento de
la Carrera contendra las disposiciones pertinentes sobre el ejercicio y la evaluacion de la
docencia, de la investigacion y de la proyeccion social, los deberes y derechos del personal y el
funcionamiento del cuerpo de académicos; todo ello de acuerdo con las normas establecidas en

las disposiciones legales pertinentes.

Estabilidad

Art. 48. - El personal académico de la Universidad gozara de estabilidad en sus cargos y no
podra ser removido o suspendido sino en los casos previstos legalmente y mediante los pro-
cedimientos establecidos.

Seccion Cuarta

Del Escalafén del Personal
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Funcionamiento
Art. 52. - La Universidad contara con un sistema de escalafén para su personal académico y
administrativo no docente, que contendra la respectiva clasificacion de los cargos, asi como los
criterios béasicos para la aprobacion de ascensos y estimulos por merecimientos del personal y
los mecanismos para la promocion social y salarial del mismo. Regulard ademas los deberes y
derechos del personal, especialmente los relacionados con la capacitacion constante y con el
régimen disciplinario aplicable al mismo.

El sistema de escalafén de la Universidad serd aprobado o reformado, con los dos tercios de
los votos de la Asamblea General Universitaria, a propuesta del Consejo Superior Universitario.
Sus disposiciones deberéan ajustarse periodicamente al presupuesto ordinario de la Universidad,

en la respectiva Ley de Salarios.

Responsabilidad de los funcionarios

Art. 59. - Siendo la Universidad una Corporacion de Derecho Publico, sus 6rganos y
funcionarios estaran sujetos al régimen de legalidad establecido en el inciso ultimo del articulo
86 de la Constitucion de la Republica; por consiguiente, responderan como funcionarios publi-
cos de conformidad a lo establecido en los articulos 240 al 245 de la misma, por los abusos que
cometieren en el ejercicio de sus funciones.

El Rector y los Vicerrectores, los Decanos y Vicedecanos, el Secretario General de la
Universidad, el Fiscal General de la Universidad y el Defensor de los Derechos Universitarios,
estaran obligados a rendir su declaracion patrimonial de conformidad a lo establecido en el
articulo 240 de la Constitucion. Adicionalmente, estaran obligados a otorgar caucion a favor de

la Universidad, los funcionarios que sefiale el reglamento general.

Otra de las leyes que rigen el funcionamiento de la Universidad de El Salvador se
encuentran las Normas Técnicas de Control Internos marco basico que exige la Corte de
Cuentas las cuales su fin principal es el propiciar un buen control interno por parte de las partes

encargadas de la gerencia, como lo son las jefaturas.
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Responsables del Sistema de Control Interno

Art. 5. - La responsabilidad por el disefio, implantacién, evaluacion y perfeccionamiento del
sistema de control interno corresponde a la maxima autoridad de cada Institucion del sector
publico y a los niveles gerenciales y demas jefaturas en el area de su competencia institucional.
Corresponde a los demas empleados realizar las acciones necesarias para garantizar su efectivo
cumplimiento.

Seguridad razonable
Art. 6. - El sistema de control interno proporciona una seguridad razonable para el

cumplimiento de los objetivos institucionales.

Estructura Organizacional
Art. 10. - La méxima autoridad, los demas niveles gerenciales y de jefatura, deben definir y

evaluar la estructura organizativa bajo su responsabilidad, para lograr el mejor cumplimiento de
los objetivos institucionales.

Definicion de Areas de Autoridad, Responsabilidad y Relaciones de Jerarquia.

Art. 11. - La maxima autoridad, los demas niveles gerenciales y de jefatura deben asignar la
autoridad y la responsabilidad, asi como establecer claramente las relaciones de jerarquia,
proporcionando los canales apropiados de comunicacion.

Politicas y Practicas para la administracion del Capital Humano
Art. 12. - La maxima autoridad, los demas niveles gerenciales y de jefatura deben establecer

apropiadas politicas y préacticas de personal, principalmente las que se refieran a contratacion,

induccidn, entrenamiento, evaluacion, promocion y acciones disciplinarias.

Unidades Académicas Administrativas en las Facultades

Art. 51. - Dentro de una misma Facultad, todas las unidades académicas que administran
carrera, deberan tener la categoria de Escuela y en las Facultades que administran una sola,
podran hacerlo de acuerdo a su funcionamiento.

Los Departamentos son unidades académicas que no administran carreras, Sino que se
encargan de planear y ejecutar programas de ensefianza de disciplinas o grupo de disciplinas

afines y estaran regulados por el Reglamento General de cada Facultad, en el que también se
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establecera la organizacion de Escuelas, Departamentos y Secciones, segun sean las necesidades

de la Facultad.

Organos de Direccion de las Escuelas o Departamentos

Art. 52. - Cada Escuela o Departamento tendra un Director y las estructuras que se establezcan
en el Reglamento General de la Facultad.
El Director es el funcionario que dirige y representa a la Escuela y/o Departamento.
El Director de la Escuela sera nombrado por la Junta Directiva de la Facultad, de las ternas
propuestas por los sectores académico y estudiantil pertenecientes a la Escuela; fungira como
tal para un periodo de 4 afios y podra ser reelecto una sola vez en forma consecutiva.

El Director de Escuela estara en linea jerarquica y funcional bajo la autoridad del Decano.

Los Directores de Departamentos seran nombrados por la Junta Directiva de la Facultad,
segun los procesos contemplados en el Reglamento General de la Facultad, en donde también
se debera establecer su dependencia jerarquica y funcional, asi como sus atribuciones y el
periodo para el cual seran electos.

Para ser Director de Escuela o Departamento se debera reunir los requisitos para el cargo
de Decano.

Atribuciones y deberes del Director

Art. 54. - Son atribuciones y deberes del Director de Escuela los siguientes:

a) Ejecutar los acuerdo de JD vy los de trabajo que emanen del Comité Técnico
Asesor y Asamblea del Personal Académico de la Facultad respectiva,;

b) Servir de enlace entre la Escuela, la JD y el Decano;

c) Convocar a la reunion de Personal Académico de la Escuela y presidirla;

d) Proponer justificadamente a las instancias correspondientes, el cupo maximo de estudiantes
para cada curso, o cualquier modalidad que implique el desarrollo del proceso ensefianza-
aprendizaje.

e) Dar cuenta al Decano y a la JD de las irregularidades o faltas disciplinarias del personal de
la Escuela para la adopcion de las medidas que corresponda;
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f) Nombrar en el ambito de la escuela las comisiones para el estudio de problemas
determinados;

g) Proponer al Decano el nombramiento de los empleados administrativos que su unidad
requiera;

h) Presentar un informe anual de labores a la JD asi como los que le soliciten el Rector o los
Vicerrectores; e

i) Otras atribuciones que se establezcan en el Reglamento General de la Facultad.

NORMAS TECNICAS DE CONTROL INTERNO ESPECIFICAS PARA LA
UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR

Ademas en las Universidad de El Salvador cuenta con un sistema de control interno el cual
ayuda a mantener un buen equilibrio en el desarrollo de las diferentes actividades del personal,
tanto académicas como administrativas.
Obijetivos del sistema de control interno
Art. 5.- El Sistema de Control Interno de la Universidad de El Salvador, persigue el
cumplimiento de los objetivos siguientes:
a) Determinar un marco referencial, mediante el cual se definen normas de conducta que
tendran la cobertura y aplicabilidad en todas las dependencias de la Universidad de El
Salvador, que oriente los diferentes cursos de accion en la administracién institucional para
mejorar el nivel de eficiencia, eficacia y economia de las operaciones, tanto académicas
como administrativas, obteniendo asi la informacion oportuna y confiable;
b) Normar el trabajo académico, docente, administrativo y de servicios en la Universidad
de ElI Salvador;
C) Coadyuvar al cumplimiento de las leyes, reglamentos, disposiciones administrativas y
regulaciones aplicables al desarrollo de la mision de la Universidad de El Salvador en general
y de todas sus dependencias;
d) Garantizar el desempefio eficiente, eficaz, econémico, legal y transparente de las

operaciones dela  Institucion;
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e) Propiciar una conducta ética, proba, honesta y generadora de un adecuado clima
organizacional;

f) Fortalecer la proteccion de los recursos institucionales contra irregularidades, pérdida,
dafo, abuso, desperdicio, fraude y errores;

9) Generar informacion administrativa, operativa (académica, investigacion y proyeccion
social) y financiera util, confiable y oportuna; y

h) Garantizar la satisfaccion de los usuarios de los servicios que brinda la Universidad

como Institucion puablica.

Responsables del Sistema de Control Interno

Art. 7.- La responsabilidad por el disefio, implantacion, evaluacién y perfeccionamiento del
Sistema de Control Interno corresponde en el &mbito de sus respectivas competencia a: la
Asamblea General Universitaria, Consejo Superior Universitario, Rectoria, Vicerrectoras
Académica y Administrativa, Decanos, Vice-decanos y Juntas Directivas de Facultades;
también, los miembros integrantes de los Comités Técnicos Asesores de las Facultades;
asimismo, los niveles gerenciales y jefaturas de las unidades organizativas de asesoria, apoyo
administrativo, administrativas, financieras, servicios generales y dependencias del nivel
operativo; llamense éstas Escuelas, Departamentos, Institutos, Centros, Direcciones y Unidades

0 Secciones que participen en las areas académicas.

CAPITULO 3. METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION.

3.1 Tipo de investigacion.

El tipo de investigacion que se realizé fue directa esto obedece a que “la informacion para el

analisis del fendmeno se obtiene directamente de la realidad social a través de técnicas como la
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observacion, la entrevista estructurada, la encuesta, las historia de vida, etcétera™®®, lo cual dara

lugar a obtener una informacion mas exacta y objetiva acerca del problema que se estudio.

La investigacion que se realizo fue de tipo descriptiva, ya que en ésta se describen todos los
elementos principales y la realidad que actualmente hay en la Facultad Multidisciplinaria
Oriental, y como la finalidad de la investigacion descriptiva es “obtener un panorama mas
preciso de la magnitud del problema o situacion, jerarquizar los problemas, derivar elementos de
juicio para estructurar politicas o estrategias operativas, conocer las variables que se asocian y

- . . ., . 14
sefalar los lineamientos para la prueba de las hipdtesis.”

“Es necesario hacer notar que los estudios descriptivos miden de manera mas bien

»15 En este estudio la

independiente los conceptos o variables con los que tienen que ver.
finalidad de la relacién de variables es conocer como la elaboracion de un disefio de un plan
estratégico de direccion contribuira a mejorar el desempefio laboral en los docentes de la

Facultad Multidisciplinaria Oriental

3.2 Recoleccién de datos.

3.2.1 Fuentes de informacioén.

Para la obtencion de la informacion en el desarrollo de la investigacion se utilizaron, tanto
las fuentes primarias como las secundarias; ya que ambas son de gran importancia y utilidad en

una investigacion.

13 Rojas Soriano, Radl. Guia para realizar investigaciones sociales. 402 Edicion, Editorial Plaza y Valdez, México
2003, p. 41

“Ibid., p. 42

!> Hernandez Sampieri, Roberto, Metodologfa de la Investigacién, 42 Edicién, Editorial McGraw-Hill, México
2008, p. 102.
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3.2.1.1 Fuente primaria.

Los datos primarios son “los datos que el investigador obtiene directamente mediante

cuestionarios, cédulas de entrevista, guias de investigacion, observacion ordinaria y participante,

etcétera.”®

Las fuentes de datos primarios que se utilizadas en el desarrollo de esta investigacion
estan constituidas por:

v Los estudiantes de la Facultad Multidisciplinaria Oriental
v Los docentes de la Facultad Multidisciplinaria Oriental

v Los jefes de departamentos de la Facultad Multidisciplinaria Oriental

3.2.1.2 Fuente secundaria.

Los datos secundarios “se extrae de fuentes documentales (censos, estadisticas vitales,
informes de investigacion, etcétera). La informacion secundaria, segun el caso, puede
complementar a la primaria o servir de base para efectuar el analisis del problema.”*’ Para la

investigacion sea obtenido informacidn tedrica adquirida de instrumentos tales como:

v" Libros de administracion.
v" Libros de comportamiento organizacional.
v" Libros de psicologia.

v Y otras fuentes bibliograficas.

3.3 Técnicas e instrumentos para recopilar informacion.

3.3.1 Entrevista estructurada.

'® Rojas Soriano Raul, Guia para realizar investigaciones sociales, 402 Edicién, Editorial Plaza y Valdés, México
2003, p. 198.
Y bid. p. 198
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“Esta técnica se aplica a informante clave, llamados a si porque poseen experiencia y
conocimiento relevantes sobre el tema que se estudia, 0 Se encuentra en una
posicién(econdémica, social, cultural) dentro de su comunidad o grupo social que les permite

. . . Lo 18
proporcionar informacion que otras personas desconocen o darian incompleta”

“Para realizar la entrevista estructurada es necesario contar con una guia de entrevista. Esta
puede contener preguntas abiertas o temas a tratar, los cuales se derivan de los indicadores que

deseen explorarse. La informacion se recopila en libretas de campo o empleando grabadoras”19

3.3.2 Encuesta.

“Esta técnica consiste en recopilar informacion sobre una parte de la poblacion denominada
muestra, por ejemplo: datos generales, opiniones, sugerencias o respuestas que se proporcionen
a preguntas formuladas sobre los diversos indicadores que se pretenden explorar a través de este
medio. La informacién recogida podra emplearse para un analisis cuantitativo con el fin de
identificar y conocer la magnitud de los problemas que se suponen o se conocen en forma

parcial o imprecisa.

Los instrumentos que pueden emplearse para levantar una encuesta son el cuestionario o

la cédula de entrevista.”?°

3.3.2.1 Disefio del cuestionario.

“Es un instrumento o formulario impreso, destinado a obtener respuestas sobre el problema

en estudio, facilita la recoleccion, ya que permite que el cuestionario se llene por otra persona a

, 21
través de la encuesta.”

8 1bid. P. 216
¥ 1pid. P. 217
2 Ibid. p. 221
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Cada una de las preguntas que se incluya debe estar dirigida a conocer aspectos
especificos de las variables objeto de analisis. La exploracion de las mismas puede hacerse con
una o varias preguntas y en ocasiones una sola interrogante servira para indagar sobre dos 0 mas
variables. “Aun cuando no existen reglas reconocidas undnimemente para formular las

preguntas, se pueden hacer las observaciones siguientes:

1. No sacrificar la claridad por la concision, es decir, si una pregunta es incomprensible por
falta de palabras, es conveniente extender el texto de la misma hasta lograr su claridad.

2. Evite que las preguntas induzcan las respuestas. Significa que su forma de presentacion o los
términos en que esta planteada sugirieran la contestacion.

3. No emplear tesis de personas o instituciones conocidas para apoyar las preguntas. Se refiere a
que no se haga mencion a doctrina o posturas ideoldgicas tomadas como “verdades

indiscutibles” por ciertos sectores de la poblacion.

4. Evitar que las preguntas se lleven a cabo de tal forma que molesten o incomoden a los
informantes. Concretamente, cuando se indaga sobre aspectos intimos de la persona y su
familia.

5. Redactar las preguntas con las palabras pertinentes segun el publico a quien se aplique el

cuestionario.”??

3.4 Poblacion y disefio de la muestra.

Es necesario determinar a quiénes y a cuadntas personas se aplicara los instrumentos de
recoleccion de datos, ademas, la manera de como se elegirdn esas personas, para que los
resultados que se logren puedan ser generalizados a la poblacion en su totalidad, es decir que
tengan homogeneidad.

2! Mufioz Campos R., La investigacion cientifica paso a paso, 42 Edicion, Talleres Graficos UCA, El Salvador
2004, p. 118
22 Ob Cit. “Guia para realizar investigaciones sociales”, p. 222
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3.4.1 Poblacion.

“El concepto de poblacion se refiere a la totalidad de los elementos que poseen las
principales caracteristicas objeto de analisis y sus valores son conocidos como parametros.”?
Para la realizacion de la investigacion en estudio, se definieron tres unidades de analisis, las
cuales estan conformadas por los estudiantes, jefes de departamentos y los docentes de la

Facultad Multidisciplinaria Oriental.

3.4.2 Disefo de la muestra.

“La fase del disefio de la muestra como parte esencial del proceso de investigacion estd
intimamente relacionada con la estructuracion de los instrumentos para recoger los datos, con
las técnicas estadisticas susceptibles de emplearse para el andlisis y con la generacion de los
resultados™ la determinacién de la muestra de los docentes y estudiantes de la Facultad
Multidisciplinaria Oriental se utilizé la formula para poblaciones finitas ya que se conoce con

exactitud el nimero de empleados y estudiantes.

El lugar donde se llevaron a cabo las encuestas fue en la Facultad Multidisciplinaria
Oriental, por ende se visito todos los departamentos y secciones de dicho lugar.

3.5 Método de muestreo y tamafio de la muestra.

En la investigacion se utilizo el método aleatorio estratificado “el principio basico este tipo

de muestreo, es dividir la poblacién en estratos con el fin de obtener representatividad de los

20b Cit. “Guia para realizar Investigaciones Sociales”, p. 286
?* Ob Cit. “Guia para realizar Investigaciones Sociales”, p. 286

77



distintos estratos que componen la poblacion y hacer comparaciones entre ellos.”? Para el caso,

la poblacion se ha dividido en dos segmentos.

En el caso de los estudiantes de la Facultad Multidisciplinaria Oriental, el numero
aproximado es de 5,398 (segun la administracion académica de la FMO para el ciclo 11 2012),
por ende se puede decir que se conoce el nimero de la poblacion. Por lo cual se utilizd la

siguiente férmula:

B Z2.P.Q.N
(N -1)E?+2%P.Q

n

“Generalmente se emplea el 95 y 99 por ciento de confianza (Z), es decir, si un tamafio
de muestra se alcanza utilizando un 95 por ciento de confianza, la probabilidad de que los datos
de la muestra resulten idénticos en la poblacion sera igual al 95 por ciento, o sea, habra un 5 por

ciento de probabilidad de que difieran.

Cuando se sustituyen los valores en la formula no se coloca el 95 6 99 por ciento de
confianza; se utilizan valores tipificados obtenidos de las tablas de areas bajo la curva normal.
La utilizacién de un determinado nivel de confianza obedece, basicamente, a los objetivos del
estudio.

El nivel de precision, simbolizado por una “E”, significa la precisiéon con la que se
generalizaran los resultados. Este valor permitira calcular el intervalo en donde se encuentran
los verdaderos valores de la poblacion. Es necesario aclarar que el nivel de precision (E) no es
el complemento del nivel de confianza (2).

El término “pq” se refiere a la variabilidad del fendémeno. Se otorga a “p” y “q” la

méaxima variabilidad posible, es decir, p= 0.5 y g= 0.5. En este caso se supone que existe una

2 Ob Cit. “Guia para realizar Investigaciones Sociales”, p. 291
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total heterogeneidad, o sea, se tiene una incertidumbre tal que lo més que se puede esperar es
que el 50 por ciento de las personas contesten afirmativamente y el otro 50 por ciento lo hagan

de forma negattivat.”26

Datos para determinar la muestra de la poblacion de los estudiantes que fueron encuestados:
P:0.5
Q: 05
N: 5,398 estudiantes.
E: 5%
N: tamafio de la muestra.
o (1.96)2.(0.5). (0.5)(5,398)
(5,398 — 1)(0.05)2 + (1.96)2(0.5). (0.5)
. (3.8416) .(0.5).(0.5)(5,398)
(5,397)(0.0025) + (3.8416) (0.5).(0.5)

(1.9208). (2,699)
"= 13.4925 + 0.9604
5,184.2392
"= 144529
n = 358.69 = 359

En el caso de los docentes que laboran en la Facultad Multidisciplinaria Oriental se conoce
el nimero exacto que son de 242, de los cuales se decidié tomar en cuenta sélo el personal que
labora a tiempo completo y medio tiempo, por lo que se aplico la muestra a 202 y se realizo el

mismo procedimiento y férmula que con los estudiantes.

Datos para determinar la muestra de los docentes de la Facultad Multidisciplinaria Oriental

que fueron encuestados:

2l : ’ . . . . .
® Ob Cit, “Guia para realizar investigaciones sociales”, p. 299
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P:0.5
Q:05
N: 202 Docentes.
E: 5%

N: tamafio de la muestra

~ (1.96)2.(0.5). (0.5)(202)
"= (202 = 1)(0.05)2 + (1.96)2(0.5). (0.5)

B (3.8416) .(0.5).(0.5)(202)
"= (201)(0.0025) + (3.8416) (0.5).(0.5)

(1.9208). (101)
"= 0.5075 + 0.9604
194.0008
1.4679

n =132.16 = 133

Para efecto de esta muestra, todos los jefes de departamento se tomaron en cuenta al

momento de realizar la encuesta, ya que son parte del personal docente de la Facultad.

3.6 Distribucion de la muestra.

En el caso de la poblacién de los estudiantes, la distribucién de la muestra se realizo
partiendo de la asignacion de un porcentaje a cada uno de los distintos departamentos de la
Universidad. A este tipo de asignacion se le conoce como distribucion muestral de proporciones
y consiste en es el conjunto de proporciones de todas las muestras posibles, del mismo tamario,

gue se pueden extraer de una determinada poblacién.

80



CuadroN° 1

Distribucion poblacional estudiantes.

DEPARTAMENTO NUmero Porcentaje Muestra
de de
estudiantes distribucién
Ciencias Naturales 174 3% 11
y Matematicas
Ciencias y 970 18% 65
Humanidades
Ciencias 996 18% 65
Econdmicas
Ciencias 94 2% 7
Agronomicas
Quimica y Farmacia 112 2% 7
Jurisprudencia 'y 472 9% 32
Ciencias Sociales
Ingenieria 'y 999 19% 68
Arquitectura
Ciencias Médicas 1,581 29% 104
TOTAL 5,398 100% 359

Fuente: informacion proporcionada por la Administracion Académica de FMO.

En el caso de los docentes también se determind una muestra la cual se distribuyo en todos los

departamentos de igual forma como se hizo con los estudiantes de la Facultad Multidisciplinaria

Oriental.
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Cuadro N° 2
Distribucion poblacional docentes.

DEPARTAMENTO Numero Porcentaje Muestra
de de
docentes distribucion
Ciencias Naturales 38 19% 25
y Matematicas
Ciencias y 48 24% 32
Humanidades
Ciencias 20 10% 13
Econdmicas
Ciencias 8 4% 5
Agrondmicas
Quimica y Farmacia 4 2% 3
Jurisprudencia y 18 9% 12
Ciencias Sociales
Ingenieria 'y 22 11% 15
Arquitectura
Ciencias Médicas 44 21% 28
TOTAL 202 100% 133

Fuente: informacidn proporcionada por la Administracion Académica de FMO.

3.7 Procesamiento de la informacion.

El procesamiento de la informacién, esta fundamentado principalmente en métodos, técnicas

y procedimiento estadisticos, los cuales a su vez le dan mayor veracidad a éste.
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Una vez que se ha elegido el disefio de la investigacion y la muestra de manera apropiada,
se procedid a realizar la recoleccion de datos, tanto de los estudiantes, docentes y jefes de dicha
facultad.

Obtenido los datos de la poblacion estos se organizaron en tablas de distribucion de

frecuencias.

3.7.1 Andlisis

Luego se procedio a realizar en analisis y la interpretacion de datos. “El analisis consiste en
separar los elementos basicos de la informacion y examinarlos con el propdésito de responder a
las distintas cuestiones planteadas en la investigacion. Por otra parte la interpretacion es el
proceso mental mediante el cual se trata de encontrar un significado mas amplio de la

. . e 27
informacion empirica recabada.”

“Puede decirse que el orden metodologico del manejo de la informacidon implica los

siguientes procesos:

1. Sintetizar la informacion fuente en cuadros estadisticos, graficos o relaciones de datos.

2. Analizar la informacion sintetizada. Para ello se utilizaran diversos tipos de analisis,
entre los cuales pueden citarse: el descriptivo, el dinamico, de correlacion y de
contenido.

3. Realizar una sintesis general de los resultados.”?®

T ObCit, “Guia para realizar investigaciones sociales”, p. 333
% |bidem, p. 335
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CAPITULO 4. ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS.

4.1 Tabulacion y analisis de los resultados dirigidos a los jefes de departamentos de la
Facultad Multidisciplinaria Oriental.

Pregunta N° 1. ;Existe una comunicacién fluida constante entre usted y los docentes del

departamento?

Objetivo: Comprobar si existe una comunicacion fluida entre docentes y jefes de departamento
de la FMO.

Cuadro N° 3

Existencia de comunicacion fluida entre docentes y jefes de departamento

Siempre 2 28.57%
En ocasiones 2 28.57%
De pende de la situacién 3 42.86%
Nunca 0 0%
Total 7 100%

Fuente: investigacion de campo.

Interpretacion: encuesta: Es importante sefialar que la comunicacién es de vital importancia
para manejar buenas relaciones laborales, por lo que segln los resultados obtenidos de la
encuesta los jefes de departamento opinan que no hay una comunicacion fluida entre ellos y los
docentes, ya que solamente se comunican si hay que informar, resolver situaciones realmente
importantes que se presenten en su ambiente de trabajo. Por tanto, se entiende ademas que no en
todos los departamentos existe la misma comunicacion, ya que hay un 28.57% de la jefes

encuestados que manifiestan la comunicacion entre él y los docentes esta presente siempre.
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Pregunta N° 2. ; Se realizan reuniones periodicas para revisar el funcionamiento del desempefio

del departamento?

Objetivo: Conocer si se realizan reuniones periddicas para revisar el funcionamiento del

desempefio del departamento.

Cuadro N° 4

Practica de reuniones periddicas de departamento

Todas las semanas 0 0%
Cada 15 dias 3 42.86%
Una vez al mes 1 14.29%
Cada dos meses 2 28.57%
Cada tres meses 0 0%
Una vez por ciclo 1 14.28%
Nunca 0 0%
Total 7 100%

Fuente: investigacion de campo.

Interpretacion: En los datos que reflejan las respuestas anteriores se percibe que en los
departamentos el 42.86% de los jefes se retnen de forma constante cada 15 dias, lo cual es
positivo, ya que esto ayuda a que siempre haya una buena planificacién de las actividades que se
deben desarrollar, aclarar conflictos y fomentar una buena comunicacién. Un 28.57% de los
encuestados manifiesta que las reuniones las realizan cada dos meses, lo que nos indica que no

hay una comunicacion fluida y poca planificacion.
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Pregunta N° 3. Al momento de dar a conocer noticias importantes que interesan al

departamento lo hace de manera:

Objetivo: Conocer la manera en que se dan a conocer noticias importantes que interesan

departamento.

Cuadro N°5

Formas de dar a conocer noticias en los departamentos

Directa (reuniones) 6 85.71%

Indirecta (escritos) 1 14.29%

No comunica 0 0
Total 7 100%

Fuente: investigacion de campo.

Interpretacion: La manera en que los jefes comunican noticias importantes a los docentes es de
manera directa, ya que la encuesta proporciona un 85.71%, este medio por el cual los jefes
notifican a los docentes se considera mas eficiente, debido a que hay contacto directo de emisor

a receptor y viceversa.
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Pregunta N° 4. ;Comunica con anticipacion a los docentes de su departamento programaciones

de actividades futuras?

Objetivo: Identificar si se comunica con anticipacion a los docentes de departamento

programaciones de actividades futuras.

Cuadro N° 6
Practica de reuniones periddicas de departamento

Nunca 0 0%

Algunas veces 1 14.29%

Siempre 6 85.71%
Total 7 100%

Fuente: investigacion de campo.

Interpretacion: los jefes de los departamentos manifiestan que siempre Comunica con
anticipacion a los docentes de su departamento programaciones de actividades futuras, lo cual
da lugar a que también los docentes establezcan su propia planeacion con anticipacién de las
actividades para poder desarrollarlas. Un 14.29% opina que algunas veces lo hace, lo que quiere
decir que no se le da la importancia necesaria a las planeaciones futuras y no hay comunicacién

fluida en este departamento.
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Pregunta N° 5. ;Se realizan actividades recreativas de manera constante en su departamento?

Objetivo: Conocer si se realizan actividades recreativas de manera constante en los

departamentos académicos de la FMO.

Cuadro N° 7

Practica de actividades recreativas de manera constante

Si 0 0%

No 0 0%

A veces 7 100%
Total 7 100%

Fuente: investigacion de campo.

Interpretacion: Los jefes del departamento manifiestan que no se realizan actividades
recreativas de manera constante que ayuden a motivar su personal y aparte de eso que ayude a
bajar el estrés, ya que el 100% lo manifiesta, lo que nos indica que no se le estd dando la
importancia debida al caso, lo cual conlleva a un mal desempefio tanto de los jefes como los

docentes.
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Pregunta N° 6. ¢Se practican ritos y actividades que ayuden a la motivacion del personal?

Objetivo: Identificar si se practican ritos y actividades que ayuden a la motivacion del personal

en los departamentos académicos de la FMO.

Cuadro N° 8

Practica de ritos y actividades que ayuden a la motivacién del personal

Una vez al mes 0 0%
Cada dos meses 4 57.14%
Cada tres meses 1 14.29%
Nunca 2 28.57%
Total 7 100%

Fuente: investigacion de campo.

Interpretacion: La préctica de actividades de que ayuden a la motivacién del personal son
importantes, ya que ayudan a combatir el nivel de estrés que genera el desarrollo de las labores
acadéemicas de los docentes, lo cual en la Facultad Multidisciplinaria Oriental de la Universidad
de el Salvador poco se practican, esto se interpreta de esta manera debido a que en algunos
departamentos que con mayor frecuencia lo practican es cada dos meses con un porcentaje de
57.14%; un 28.57% nunca realiza este tipo de actividades, lo cual afecta al personal en el

desarrollo de sus labores y por ende la comunidad estudiantil.
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Pregunta N° 7. ;Considera que el ambiente laboral existente en el departamento es el adecuado

para la motivacion del personal?

Objetivo: Determinar si el ambiente laboral existente en los departamentos académicos de la

FMO es el adecuado para la motivacion del personal.

Cuadro N°9
Ambiente laboral adecuado para la motivacion del personal

Si 6 87.71%
No 1 14.29%
Es irrelevante 0

Total 7 100%

Fuente: investigacion de campo.

Interpretacion: Segun la opinidn de los jefes de departamento, el 87.71% manifiesta que el
ambiente laborar del departamento agradable y que por lo tanto ayuda a la motivacion del
personal. Un 14.29% se ve afectado por el ambiente que se vive en su departamento lo cual
afecta la motivacion de dicho porcentaje, cabe recordar que cada departamento cuenta con un
buen nimero de docente, pero que en su mayoria se sienten motivados con el entorno de trabajo

de su departamento.
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Pregunta N° 8. ;Se brinda algun tipo de incentivo laboral a los docentes cuando se logra un

buen desempefio?

Objetivo: Conocer si se brinda algun tipo de incentivo laboral a los docentes cuando se logra un

buen desemperfio.

Cuadro N° 10
Existencia de incentivos laborales por el buen desempefio

Si 3 42.86%
No 3 42.86%
A veces 1 14.28%

Total 7 100%

Fuente: investigacion de campo.

Interpretacion: Segun los resultados obtenidos, el 42.86% de los jefes incentiva a los docente,
reconociendo el buen desempefio que han tenido, un porcentaje igual no proporciona ningun
estimulo, lo cual no ayuda a la motivacién del personal. Una parte de los jefes encuestados,

opina que eventual mente lo hace, representando un 14.28% de la poblacion.
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Pregunta N° 9. Si su respuesta a la pregunta anterior fue negativa, ;A qué se debe?

Objetivo: Conocer la razon por la que no se brindan incentivos laborales a los docentes cuando

se logra un buen desempefio.

Cuadro N° 11
Razon por la que no existen incentivos laborales por el buen desempefio

No hay recursos para hacerlo 3 100%
No lo considera necesario 0 0%
Total 3 100%

Fuente: investigacion de campo.

Interpretacion: los jefes que opinaron negativamente a la pregunta anterior manifiestan que no
se les brinda incentivos por el motivo de no existir los recursos necesarios para hacerlo, esto
refleja un pensamiento materialista, ya que si no se cuenta con los recursos necesarios, no se

puede incentivar al personal.
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Pregunta N° 10. ¢Los docentes de su departamento se muestran identificados con usted como

jefe?

Objetivo: Verificar si los docentes de su departamento se muestran identificados con usted

como jefe

Cuadro N° 12
Identificacion con el jefe.

Si 5 71.43%

No 0 0%

Algunos 2 28.57%
Total 7 100%

Fuente: investigacion de campo.

Interpretacion: Los jefes de los departamentos manifiestan que los docentes si se muestran
identificados con él, obteniendo un porcentaje del 71.43%, por lo tanto se puede establecer que
entre ellos hay una buena relacién y comunicacion. De los 7 jefes encuestados, dos de ellos

opinan que no todos los docentes se sienten identificados con ellos.
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Pregunta N° 11. ; Usted demuestras empatia hacia los docentes y alumnos de su departamento?

Objetivo: Analizar si el jefe demuestra empatia hacia los docentes y alumnos de su

departamento

Cuadro N° 13
Empatia hacia docentes y alumnos.

Si 7 100.00%

No 0 0.00%

A veces 0 0.00%
Total 7 100%

Fuente: investigacion de campo.

Interpretacion: Los jefes demuestran tener empatia hacia los docentes y los alumnos de la
FMO, obteniendo un 100% de respuestas positivas, lo que establece que los jefes muestran
interés por mantener buena relacion y ayuda con la comunidad estudiantil y docente. Es decir

que el jefe se siente identificado con su trabajo y comprometido con la comunidad.
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Pregunta N° 12. ;Cree poseer las cualidades necesarias como lider para fomentar un mejor

desempefio en su departamento?

Objetivo: Determinar si el jefe Cree poseer las cualidades necesarias como lider para fomentar

un mejor desempefio en su departamento

Cuadro N° 14

Caracteristicas como lider.

Si 5 71.43%

No 0 0%

Algunas 2 28.57%
Total 7 100%

Fuente: investigacion de campo.

Interpretacion: Los jefes de los departamentos en su mayoria opinan sentirse seguros del
trabajo que estan desempefiando, ya que manifiestan poseer las cualidades necesarias como lider
para fomentar un mejor desempefio en su departamento siendo un porcentaje del 71.43%. Dos
de los siete jefes encuestados opinan que poseen algunas de las cualidades necesarias que se
necesitan para ser un buen lider y fomentar el buen desempefio en su departamento; lo que
conlleva a establecer que no se sientes capaces de ser buenos lideres y ser un agente de cambio

en el departamento.
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Pregunta N° 13. ;Qué tipo de liderazgo cree que implementa como jefe de departamento?

Objetivo: Conocer Qué tipo de liderazgo implementa como jefe de departamento.

Cuadro N° 15
Tipo de liderazgo.

) ) 0 0.00%
Liderazgo autocratico
7 100.00%
Liderazgo participativo
0 0.00%
Liderazgo liberal
Total 7 100%

Fuente: investigacion de campo.

Interpretacion: El liderazgo participativo es uno de los estilos que mas ayuda a fomentar la
armonia en el equipo de trabajo. Segln la opinion de los jefes de departamento el 100% asegura
implementa un liderazgo participativo, lo cual ayuda a que los docentes se sientan identificados

con el jefe y confian en que ejerce un buen trabajo como lider.
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Pregunta N° 14. ;Est al tanto y pendiente del trabajo y desempefio de los docentes de su

departamento?

Objetivo: Verificar si el jefe esta al tanto y pendiente del trabajo y desempefio de los docentes

de su departamento.

Cuadro N° 16
Existencia de supervision.

Si 5 71.43%
No 0 0.00%
A veces 2 28.57%

Total 7 100%

Fuente: investigacion de campo.

Interpretacion: Los jefes manifiestan estar al tanto y pendiente del trabajo y desempefio de los
docentes de su departamento, obteniendo un 71.43% de respuestas positivas, lo cual nos indica
ademas que ejerce un buen control sobre el personal docente a su cargo y se preocupa por que
den lo mejor de si en su trabajo. El 28.57% de los encuestados manifiesta algunas veces estar al
tanto del trabajo y desempefio de su personal, lo que indica que muestra poco interés en el

desempefio.
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Pregunta N° 15. ¢Cuenta con un mecanismo de control definido para las actividades realizadas

por los docentes del departamento?

Objetivo: Conocer si se cuenta con un mecanismo de control definido para las actividades

realizadas por los docentes del departamento.

Cuadro N° 17
Existencia de un mecanismo de control.

Si 6 85.71%

No es necesario 1 14.29%

No ejerce control 0 0%
Total 7 100%

Fuente: investigacion de campo.

Interpretacion: La opinion de los jefes al cuestionar si existe un mecanismo de control para las
actividades del departamento es positiva, ya que de los siete encuestados, seis de ellos
manifiestan controlar las actividades que desarrollan los docentes para ver su sistema de trabajo
y el desempefio. Uno de los siete opina que no es necesario estar al tanto del trabajo, es decir

brinda libertad de catedra.
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Pregunta N° 16. ;Observa que los docentes respetan sus horarios de trabajo tanto en las aulas

de clase como en la universidad?

Objetivo: Determinar si los docentes respetan sus horarios de trabajo tanto en las aulas de clase

como en la universidad.

Cuadro N° 18

Respeto a los horarios de trabajo.

I N

Si 6 85.71%

No 0 0%

Algunos 1 14.29%
Total 7 100%

Fuente: investigacion de campo.

Interpretacion: Los jefes de los departamentos opinan que los docentes si respetan sus horarios
de trabajo tanto en las aulas de clase como en la universidad, obedeciendo de esta manera el
reglamento interno de la Ley Organica de la Facultad, siendo un porcentaje del 85.71%. Un
14.29% opina que algunos obedecen los reglamentos universitarios y que los demas irrespetan

su jornada laboral y no cumplen con su trabajo.
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Pregunta N° 17. ¢Cuenta con algin medio de control efectivo de los horarios de trabajo de

los docentes del departamento?

Objetivo: Conocer si se cuenta con algin medio de control efectivo de los horarios de trabajo

de los docentes del departamento

Cuadro N° 19
Control de horarios de trabajo.

Sj 3 42.86%
No 57.14%
Total 7 100%

Fuente: investigacion de campo.

Interpretacion: Los controles de horarios de trabajo ayudan a mantener un mejor cumplimiento
y respeto de la jornada laborar de los empleados, por lo que los jefes manifiestan que no tienen
un medio de control de los horarios de trabajo de los docentes del departamento, siendo en si un
total del 57.14% facilitando el control de los docente para que ellos puedan cumplir con su
trabajo. Mientras que el 42.86% posee los medios para ejercer el control de horarios que ayude a

que el personal docente a su cargo cumpla con su horario de trabajo.
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Pregunta N° 18. ;Se realizan reuniones con los docentes para retroalimentar

académicos en el que se tenga dificultades?

jprocesos

Objetivo: Determinar si se realizan reuniones con los docentes para retroalimentar procesos

academicos en el que se tenga dificultades

Cuadro N° 20

Existencia de reuniones para retroalimentacion.

Una vez al mes 1 14.29%
Cada dos meses 4 57.14%
Cada tres meses 1 14.29%
Nunca lo hace 0 0%
En ocasiones 1 14.28%
Total 7 100%

Fuente: investigacion de campo.

Interpretacion: Retroalimentar al personal en areas en la que se encuentra deficiencia ayuda a

que se mejore el desempefio. Los jefes opinan que tienen reuniones con los docentes cada dos

meses para retroalimentar procesos académicos siendo un total de 57.14%. El resto contesto

hacer reuniones, pero en periodos diferentes. Por lo que se establece que todos los jefes

procuran en la medida de lo posible retroalimentar al personal para mejorar el desempefio-
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Pregunta N° 19. Cuando se toman decisiones importantes, ¢se brinda una oportuna

retroalimentacion de las acciones a seguir?

Objetivo: Verificar si al tomar decisiones importantes se brinda una oportuna retroalimentacion

de las acciones a seguir

Cuadro N° 21
Retroalimentacion de acciones a seguir.

I R

si 6 85.71%%

No 0 0%

A veces 1 14.29%
Total 7 100%

Fuente: investigacion de campo.

Interpretacion: Tomar en cuenta al personal en la toma de decisiones contribuye a la
motivacion y a un mejor desempefio, es por ello que de los siente jefes encuestados el 85.71%
manifiestan que si se brinda una oportuna retroalimentacion de las acciones a seguir en una
decision importante, lo que fomenta un trabajo en equipo y el personal docente se sienta

importante. EI 14.29% brinda retroalimentacion, pero no en todas los aspectos.
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Pregunta N° 20. ;Al momento de toma de decisiones importantes del departamento se toman

en cuenta las opiniones de todos?

Objetivo: Verificar si al momento de toma de decisiones importantes del departamento se

toman en cuenta las opiniones de todos.

Cuadro N° 22
Se toma en cuenta a los demas en las decisiones.

Si 5 71.43%%

No 0 0.00%

A veces 2 28.57%
Total 7 100%

Fuente: investigacion de campo.

Interpretacion: Al momento de la toma de decisiones en su mayoria, el 71.43% de los
docentes, toma en cuenta la participacion de su personal docente encargado en la toma de
decisiones, de esta manera le hace sentir que es importante es y que su aporte es fundamental el
logro de los objetivos de la universidad. De los siete encuestados, dos de ellos a veces toma en
cuenta la participacion, por lo que se establece que en estos departamentos en su mayoria el jefe

tiene una toma de decisiones centralizada y ocasionalmente toma en cuenta a los demas.
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Pregunta N° 21. ;Cree que existen conflictos entre los docentes por intereses personales?

Objetivo: Conocer si existen conflictos entre los docentes por intereses personales.

Cuadro N° 23
Conflictos entre docentes.

S 5 71.43%
No 1 14.28%
En algunos 1 14.29%

Total 7 100%

Fuente: investigacion de campo.

Interpretacion: Segln los resultados de la encuesta, los jefes opinan que si existe conflictos
entre los docentes por intereses personales haciendo un total del 71.43%, de lo cual entre los
conflictos podrian estar en lucha de poder politico del pais, asi como también ideologia politica
interna de la Facultad universitaria. El resto de los jefes opina que ocasional mente seda siendo
uno de los siete encuestados. Otro 14.28% el jefe opina que en su departamento segin su
percepcidn, entre los docente no hay intereses personales por lo que entre ellos hay un ben

ambiente de trabajo.
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Pregunta N° 22. ;Al momento de necesitar de la colaboracion del personal en las tareas del

departamento se encuentra dispuesto en brindar su trabajo?

Objetivo: Verificar si al momento de necesitar de la colaboracion del personal en las tareas del

departamento se encuentra dispuesto en brindar su trabajo

Cuadro N° 24
Disposicion al trabajo.

i 7 100.00%
No 0 0.00%
A veces 0 0.00%
Nunca 0 0.00%
Total 7 100%

Fuente: investigacion de campo.

Interpretacion: Segun el analisis de la presente tabla, el 100% de los jefes encuestados opina
qgue cuenta con un personal docente comprometido e identificado con su trabajo, que al
momento de necesitar de su colaboracion facilita el desarrollo de actividades del departamento

como equipo, facilitando asi el trabajo del jefe.
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Pregunta N° 23. ;Considera que en su departamento académico existe un buen equipo de

trabajo?
Objetivo: Verificar si en el departamento académico existe un buen equipo de trabajo.

Cuadro N° 25

Buen equipo de trabajo.

Si 7 100.00%

No 0 0.00%

A veces 0 0.00%
Total 7 100%

Fuente: investigacion de campo.

Interpretacion: Segun el analisis de la tabla anterior, en la FMO todos los jefes de
departamento consideran que en su departamento cuentan con personal comprometido, en el
cual el aporte de cada uno de sus miembros es indispensable para el logro de los objetivos
académicos que como departamento deben de cumplir; por lo que el 100% de los jefes considera

contar con un buen equipo de trabajo.
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Pregunta N° 24. ;Se preocupa por la satisfaccion laboral de los docentes de su departamento?

Objetivo: Verificar si el jefe se preocupa por la satisfaccion laboral de los docentes de su
departamento

Cuadro N° 26

Satisfaccion laboral.

Si 4 57.14%

No es competencia 2 28.57%

Un poco 1 14.29%
Total 7 100%

Fuente: investigacion de campo.

Interpretacion: La satisfaccion en el trabajo ayuda a que los trabajadores se sientan
comprometidos con el trabajo y den lo mejor de si; es por ello que los jefes ven a bien el buscar
la satisfaccion de los docentes a su cargo, por lo que el 57.14% manifiesta estar pendiente de
ellos. Un 28.57% opina que no es de su competencia buscar la satisfaccion del los docentes, por
lo que se establece que estos jefes manifiestan no se sienten comprometidos por buscar tener a

un personal motivado; el resto muestra poco interés.
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Pregunta N° 25. ;Cdmo departamento cuentan con objetivos y metas establecidos?

Objetivo: Determinar si se cuentan con objetivos y metas establecidos.

Cuadro N° 27

Objetivos y metas establecidos.

Si 7 100.00%
No 0 0.00%
Total 7 100%

Fuente: investigacion de campo.

Interpretacion: Segun la interpretacion de los datos anteriores, se observa que todos los jefes
de departamento cuentan con objetivos y metas bien establecidos, que ayuden a desarrollar
actividades académicas, haciendo un total del 100%. Cabe mencionar que el contar con
objetivos y metas facilita a los jefes planificar, por lo que en la FMO no se encuentra ningln

inconveniente ya que todos los departamentos cuentan con sus respectivos objetivos y metas.
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Pregunta N° 26. Si su respuesta anterior fue positiva, ¢cree que se estan cumpliendo las metas

y objetivos del departamento?
Objetivo: Conocer si se estdn cumpliendo las metas y objetivos del departamento.

Cuadro N° 28

Cumplimiento de los objetivos y metas.

Si 6 85.71%
No 0 0.00%
Tal vez 1 14.29%

Total 7 100%

Fuente: investigacion de campo.

Interpretacion: Segln la opinién de los jefes de departamentos encuestados, el 85.71%
confiesan estar cumpliendo con los objetivos y metas que como departamento sean propuesto,
mientras que el resto 0 14.29% opina que no se estan cumpliendo con las metas y objetivos
propuestos. De lo ultimo se puede concluir que como departamento no se han propuesto

objetivos y metas claras.
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Pregunta N° 27. ;Existe una identificacion por parte de los docentes y usted con los objetivos

y metas?

Objetivo: Determinar si existe una identificacion por parte de los docentes y el jefe con los

objetivos y metas.

Cuadro N° 29
Identificacion con los objetivos y metas.

Si 6 85.71%
No 1 14.29%
Total 7 100%

Fuente: investigacion de campo.

Interpretacion: Los resultados de la tabla anterior muestran que el 85.71% de los jefes afirman
que se sientes identificados con los objetivos y metas del departamento y que ademas, el
personal docente a su cargo se siente identificado con las proyecciones futuras. Esto da lugar
que ademas un jefe de los siete encuestado, opine que en su departamento no se estan

cumpliendo los objetivos y metas propuestos, siendo el resto un 14.29%.
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Pregunta N° 28. (Los objetivos y metas guardan sintonia con la misién y vision de la

universidad?

Objetivo: Verificar si los objetivos y metas guardan sintonia con la misién y vision de la

universidad.

Cuadro N° 30

Sintonia de los objetivos y metas con la mision y vision.

Si 7 100.00%
No 0 0.00%
Total 7 100%

Fuente: investigacion de campo.

Interpretacion: La Universidad de El Salvador FMO, posee una mision y vision bien
estructura, de la cual el 100% los jefes de departamento, opina que sus objetivos y metas estan

establecidas y guardan una gran sintonia con la mision y visién universitaria.
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Pregunta N° 29. (Se le da oportuna resolucion a problemas académicos presentados por los

estudiantes?

Objetivo: Conocer si se le da oportuna resolucién a problemas académicos presentados por los

estudiantes

Cuadro N° 31
Oportuna resolucion de problemas.

Nunca 0 0.00%
Siempre 4 57.14%
Pocas veces 1 14.29%
Con frecuencia 2 28.57%

Total 7 100%

Fuente: investigacion de campo.

Interpretacion: Dar resolucién a los problemas del sector estudiantil, es parte de brindar un
buen servicio por parte del personal docente, es por ello que el 57.14% de los jefes opinan que
siempre se les da resolucién a los problemas académicos del estudiantado. Esto no quiere decir

que el resto lo deje de hacer, sino que lo practican en un menor grado.
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Pregunta N° 30. ¢Dentro del departamento existe una correcta delegacion de funciones?
Objetivo: Determinar si dentro del departamento existe una correcta delegacion de funciones

Cuadro N° 32

Correcta delegacion de funciones.

Si 7 100.00%
No 0 0.00%
Total 7 100%

Fuente: investigacion de campo.

Interpretacion: Los resultados de la tabla anterior indican que los jefes de departamento
afirman que realizan una buena delegacién de funciones al personal docente a su cargo, por lo
que dentro del departamento, no hay ningun inconveniente con el desarrollo de las funciones y

por lo tanto los docentes se dedican a cumplir con su trabajo.
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Pregunta N° 31. ;Se esta al pendiente que todos los docentes del departamento trabajan en

sintonia y coordinan sus labores de acuerde a lo planificado?

Objetivo: Verificar si el jefe esté al pendiente que todos los docentes del departamento trabajan

en sintonia y coordinan sus labores de acuerde a lo planificado

Cuadro N° 33

Sintonia y Coordinacién con lo planificado

Si 5 71.43%

No 0 0%

Algunos 2 28.57%
Total 7 100%

Fuente: investigacion de campo.

Interpretacion: Segun se puede interpretar en la mayoria de los departamentos, el 71.43% de
los jefes manifiestan que los docentes se sienten identificados con su trabajo y planifica sus
actividades de acuerdo a lo planificado para poder desarrollarlas. Pero el 28.57% de los jefes
opinan que en sus departamentos, no todos los docentes planifican su trabajo en sintonia con lo

planificado.
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Pregunta N° 32. ;Considera que distribuye responsabilidades, actividades importantes de

manera equitativa?

Objetivo: Conocer si el jefe distribuye responsabilidades, actividades importantes de manera

equitativa.

Cuadro N° 34

Distribucion de responsabilidades y actividades.

Si 7 100.00%
No 0 0.00%
Total 7 100%

Fuente: investigacion de campo.

Interpretacion: EI 100% de los jefes opinan que hacen bien su trabajo y que por lo tanto hacen
una buena distribucion de responsabilidades y actividades. Distribuir bien las responsabilidades
y actividades entre los trabajadores facilita el logro de los objetivos organizacionales, lo cual es
lo que manifiestan los jefes tratar de poner en préctica para mejorar el desempefio del personal a

su carga y obtener mejores resultados.
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Pregunta N° 33. ¢ Implementa algln tipo de sistema de planeacidn para organizar actividades

académicas futuras o de otra indole?

Objetivo: Conocer si el jefe implementa algun tipo de sistema de planeacion para organizar

actividades académicas futuras o de otra indole

Cuadro N° 35

Distribucion de responsabilidades

Si 5 71.43%

No 0 0%

En ocasiones 2 28.57%
Total 7 100%

Fuente: investigacion de campo.

Interpretacion: El 71.43% de los jefes opina que implementa sistema de planificacion para
organizar actividades futuras, lo que indica que son jefes que se sienten comprometidos con su
trabajo y buscan de alguna manera darle la mayor importancia posible a la planificacion de
actividades académicas futuras. Un 28.57% de los encuestados opinan que ocasionalmente
buscan implementar un sistema de planeacion, lo que indica que no se le da la importancia
necesaria a las actividades futuras.
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4.2 Tabulacién y analisis de los resultados dirigidos a los docentes de la Facultad
Multidisciplinaria Oriental.

Pregunta N° 1. ;Cémo considera la comunicacion existente con el jefe de departamento?

Objetivo: Comprobar la percepcion de la comunicacion entre docente y jefe.

Cuadro N°36
Percepcion de la comunicacion entre docente y jefe.

Mala 26 19.55%
Regular 13 9.77%
Buena 43 32.33%
Excelente ol 38.35%

Total 133 100%

Fuente: Investigacion de campo.

Interpretacion: la comunicacion es una herramienta muy importante en la administracion de la
cual depende el verdadero éxito de la organizacion, la mayoria de los docentes de la FMO
consideran excelente la comunicacion con su respectivo jefe, otro porcentaje la considera buena,
y algunos piensan que es mala dicha comunicacion, aunque la percepcion que se tiene es
positiva no deja de inquietar los que opinan negativamente, esto se puede atribuir a la formay la

utilizacion de las herramientas de la comunicacion.
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Pregunta N° 2. ;Su jefe de departamento comunica con anticipacién programaciones de

actividades futuras?

Objetivo:  Conocer si la jefatura realiza programaciones de las actividades a realizar y si a

demas estas se comunican de manera adecuada.

Cuadro N°37
Existencia de comunicacion de programaciones de actividades

Nunca 3 2.26%
Alguna vez 49 36.84%
Siempre 81 60.90%

Total 133 100%

Fuente: Investigacidn de campo.

Interpretacion: la comunicacion de actividades ayuda a planificar la forma de llevarlas a cabo,
se puede observar que la mayoria de los docentes 60,90% opinan que siempre se comunican
dichas actividades, lo que manifiesta que el jefe en realidad mantiene dicha interaccion con los

docentes y es bueno ya que los docentes dandose por enterado pueden planificar dichas

actividades con mayor tiempo y eficacia.
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Pregunta N° 3. ;Como califica los canales de comunicacién empleados en su departamento

académico?

Objetivo: Determinar si los canales de comunicacion utilizados son adecuados.

Cuadro N°38
Canales de comunicacion adecuados.

I N

Excelente 28 20.05%
Bueno 65 48.87%
Regular 34 25.56%
malo 6 4.52%

Total 133 100%

Fuente: Investigacion de campo.

Interpretacion: Las formas de darse a entender en una conversacion y las maneras de hacerlo
son los canales de comunicacion si no se utilizan de manera adecuada no se logra la plenitud de
la comunicacion, los docentes opinan que se utilizan de manera adecuada los canales de

comunicacion en su departamento, esto significa que en realidad existe comunicacion

entendible.
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Pregunta N° 4. ;Con que frecuencia tienen reuniones como departamento para tratar asuntos

académicos o de otra de indole?

Objetivo: Comprobar la frecuencia con que se mantienen reuniones en los distintos

departamentos.

Cuadro N°39
Frecuencia de las reuniones.

I N

Todas las semanas 56 42.11%
Cada 15 dias 19 14.29%
Una vez al mes 0 0%

Cada 2 meses 12 9.02%
Cada 3 meses 25 18.80%
Ocasionalmente 6 4.51%
Nunca 15 11.27%

Total 133 100%

Fuente: Investigacién de campo.

Interpretacion: En toda organizacion es de vital importancia mantener reuniones constantes
para tratar temas de importancia dado el caso, como se puede observar un 42,11% opinan que
todas las semanas se reunen, mientras que un considerable porcentaje opinan que nunca lo
hacen, esto puede depender de cada departamento y el nivel de actividad que se ejerzan no todos

los jefes se reinen de manera frecuente con sus docentes.
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Pregunta N° 5. ¢ Se realizan actividades recreativas en su departamento?

Objetivo: Determinar si se realizan actividades recreativas de manera constante.

Cuadro N°40
Existencia de actividades recreativas.

Si 19 14.29%
NoO 74 55.64%
A Veces 40 30.07%

Total 133 100%

Fuente: Investigacidn de campo.

Interpretacion: Los trabajos a veces son estresantes, cansados Yy se necesita relajarse o
recrearse para retractar los efectos de esto, los docentes encuestados manifiestan en su mayoria
55,64% que no existen actividades recreativas para motivar su desempefio, algunos opinan que a
veces se da esta situacion 30,07%, esto se puede ver reflejado en el estrés que cada docentes

tiene en sus actividades diarias, por lo cual puede tender a un desempefio deficiente.
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Pregunta N° 6. ;Con que frecuencia se practican ritos y actividades que ayuden su motivacion?

Objetivo: Conocer la existencia de la practica de ritos y actividades que ayuden a la motivacion.

Cuadro N°41
Existencia de ritos y actividades para la motivacion

Una vez al mes 12 9.02%
Cada 2 meses 6 4.51%
Cada tres meses 13 9.78%
nunca 102 76.69%

Total 133 100%

Fuente: Investigacidn de campo.

Interpretacion: La recreacién y las actividades que sirvan para la motivacion personal y laboral
es determinante en el desempefio de las personas, la mayoria de los docentes encuestados
76,69% manifiestan que nunca se practican ritos o actividades para su motivacion, esto puede

recaer en un desempefio deficiente como se menciono anteriormente.
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Pregunta N° 7. ;Considera que el ambiente laboral existente en el departamento lo mantiene
motivado para las actividades de su trabajo?

Objetivo: Analizar si el ambiente laboral sirve de motivacion para los docentes.

Cuadro N°42
Ambiente laboral como motivacion.

.

Si 62 46.61%

No 19 14.29%

Es irrelevante 52 39.10%
Total 133 100%

Fuente: Investigacion de campo.

Interpretacion: Las relaciones laborales, el clima laboral y el ambiente que se vive en el puesto
de trabajo de alguna manera tienen que ver con la motivacion de los empleados, los docentes de
la FMO opinan que si el ambiente laboral que se vive en el departamento lo mantiene motivado,
pero un buen porcentaje considera este hecho como irrelevante 39,10%, aqui se puede observar

que el ambiente laboral influye en la motivacién de los docentes esto por ende puede ayudar a
mejorar el desempefio.
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Pregunta N° 8. ;Obtienen algln tipo de incentivo laboral cuando se logra un buen desempefio?

Objetivo: Determinar si se brindan incentivos laborales al buen desempefio.

Cuadro N°43
Incentivo laboral al buen desempefio

si 0 0%
NoO 71 53.38%
A veces 12 9.02%
Nunca 50 37.60%

Total 133 100%

Fuente: Investigacion de campo.

Interpretacion: los incentivos laborales son una buena manera de motivar a los empleados pero
no la dnica, como se puede observar la mayoria de los docentes 53,38% opinan de que no
reciben ningun tipo de incentivo por su desempefio, cabe mencionar que se tienen que tomar en
cuenta los aspectos como los recursos con que se cuentan, la legislacion si lo permite, y cual es

el mecanismo de llevarlo a cabo si se pudiera hacer.
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Pregunta N° 9. ;Qué tipo de incentivos laborales preferiria?

Objetivo: Conocer el tipo de incentivo que mas se acepta.

Cuadro N°44
Preferencia de incentivos laborales

i 6 4.51%
Recompensa monetaria
o 68 51.13%
Capacitaciones
Viajes al exterior del 0 0%
pais
Asensos 28 21.05%
Otras prestaciones 31 23.31%
laborales
Total 133 100%

Fuente: Investigacidon de campo.

Interpretacion: dentro de los incentivos laborales existen una infinidad de maneras de hacerlo,
los docentes encuestados manifiestan preferir capacitaciones si se pudieran dar 51,13% del total,
mientras que un 23,31 prefieren otras prestaciones laborales, se puede observar que se tiene muy

poco incentivo para el desempefio en la FMO.
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Pregunta N° 10. ;Como considera el tipo de liderazgo que ejerce el actual jefe de

departamento?

Objetivo: Determinar la percepcion del liderazgo que ejerce la jefatura.

Cuadro N°45
Percepcion del liderazgo.

Mala 3 2.26%
Regular 19 14.29%
Buena 84 63.15%
Excelente 27 20.30%

Total 133 100%

Fuente: Investigacién de campo.

Interpretacion: las personas se identifican con su jefe cuando este los lleva no solo al
cumplimiento de su trabajo si no a la identificacion con el mismo, los docentes manifiestan que
el liderazgo ejercido por su jefe es bueno con un 63,15% del total de encuestados, mientras que
un 20,30% lo considera excelente, se puede observar la percepcidn positiva que se tiene con

respecto al jefe, los docentes en su mayoria se muestran identificados con su jefe.
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Pregunta N° 11. ;Qué tipo de liderazgo cree que posee el jefe de departamento actual?

Objetivo: Conocer el tipo de liderazgo que posee la jefatura.

Cuadro N°46
Tipo de liderazgo.

) 12 9.02%
Lider Autocréatico
102 76.69%
Lider participativo o Democratico
19 14.29%
Lider liberal o de rienda suelta
Total 133 100%

Fuente: Investigacidn de campo.

Interpretacion: En las organizaciones hay diversidad de personas que ejercen un liderazgo de
manera distinta, la mayoria de los encuestados opinan que el jefe tiene un tipo de liderazgo
participativo y democratico con un 76,69% del total de encuestados, lo que significa que el jefe
trabaja en equipo y es un buen lider de su respectivo departamento, un 14,29% piensas que el

liderazgo ejercido es liberal o de rienda suelta.

127



Pregunta N° 12. ;Cree que el jefe de departamento actual posee las caracteristicas idoneas

como lider para propiciar un buen desempefio laboral de los docentes?

Objetivo: analizar si el jefe posee las caracteristicas idéneas como lider.

Cuadro N°47
Caracteristicas de un lider

si 99 74.44%
No 34 25.56%
Total 133 100%

Fuente: Investigacidon de campo.

Interpretacion: los docentes de la facultad opinan en su mayoria 74,44% que el jefe del
departamento si posee las caracteristicas que requiere como lider para llevar las riendas del
departamento, aunque un 25,56% manifiestan que no es asi, se puede observar que los docentes

consideran un buen lider de manera general a la persona que ejerce como jefe.
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Pregunta N° 13. ;Considera usted que la influencia que ejerce el jefe del departamento sobre su

trabajo es positiva?

Objetivo: Conocer si la influencia ejercida por el jefe es positiva.

Cuadro N°48
Existencia de una influencia positiva.

I N

Si 93 69.92%
No 37 27.82%
Algunas veces 3 2.26%

Total 133 100%

Fuente: Investigacion de campo.

Interpretacion: los jefes no siempre son lideres pero los lideres siempre influyen en los demas,
los docentes perciben que la influencia ejercida por la jefatura es positiva con un 69,92% del
total de los encuestados, mientras que el 27,82 opina de que no ejerce influencia, por lo que se
puede ver los docentes se identifican con su jefe, esto influye de manera positiva en el

desempefio porque se trabaja con un fin en mente.
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Pregunta N° 14. ;Con que frecuencia el jefe de departamento le ha hecho saber acerca de los

objetivos y metas a cumplir?

Objetivo: determinar si se han comunicado los objetivos y metas.

Cuadro N°49
Conocimiento de los objetivos y metas

I R

Una vez al mes 34 25.56%
Cada 2 meses 25 18.80%
Cada tres meses 6 4.51%
Nunca lo hace 68 51.13%

Total 133 100%

Fuente: Investigacion de campo.

Interpretacion: cuando se quiere lograr algo se debe saber su origen el objetivo, para llegar a
ello se deben conocer muy bien lo que se quiere, los docentes encuestados manifiestan que el
jefe del departamento nunca hace saber de los objetivos y metas a cumplir, aunque un 25,56%
manifiesta de que una vez al mes si lo hace, lo que refleja que el jefe no manifiesta de manera

frecuente lo que se quiere lograr en su departamento.
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Pregunta N° 15. Cuando se ha evaluado su desempefio, ¢si existe alguna deficiencia se realiza

una retroalimentacion para corregirla?

Objetivo: Verificar si existe retroalimentacion pos- evaluacion del desempefio.

Cuadro N°50
Existencia de retroalimentacién.

21.05%

Si 28

No 34 25.56%

No se evalla 71 53.39%
Total 133 100%

Fuente: Investigacion de campo.

Interpretacion: Es necesario hacer ver las cualidades y las deficiencias en el trabajo para
mejorar en un futuro, del total de encuestados un 53,39% de los docentes manifiestan que no se

evalUa su desempefio, esta manifestacion tiende a pensar que no se esté trabajando con el fin de

mejorar cada vez el desempefio de los docentes.
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Pregunta N° 16. ¢El jefe de departamento esta al tanto y pendiente de su trabajo y desempefio

como docente?

Objetivo: Conocer si el jefe del departamento esta pendiente del trabajo y desempefio del

docente.

Cuadro N°51
El jefe Pendiente de su trabajo y desempefio

Si 43 32.33%
No 37 27.82%
A veces 53 39.85%

Total 133 100%

Fuente: Investigacidn de campo.

Interpretacion: una parte del trabajo de los jefes es estar al tanto de sus subordinados, los
docentes manifiestan con un 39,85% que el jefe a veces esta al tanto de su trabajo, mientras que
un 32,33% opinan que si lo hace, esto refleja de manera positiva el interés que el jefe tiene para

con el desempefio de los docentes.
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Pregunta N° 17. ;Considera que en su departamento académico existe un buen equipo de
trabajo?

Objetivo: Analizar si existe un buen equipo de trabajo en los departamentos.

Cuadro N°52
Existencia de un buen equipo de trabajo.

51.13%

Si 68
No 22 16.54%
Total 133 100%

Fuente: Investigacidn de campo.

Interpretacion: un equipo de trabajo es aquel en donde todos tienen un mismo objetivo y una
misma meta y todos persigue el desemperfio ideal para el equipo, los docentes encuestados
opinan en un 51,13% que si existe un buen equipo de trabajo en su departamento, esto refleja

que los docentes tienen una percepcion positiva del trabajo en equipo que se realiza.

133



Pregunta N° 18. ; Al momento de toma de decisiones importantes del departamento se toman en

cuenta las opiniones de todos?

Objetivo: Conocer si s toman en cuenta las ideas y opiniones de los demas a la hora de la toma

de decisiones.

Cuadro N°53
Consideracién de opiniones en la toma de decisiones.

Si 77 57.89%
NoO 53 39.85%
A veces 3 2.26%

Total 133 100%

Fuente: Investigacidén de campo.

Interpretacion: el tomar en cuenta las ideas de los demas ayuda a mejorar la toma de
decisiones, los docentes encuestados manifiestan en un 57,89% que si se toma en cuenta sus
opiniones en la toma de decisiones, pero un 39,85% opina lo contrario, se puede observar que

los jefes ejercen la participacion de los docentes en su departamento.

134



Pregunta N° 19. Cuando se toman decisiones importantes, ¢se brinda una oportuna

retroalimentacion de las acciones a seguir?

Objetivo: Determinar si se dan a conocer las acciones a seguir en una decision tomada.

Cuadro N°54
Decisiones tomadas, acciones a seguir.

i 62 46.61%
No 68 51.13%
A veces 3 2.26%

Total 133 100%

Fuente: Investigacion de campo.

Interpretacion: los docentes considera que al tomar una decision importante que requiere
ejecutarse no se brinda la respectiva retroalimentacion de las cuestiones a ejecutar con un
51,13% mientras que un 46,61% opinan de que si se hace, aqui se observa falta de coordinacion

en la forma de llevar a cabo determinada accion después de haberse tomado la decision.
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Pregunta N° 20. ;Como considera su participacion al momento de tomar iniciativa o brindar

ideas en asuntos importantes de la administracion del departamento u otras decisiones afines?

Objetivo: Verificar si se brindan oportunidades de iniciativa en asuntos importantes.

Cuadro N°55
Existencia de iniciativa en asuntos importantes

15 11.28%
Buena 7 57.89%
Regular 31 23.31%
Mala 10 7.52%
Necesita mejorar 0 0%

Total 133 100%

Fuente: Investigacidon de campo.

Interpretacion: El brindar iniciativa y emprender ideas nuevas para determinada accion es
importante en el desempefio y motivacion, los docentes se muestran positivos en este aspecto ya
que un 57,89% opina de que si tiene iniciativa y brinda ideas, esto es bueno ya que ayuda a la
motivacion y desempefio laboral de los docentes por el hecho de tomar en cuenta sus ideas.
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Pregunta N° 21. ;Cémo se considera con el puesto y las funciones actuales que tiene dentro del

departamento?

Objetivo: Conocer si el docente se siente comodo y satisfecho n el puesto y con las funciones

que realiza.

Cuadro N°56
Existencia de comodidad y satisfaccion en el puesto.

Muy satisfecho 43 32.33%
Satisfecho 84 63.16%
Insatisfecho 6 4.51%

Total 133 100%

Fuente: Investigacion de campo.

Interpretacion: La identificacién del empleado con el puesto de trabajo es importante en su
desempefio laboral, los docentes encuestados manifiestan en un 63,16% estar satisfechos con el
puesto y las funciones delegadas y un 32,33% opinan estar muy satisfechos, esto significa que el

puesto esta bien estructurado y acorde con el perfil de la persona que lo ocupa.
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Pregunta N° 22. Cuando necesitan de su colaboracion en las tareas del departamento (Como

considera su disponibilidad en brindar su apoyo?

Objetivo: Determinar si el docente esta dispuesto a brindar colaboracion en las tareas del

departamento.

Cuadro N°57
Existencia de disposicion de colaboracién en tareas.

Muy comprometido 46 34,59%
Comprometido 84 63.16%
Poco comprometido 3 2.25%
No colabora 0 0%
Total 133 100%

Fuente: Investigacion de campo.

Interpretacion: la colaboracién en el trabajo es como se define el equipo de una organizacion,
de los encuestados un 63,16% manifiestan estar comprometidos a la hora de colaborar en las
tareas del departamento y un 34,59% opinan estar muy comprometidos, lo que se puede
observar es una actitud positiva de parte de los docentes hacia apoyar en cuestiones de

actividades de su departamento.
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Pregunta N° 23. ;Cémo considera la confianza de los colegas hacia su persona cuando se tratan

cuestiones confidenciales en su departamento?

Objetivo: Verificar si existe discrecion en los temas confidenciales de los departamentos.

Cuadro N°58
Existencia de confidenciabilidad.

Excelente 43
Buena 68 51.13%
Regular 19 14.29%
Mala 3 2.25%
Necesita mejorar 0 0%

Total 133 100%

Fuente: Investigacidn de campo.

Interpretacion: Es importante la confianza y la discrecién en un equipo para que este sea aun
mas solido, los docentes encuestados manifiestan que la confianza es buena para con sus colegas
en un 51,13% del total, mientras que el 32,33% considera que la confianza entre ellos es

excelente, se puede percibir la confiabilidad que existe entre los docentes de los departamentos.
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Pregunta N° 24. ;Cémo considera su permanencia dentro de la Universidad durante su jornada

laboral?

Objetivo: Conocer si los docentes permanecen dentro de las instalaciones de la facultad

realizando sus labores.

Cuadro N°59
Permanencia en el trabajo.

Excelente 71 53.38%
Buena 56 42.11%
Regular 6 4.51%
Mala 0 0%
Necesita mejorar 0 0%
Total 133 100%

Fuente: Investigacidon de campo.

Interpretacion: Como se puede observar en su mayoria los docentes manifiestan permanecer en
sus lugares de trabajo y ellos manifiestan que ese espacio es excelente en un 53,38% del total y
un 42,11 lo considera bueno, lo que significa que los docentes estan motivados de cierta manera

al permanecer en las instalaciones de la FMO.
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Pregunta N° 25. ;Dentro del departamento cuentan con objetivos y metas establecidos de

manera formal?

Objetivo: Determinar si se cuenta con objetivos y metas establecidos de manera formal.

Cuadro N°60
Existencia de objetivos y metas.

55.64%

i 74
No 59 44.36%
Total 133 100%

Fuente: Investigacion de campo.

Interpretacion: El tener definidos los objetivos y metas ayuda a tener claro el fin que se
persigue, los docentes encuestados opinan en un 55,64% que si se cuenta con objetivos y metas
establecidos de manera formal, pero un inquietante 44,36% opina que no es asi, esto significa

que el jefe no ha transmitido de manera adecuada los objetivos y metas del departamento.
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Pregunta N° 26. Si su respuesta anterior fue positiva, ;cree que se estan cumpliendo las metas y

objetivos del departamento?

Objetivo: Verificar | cumplimiento de los objetivos y metas del departamento.

Cuadro N°61
Cumplimiento de las metas y los objetivos.

i 65 87.84%
No 9 12.16%
Total 74 100%

Fuente: Investigacion de campo.

Interpretacion: como se puede ver los que consideran que existen objetivos y metas definidos
un 87,84% de ellos manifiestan que si se estdn cumpliendo dichos objetivos y metas, lo que

refleja que en cierto porcentaje se tiene conocimiento de dichas herramientas y la mayoria

opinan de manera positiva en cuanto a la finalidad de los mismos.
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Pregunta No 27. ;Como cree que es la planificacion que realizan sus compafieros docentes para

impartir sus respectivas asignaturas?

Objetivo: Conocer si los docentes planifican sus asignaturas.

Cuadro N°62
Planificacion en las asignaturas

Excelente 31 23.31%
Buena 84 63.16%
Regular 15 11.28%
Mala 3 2.25%
Necesita mejorar 0 0%
Total 133 100%

Fuente: Investigacidon de campo.

Interpretacion: De los docentes encuestados un 63,16% opinan de que su comparfieros si
ejecutan la herramienta de la planeacion para impartir sus respectivas clases, mientras que un
23,31% piensan que lo hacen de una buena manera, esto significa que si se tiene la nocién de la

planificacion de los programas de clases de las distintas asignaturas impartidas.
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Pregunta N° 28. ;Nota usted la solidaridad de sus compafieros de trabajo a la hora de alcanzar

una determinada meta u objetivo?

Objetivo: determinar la solidaridad de los comparieros de trabajo a la hora de alcanzar una

determinada meta u objetivo.

Cuadro N°63
Existencia de solidaridad entre comparieros de trabajo.

Si 62 46.62%
No 71 53.38%
Total 133 100%

Fuente: Investigacion de campo.

Interpretacion: En un equipo de trabajo es importante ayudarse unos a otros es por eso que los
docentes de la FMO opinan en un 53,38% del total que no existe dicha solidaridad a la hora de
trabajar para alcanzar determinado objetivo mientras que un 46,62% manifiestan que si se es
solidario en el departamento, lo que significa cierto individualismo a la hora de trabajar por

cierta meta u objetivo.
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Pregunta N° 29. ;/Se preocupa por tratar de solucionar problemas acontecidos en el

departamento o/y entre sus comparieros?

Objetivo: Verificar si se trata de solucionar problemas en el departamento o/y entre los

comparieros.

Cuadro N°64
Solucién de problemas.

78.95%

S 105
No 25 18.80%
A veces 3 2.25%

Total 133 100%

Fuente: Investigacidn de campo.

Interpretacion: como se puede observar los docentes opinan que si se preocupan por tratar de
solucionar problemas entre sus compafieros en un 78,95% del total encuestados, mientras que un

18,80% opinan que no se preocupan por esa situacion, se puede ver que hay un interés en cuanto

a la solucion de conflictos por parte de los docentes.
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Pregunta N° 30. ;Dentro del departamento existe una correcta delegacion de funciones?

Objetivo: Conocer si existe una correcta delegacion de funciones en el departamento.

Cuadro N°65
Correcta delegacion de funciones.

Si 111 83.46%
No 19 14.29%
A veces 3 2.25%

Total 133 100%

Fuente: Investigacion de campo.

Interpretacion: la delegacion de funciones es importante debido a que si falla es posible no
obtener lo que se desea del trabajo de una persona, de los docentes encuestados un 83,46%
manifiestan que si existe una correcta delegacion de funciones, lo que significa que existen
puestos con funciones acorde a cada actividad ejercida y hay una estructura definida de los

puestos de trabajo.
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Pregunta N° 31. ;Considera que todos los docentes del departamento, ejercen funciones

adicionales a parte de las funciones especificas ya establecidas de su puesto?

Objetivo: Determinar si los docentes poseen funciones especificas, a parte a las de su puesto

Cuadro N°66
Existencia de funciones especificas.

I N

i 68 51.13%
No 22 16.54%
Algunos 43 32.33%

Total 133 100%

Fuente: Investigacion de campo.

Interpretacion: los docentes opinan que en su mayoria ellos tienen funciones adicionales a la
de sus puestos definidos en un 51,13% del total de los encuestados, mientras que un 32,33%
opinan que solo algunos poseen dichas funciones, lo que significa que algunos puestos tienen

funciones extras a la estructura definida de los puestos de trabajo.
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Pregunta N° 32. ;Considera usted que se trabaja en equipo dentro de su departamento?

Objetivo: Verificar si se trabaja en equipo en el departamento.

Cuadro N°67
Trabajo en equipo en el departamento.

Sj 49 36.84%
No 35 26.32%
A veces 49 36.84%

Total 133 100%

Fuente: Investigacion de campo.

Interpretacion: el trabajo en equipo es determinante en el éxito de toda organizacion, los
docentes encuestados opinan en un 36,84% que si se trabaja en equipo en el departamento en
igual porcentaje manifiestan que a veces se trabaja de esta forma, lo que significa que el
departamento se tiene el positivismo del trabajo en equipo y esto puede ayudar al buen

desempefio de los docentes.
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Pregunta N° 33. ; Como considera el desempefio de sus comparieros al momento de realizar sus

actividades académicas?

Objetivo: Conocer si los docentes del departamento trabajan en sintonia y coordinan sus labores

de acuerdo a lo planificado.

Cuadro N°68
Trabajo en sintonia y coordinacion.

Excelente 31 23.31%
Bueno 96 72.18%
Regular 4.51%
Mala 0%
Necesita mejorar 0%
Total 133 100%

Fuente: Investigacion de campo.

Interpretacion: como se puede observar la percepcion que se tiene del trabajo en equipo de
parte de los docentes es buena en un 72,18% del total de los encuestados mientras que un
23,31% manifiesta que se tiene un excelente desempefio laboral, se puede observar que la

percepcion que se tiene a cerca del desempefio de los docentes es positiva.
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4.3 Tabulaciéon y analisis de los resultados dirigidos a los estudiantes de la Facultad
Multidisciplinaria Oriental.

Pregunta N° 1. ;Cémo considera la comunicacion existente entre los docentes que les imparte

clases?

Objetivo: Comprobar la percepcion del estudiante con respecto a la comunicacion entre

docente.

Cuadro N°69

Percepcion de la comunicacion entre docente y el estudiante.

Mala 38 10,58%
Regular 180 50,14%
Buena 141 39,28%
Excelente 0 0%
Total 359 100%

Fuente: Investigacion de campo.

Interpretacion: La comunicacién es una herramienta muy importante en la administracion de la
cual depende el verdadero éxito de la organizacion, los estudiantes encuestados manifiestan en
su mayoria que la comunicacion entre docente-estudiante es regular pero hay un buen porcentaje
de 39.28% que la considera buena, lo que significa que el docente en realidad transmite de
buena manera el mensaje o idea a los estudiantes, esto es bueno ya que se puede establecer una

relacion de aprendizaje mutua.
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Pregunta N° 2. ;Observa una buena comunicacion entre los docentes y el jefe de departamento?

Objetivo: Comprobar la percepcién de la comunicacion entre docente v jefe.

Cuadro N°70

Percepcion de la comunicacion entre docente y jefe

Si 26 7,24%
No 90 25,07%
No sabe 243 67,69%

Total 359 100%

Fuente: Investigacion de campo.

Interpretacion: la comunicacién entre jefe-docente en la FMO no refleja un buen estado dado
que la percepcidn que se tiene de este factor por parte de los estudiantes es que un 67.69% dice
no saber si la comunicacion existente es buena, en cambio un 25.07% manifiesta que no es
buena dicha comunicacién, esto quiere decir que los estudiantes estan practicamente no

enterados del tipo de comunicacion que se ejerce entre el jefe-docente.
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Pregunta N° 3. ;Con que frecuencia observa que los docentes realizan reuniones como

departamento?
Objetivo: Comprobar la frecuencia con que se mantienen reuniones en los distintos

departamentos.

Cuadro N°71

Frecuencia de las reuniones.

Todas las semanas 26 7,24%
Cada 15 dias 58 16,16%
Una vez al mes 147 40,95%
Cada dos meses 26 7,24%
Cada tres meses 19 5,29%
Nunca 77 21,45%
No sabe 6 1,67%

Total 359 100%

Fuente: Investigacidn de campo.

Interpretacion: en toda organizacion existen reuniones para manifestar la marcha de los
proyectos y demas actividades, los estudiantes de la FMO manifiestan que la frecuencia con que
los docentes se retinen es una vez al mes, aunque una buena cantidad de ellos opinan que nunca
lo hacen (21.45%), en general si se tiene conocimiento que se realicen reuniones entre los
docentes, la frecuencia con que lo realicen dependera del tipo de resultados académicos que
ellos consideren alcanzar.
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Pregunta N° 4. ;Existen con frecuencia distorsiones en la comunicacion o malos entendidos

entre los docentes que les imparten clases?

Objetivo: Conocer si existen distorsiones en la comunicacién o malos entendidos entre los

docentes que les imparten clases

Cuadro N°72

Distorsiones en la comunicacion.

.

Si 218 60,72%
No 141 39,28%
Total 359 100%

Fuente: Investigacidon de campo.

Interpretacion: Es dificil transmitir un mensaje sin modificarlo, los estudiantes en su mayoria
opinan que si existen distorsiones y malos entendidos en la comunicacion ejercida por los
docentes, esto se puede atribuir a que cuando se entabla una conversacién influyen muchos

factores para distorsionarla como lo son el ruido, la desatencion, la mala decodificaciéon del

mensaje, el tiempo que se toma para entenderlo etc.
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Pregunta N° 5. ;Observa practicas de ritos y actividades que ayuden la motivacion de los

docentes?

Objetivo: Conocer si existen practica o ritos para motivar a los docentes.

Cuadro N°73

Existencia de practicas y Ritos

Si 83 23,12%
No 276 76,88%
Total 359 100%

Fuente: Investigacion de campo.

Interpretacion: La percepcion que se tiene de parte de los estudiantes con respecto a si
existen 0 no practicas y ritos para la motivacion de los docentes es negativa. Un 76.88%
manifestd que no se observan dichos actos, esto se puede ocasionar por la falta de
recursos para hacerlo, el tiempo para hacerlo, ya que esta institucion autonoma
presupuesta todas estas actividades y las autoridades la pueden ver como no necesaria, y

puede verse reflejado en el desempefio del docente.
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Pregunta N° 6. ; Tiene conocimientos de con qué frecuencia se realizan actividades recreativas

para motivar a los docentes del departamento?

Objetivo: Determinar si se realizan actividades recreativas de manera constante.

Cuadro N°74

Existencia de actividades recreativas.

Cada 15 dias 13 3,62%
Una vez al mes 70 19,51%
Cada dos meses 26 7,24%
Cada tres meses 13 3,62%
Nunca 19 5,29%
No sabe 218 60,72%
Total 359 100%

Fuente: Investigacién de campo.

Interpretacion: La motivacion es una parte fundamental en el desempefio de cualquier
individuo, los estudiantes encuestados opinan en su mayoria que no saben si se realizan
actividades recreativas para motivar a los docentes, esta situacion como lo mencionamos
anteriormente se puede atribuir a la falta de recursos para ejercerla y/o a la legislacién

universitaria que no da espacio para desarrollar dichas actividades.
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Pregunta N° 7. ;Considera que el ambiente laboral existente en el departamento lo mantiene

motivado a los docentes?

Objetivo: Analizar si el ambiente laboral sirve de motivacion para los docentes.

Cuadro N°75
Ambiente laboral como motivacion.

Si 135 37,60%
No 224 62,40%
Total 359 100%

Fuente: Investigacidon de campo.

Interpretacion: en su mayoria los estudiantes manifiestan que el ambiente laboral
existente en el departamento no mantiene a los docentes motivados en su trabajo
(62.40%), esto se puede ocasionar por el tipo de actitudes de los diferentes docentes en
cada departamento, ninguna persona es igual por ende todas persiguen un fin individual

diferente y esto puede manifestarse en el tipo de ambiente que se vive dentro del trabajo.
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Pregunta N° 8. ;Como calificaria el comportamiento laboral de sus docentes?

Objetivo: Conocer la percepcion del comportamiento laboral de los docentes.

Cuadro N°76

Comportamiento laboral.

.

Sociable 147 40,95%
Individualista 180 50,14%
Solidario 6 1,67%
Colaborador 26 7,24%

Total 359 100%

Fuente: Investigacion de campo.

Interpretacion: EI Comportamiento laboral es muy importante en la forma que perciben
tu trabajo los demas, un 50.14% de los encuestados manifiestan que el comportamiento
de los docentes es individualista, un 40,95% opinan una actitud sociable por parte de los
docentes, esta situacion se puede observar en los salones de clases cuando los estudiantes
atreves de la interaccion con sus docentes pueden calificar la actitud de este como se ve
reflejado en el resultado de esta pregunta, que las actitudes fueran sociable, solidario y
colaborador seria lo ideal, no es asi porque puede ocasionarse por la falta de
identificacion o motivacion por parte del docente.
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Pregunta N° 9. ;Sus docentes llegan motivados a impartir sus clases?

Objetivo: Determinar si los docentes llegan motivados a clases.

Cuadro N°77

Motivacion en clases.

Siempre 45 12,53%
A veces 269 74,94%
Nunca 45 12,53%

Total 359 100%

Fuente: Investigacidn de campo.

Interpretacion: Demostrar motivacion en tu trabajo transmite a los demas lo importante
que consideras tu puesto, los estudiantes encuestados manifiestan en su mayoria que los
docentes a veces llegan motivados, puede ser por lo que se decia en preguntas anteriores
gue no existen mecanismos de motivacion los estudiantes son los evaluadores directos

de la motivacién del docente ya que ellos son los que reciben sus clases.
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Pregunta N° 10. ;Ha escuchado sobre el reconocimiento y premio al buen desempefio a los

docentes del departamento de su seccion?

Objetivo: Verificar si se brindan reconocimiento y premio al buen desempefio a los docentes

del departamento de su seccion

Cuadro N°78

Existencia de reconocimiento y premios al desempefio.

Si 38 10,59%
No 199 55,43%
A veces 122 33,98%

Total 359 100%

Fuente: Investigacion de campo.

Interpretacion: los reconocimientos y premios son una manera de recompensar el
desempefio, del total de encuestados un 55,43% opinan que no han escuchado a cerca de
premios o reconocimientos, se puede atribuir a la falta de recursos para hacerlo, no esta
contemplado en el presupuesto de la FMO y de la Universidad en si. Aunque existe un

33,98% que manifiestan que a veces si se ha premiado el buen desempefio.
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Pregunta N° 11. ;Como cree que influye el tipo de liderazgo del jefe de departamento en los

docentes?
Objetivo: Conocer de que manera influye el tipo de liderazgo del jefe de departamento en los

docentes

Cuadro N°79

Influencia del tipo de Liderazgo.

Positivamente 77 21,45%
Negativamente 38 10,58%
No influye 64 17,83%
No sabe 180 50,14%

Total 359 100%

Fuente: Investigacion de campo.

Interpretacion: El tipo de liderazgo ejercido es a veces la clave para el buen
funcionamiento de la organizacion, la mayoria de los encuestados opinan no saber como
influye el tipo de liderazgo ejercido por el jefe, mientras que un 21,45% manifiestan que
la influencia es positiva, esto se puede ocasionar por el hecho de que los estudiante no

saben qué tipo de liderazgo esta ejerciendo el jefe.
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Pregunta N° 12. ;Cdomo calificaria el desempefio que observa en los docentes?

Objetivo: Verificar la calificacion del desempefio que se observa en los docentes

Cuadro N°80

Calificacion del desempefio.

Positiva 173 48,19%
Negativa 71 19,78%
Ninguna 115 32,03%

Total 359 100%

Fuente: Investigacion de campo.

Interpretacion: los estudiantes en su mayoria califican el desempefio de los docentes de
manera positiva (48,19%) aunque algunos de ellos piensan que es de ninguna de las dos
formas (32,03%), se tiene una buena percepcién del desempefio de los docentes por parte
de los estudiantes significa que el docente utiliza los métodos adecuados y las

herramientas para impartir las clases y ejerce asesoria post-clase.
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Pregunta N° 13. ;Observa empatia en la manera de comportarse del jefe y de los docentes de su

departamento?

Objetivo: Determinar si existe empatia en la manera de comportarse del jefe y de los docentes

Cuadro N°81

Existencia de Empatia entre jefe y docente.

Si 167 46,52%
No 192 53,48%
Total 359 100%

Fuente: Investigacion de campo.

Interpretacion: La empatia es uno de los siete habitos de toda persona exitosa, significa
ponerse en la situacién de la otra persona y pensar como ella siente, los estudiantes encuestados
manifiestan que no existe empatia de parte de los jefes y los docentes aunque es poca la
diferencia para los que opinan que si existe empatia, esto se puede dar por la diferencia que

existe en cada departamento de la FMO no todos trabajan de la misma manera.

162



Pregunta N° 14. ;Cree que el jefe de departamento actual posee las caracteristicas idoneas

como lider para propiciar un buen desempefio laboral de los docentes?

Objetivo: Verificar si el jefe de departamento actual posee las caracteristicas idéneas como

lider para propiciar un buen desempefio laboral de los docentes

Cuadro N°82

Caracteristicas de un lider.

Si 115 32,03%
No 96 26,74%
No sabe 148 41,23%

Total 359 100%

Fuente: Investigacion de campo.

Interpretacion: en la opinion de los estudiantes algunos piensan que el jefe si tiene las
caracteristicas de un lider con un 32,03% pero hay una buena cantidad que manifiesta no
saberlo 41,23%, esta situacion se puede dar por el hecho de que los estudiantes no tienen

claro las caracteristicas que un lider debe poseer.
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Pregunta N° 15. ;Observa al jefe de departamento pendiente del trabajo y desempefio de los

docentes?

Objetivo: Conocer si el jefe de departamento estd pendiente del trabajo y desempefio de los

docentes

Cuadro N°83

Existencia de supervision.

Si 141 39,28%
No 26 7,24%
A veces 64 17,83%
No sabe 128 35,65%

Total 359 100%

Fuente: Investigacion de campo.

Interpretacion: La percepcion que se tiene de parte de los estudiantes si el jefe esta
pendiente del trabajo de los docentes es que si lo estd con un 39,28%, aunque existen
opiniones que creen que no lo hace y algunos que no saben si lo desarrolla con 35,65%
del total de encuestados, el jefe debe de demostrar méas atencion al trabajo de los

docentes del departamento asi este tendra argumentos a la hora de evaluarlos.
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Pregunta N° 16. ;Tiene conocimiento si el jefe delega objetivos y metas especificas a los

docentes?

Objetivo: Verificar si se Tiene conocimiento si el jefe delega objetivos y metas especificas a los

docentes.

Cuadro N°84

Existencia de objetivos y metas especificas.

Si 116 32,31%
No 237 66,02%
No sabe 6 1,67%

Total 359 100%

Fuente: Investigacion de campo.

Interpretacion: La mayoria de los encuestados manifiestan que el jefe no delega objetivos y
metas a los docentes con un 66,02%, mientras que el 32,31% opinan que si lo hace, esta
situacion se debe a que él los estudiantes piensan que el jefe no ha definido bien los objetivos y

metas del departamento, a lo mejor no se tiene clara la mision y la vision.
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Pregunta N° 17. ;Sabe si el jefe de departamento cuenta con un mecanismo de control definido

de las actividades realizadas por los docentes del departamento?

Objetivo: determinar si el jefe de departamento cuenta con un mecanismo de control definido

de las actividades realizadas por los docentes del departamento.

Cuadro N°85
Existencia de un mecanismo de control.

Si 58 16,16%
No 45 12,53%
No sabe 256 71,31%

Total 359 100%

Fuente: Investigacion de campo.

Interpretacion: los estudiantes manifiestan no saber si el jefe de departamento cuenta
con un mecanismo de control definido de las actividades realizadas por los docentes del
departamento esto es un 71,31% del total de los encuestados, se puede observar que en
cuanto a las cuestiones internas de los departamentos no se tiene conocimiento por parte
de los estudiantes, se puede ver reflejado en que a los docentes no se loes controlan las

actividades académicas.
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Pregunta N° 18. ;Ha observado alguna vez o tiene conocimiento sobre si el jefe evalia el

desempefio de los docentes?

Objetivo: Conocer si el jefe evalta el desempefio de los docentes.

Cuadro N°86

Existencia de evaluacion en clases.

Si 109 30,36%
No 58 16,16%
No sabe 192 53,48%

Total 359 100%

Fuente: Investigacion de campo.

Interpretacion: los estudiantes manifiestan que no saben si el jefe del departamento
evalUa el desempefio de los docentes con un 53,48%, aunque algunos de los estudiantes

opinan de gue si se evalla el desempefio con un 30,36% del total de encuestados.
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Pregunta N° 19. ;Como consideraria el trabajo en equipo de los docentes de su departamento?
Objetivo: Conocer si en el departamento académico de su seccion existe un buen equipo de

trabajo.

Cuadro N°87

Trabajo en equipo.

Excelente 39 10,86%
Bueno 160 44,57%
Regular 154 42,90%
Malo 6 1,67%

Total 359 100%

Fuente: Investigacion de campo.

Interpretacion: El trabajo en equipo es una herramienta para lograr un fin en comun, los
estudiantes manifiestan en un 44,57% que el trabajo en equipo que ejercen los docentes es
bueno, un 42,90% opinan que este trabajo es regular, la percepcion que se tienen del trabajo en

equipo de los docentes es positiva en general esto se puede realizar debido a que se tienen

objetivos y metas en comin como departamento.

168



Pregunta N° 20 ;Como es la relacién profesional entre los docentes de su departamento?

Objetivo: Verificar si se observa una excelente relacion profesional en los docentes.

Cuadro N°88

Excelente relacion profesional.

Excelente 51 14,21%
Bueno 179 49,86%
Regular 103 28,69%
mala 26 7,24%

Total 359 100%

Fuente: Investigacion de campo.

Interpretacion: Se tiene una percepcidn positiva acerca de la relacién profesional entre los
docentes ya que del total de los estudiantes encuestados un 49,86% opinan que la relacion es
buena y un 28,69% opinan que es regular, esto es bueno ya que los docentes demuestran una

calidad profesional hacia sus colegas en los diferentes departamentos de la FMO.
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Pregunta N° 21. ¢Existen los malos entendidos entre los docentes de su departamento?

Objetivo: Conocer si existen malos entendidos entre los docentes de su departamento.

Cuadro N°89
Existencia de malos entendidos.

Si 109 30,36%
No 58 16,16%
No sabe 192 53,48%

Total 359 100%

Fuente: Investigacion de campo.

Interpretacion: Como en toda organizacion los malos entendidos estan de manifiesto los
estudiantes encuestados manifiestan que no saben si existen malos entendidos entre los docentes

con un 53,48%, mientras que un 30,36% piensan que si existen los malos entendidos, esto se

debe quizé al tipo de comunicacion que los docentes tienen.
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Pregunta N° 22. ;Los docentes de du departamento estan satisfechos con el puesto y las

funciones actuales?

Objetivo: Conocer si estan satisfechos con el puesto y las funciones actuales que tienen los

docentes dentro del departamento.

Cuadro N°90

Satisfaccion en el puesto.

Si 71 19,78%
No 45 12,53%
Un poco 243 67,69%

Total 359 100%

Fuente: Investigacion de campo.

Interpretacion: Los estudiantes manifiesta con un 67,69% que los docentes se muestran un
poco satisfechos con el puesto y las funciones actuales, mientras que un 19,78% demuestra que
si estan satisfechos con el puesto y las funciones, esto se puede atribuir a la falta de

identificacion con el puesto o la mala estructura de los puestos y las funciones delegadas.
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Pregunta N° 23. ;Sus docentes se observan motivados a la hora de impartir las clases?

Objetivo: Determinar si los docentes que le imparten clases se notan motivados a la hora de

desarrollarlas.

Cuadro N°91

Existencia de motivacion en clases.

14,21%

Si 51

No 32 8,91%

A veces 276 76,88%
Total 359 100%

Fuente: Investigacion de campo.

Interpretacion: los estudiantes opinan que los docentes cuando imparten clases a veces se
notan motivados (76,88%), aunque algunos opinan que si se notan motivados con un 14,21%,
esto se debe a las distintos temperamentos de los docentes y las distintas actitudes y a los

distintos momentos de emociones que influyen en la manera de comportarse de los docentes.
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Pregunta N° 24. ;Como ha observado la disposicion de los docentes, al trabajo y las actividades

de su departamento?

Objetivo: Verificar si existe predisposicion al trabajo y actividades del departamento por parte

de los docentes.

Cuadro N°92

Existencia de predisposicion al trabajo.

Mala 77 21,44%
Regular 141 39,28%
Buena 141 39,28%
Excelente 0 0%
Total 359 100%

Fuente: Investigacidn de campo.

Interpretacion: Se tiene una percepcion positiva con respecto a la disposicion de los docentes
al trabajo, el 39,28% del total de encuestados opinan que la disposicion al trabajo es buena, un
porcentaje igual manifiesta que es regular esta disposicion, esto se puede observar en la manera

de trabajar de los docentes con los estudiantes de la FMO.
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Pregunta N° 25. ;Cree que en el departamento de su seccidn cuentan con objetivos y metas

establecidos de manera formal?

Objetivo: Verificar si en el departamento de su seccion cuentan con objetivos y metas

establecidos de manera formal.

Cuadro N°93

Existencias de objetivos y metas.

Si 71 19,78%
No 71 19,78%
No sabe 217 60,44%

Total 359 100%

Fuente: Investigacidn de campo.

Interpretacion: La percepcion que se tiene de parte de los estudiantes si el departamento cuenta
con objetivos y metas establecidos de manera formal es negativa ya que un 60,44% manifiesta
no saberlo, un 19,78% opinan que no cuenta con dichos objetivos y metas, esto refleja que los

estudiantes no tienen conocimiento de dichos objetivos y metas que el departamento tiene.
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Pregunta N° 26. ;Tiene conocimiento si el desempefio del docente esta vinculado con los

objetivos y metas?

Objetivo: Determinar si se tiene conocimiento si el desempefio del docente estd vinculado con

los objetivos y metas.

Cuadro N°94

Desempefio vinculado con los objetivos y metas.

Si 71 19,78%
No o1 14,21%
No sabe 237 66,01%

Total 359 100%

Fuente: Investigacion de campo.

Interpretacion: Del total de encuestados un 66,01% manifiesta no saber si el desempefio de los
docentes esta vinculado con los objetivos y metas, mientras que el 19,78% opina que si esta

vinculado, este resultado se debe a la razon que los estudiantes no saben si las metas y los

objetivos que el departamento tiene en realidad se ejecutan.
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Pregunta N° 27. ;Como observa la solidaridad entre los docentes a la hora de cumplir cierto

objetivo 0 meta?

Objetivo: Conocer si existe solidaridad entre los docentes a la hora de cumplir cierto objetivo o

meta

Cuadro N°95
Existencia de solidaridad.

Excelente 51 14,21%
Buena 141 39,28%
Regular 96 26,74%
Mala 33 9,19%
No se practica 38 10,58%

Total 359 100%

Fuente: Investigacidn de campo.

Interpretacion: Se tiene una percepcion positiva acerca de la solidaridad de los docentes a la
hora de cumplir determinada meta ya que del total de los encuestados un 39,28% manifiesta que
es buena dicha solidaridad, un 26,74% opinan regularidad en este aspecto y un 14,21%
consideran excelente este valor entre los docentes, lo que refleja un trabajo en equipo en el

departamento.
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Pregunta N° 28. ;En su departamento se lleva a cabo la herramienta de planificacion para las

actividades académicas?
Objetivo: Determinar si en el departamento se lleva a cabo la herramienta de planificacion para

las actividades académicas.

Cuadro N°96

Existencia de planificacion.

Si 90 25,07%
No 38 10,58%
No sabe 231 64,35%

Total 359 100%

Fuente: Investigacion de campo.

Interpretacion: Como se puede observar los estudiantes manifiestan no saber (64,35%) si se
Ileva a cabo la herramienta de planificacidon en su departamento, mientras un 25,07% opinan de
que si se lleva a cabo dicha herramienta, aqui se manifiesta que los estudiantes tienen muy poco

conocimiento del funcionamiento del departamento como organizacion.
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Pregunta N° 29. ;Tiene conocimiento si los docentes del departamento coordinan sus

actividades labores, para marchar todos a un mismo ritmo de trabajo?
Objetivo: Conocer si Todos los docentes del departamento trabajan en sintonia y coordinan sus

labores a un mismo ritmo.

Cuadro N°97

Trabajo en sintonia y coordinacion.

Si 96 26,74%
No 13 3,62%
No sabe 154 42,90%
No hay coordinacion 96 26,74%

Total 359 100%

Fuente: Investigacion de campo.

Interpretacion: los estudiantes encuestados manifiestan que no saben si existe coordinacion por
parte de los docentes con respecto a sus actividades a realizar con un 42,90%, mientras que un
26,74% opinan que no hay coordinacion por parte de los docentes, se puede observar la
percepcidn que se tiene de la coordinacion y sintonia de los docentes en sus actividades la cual

en su mayoria es negativa.
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4.4 Conclusiones.

La investigacion realizada con respecto a las dimensiones Direccion y Desempefio
Laboral pudo concluir en que existen deficiencias tanto en las areas de comunicacion, el
ambiente que se vive dentro de los departamentos académicos, la falta de evaluacion por parte
de los jefes, y esto influye tanto en la motivacién, relaciones laborales, personal comprometido,

en el tipo de liderazgo que el jefe implementa.

4.4.1. Comunicacion.

v La comunicacién implica la transferencia de informacién y significado de una
persona a otra, lo cual en una organizacion es de gran importancia para su buen
funcionamiento ya que de esta forma se logra armonia y un trabajo en sintonia al
momento en que sus elementos ejecutan las acciones que le corresponden. Lo
cual en la FMO segln los datos obtenidos de la investigacién existe una
excelente comunicacién entre docentes y sus respectivos jefes de departamentos,
quienes mantienen reuniones periddicas de manera frecuente para tratar
cuestiones de importancia para el departamento y tratan asuntos de interés para

sus elementos de manera anticipada.

v' Pero por otra parte se observa que una parte de los docentes no estan de acuerdo
con algunos canales de comunicacién establecidos entre ellos y los jefes de su
departamento, lo cual depende de gran manera en un primer momento en que
todos los docentes observen esta situacion como un problema y que se tome el
interés para resolver dicha situacion, y a su vez que se tenga la confianza
necesaria con el jefe del departamento académico de poder dialogar este tipo de

situaciones.
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v A lo anterior se le puede atribuir el sentimiento de los estudiantes, quienes
opinan que entre docentes y su jefe de departamento no se observa una buena
comunicacion, lo que conlleva también a concluir en que no se observa un buena
relacion entre ambas partes y que no hay una buena armonia en el departamento.
Ya que segun los alumnos no observan reuniones periodicas de los docentes de
su departamento, por lo que la mayoria de estudiantes de igual modo opinan que
con frecuencia se dan malos entendidos o se distorsiona informacion del
departamento por los mismos docentes.

v' De esta manera se puede concluir que aunque los docentes y jefes de
departamento tengan la sensacion de tener una comunicacion adecuada, hace
falta mayor esfuerzo para sincronizar voluntades, un trabajo en sintonia de todos
los elementos y manejar informacion uniforme, ya que de esta condicion se
lograra transmitir un buen mensaje y dar la percepcion adecuada al estudiantado

sobre la comunicacion existente en los respectivos departamentos.

4.4.2. Motivacion.

v Los resultados obtenidos reflejan que en la FMO no existe un programa de
motivacion ya que la mayoria de docentes encuestados manifiestan no recibir
ningun tipo de incentivo al buen desempefio ni se realizan actividades que
ayuden a mantenerles motivados, aunque la mayoria de docentes y jefes de

departamento piensan tener un ambiente adecuado para su motivacion.

v" Por lo que pareciera que no existe preocupacion por parte de las autoridades de la
autonoma para facilitar el desarrollo de un programa de motivacion para el
personal, que permita mejorar el ambiente de trabajo y las relaciones
interpersonales entre comparfieros. Ya que se pudo obtener segun los datos, que
gran parte de programas de motivacion, como incentivos economicos, no pasan

por la autoridad del jefe de departamento. Pero por otra parte segin los docentes
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prefieren actividades recreativas y capacitaciones como recompensa de su buen
desempefio.

v" Ademas la motivacién laboral, esta intimamente relacionados con el interés que
se tenga para realizar un buen trabajo y este interés no solo puede estar ligado a
ganar un dinero extra, sino que también ha obtener un reconocimiento o

aceptacion de parte de las demas personas o de sus jefes.

v Por otra parte segin datos obtenidos de los estudiantes, la motivacién laboral
mostrada por sus docentes es intermitente, ya que la gran mayoria opinaron que
en ocasiones sienten motivados a sus docentes al momento de recibir sus clases y
en ocasiones no. En este sentido se puede concluir que la mayor parte del sector
estudiantil esta en desacuerdo con el grado de motivacion manifestada por sus
docentes al momento de impartir sus clases, ya que la segunda opinién
predominante que se obtuvo es que los docentes no llegan motivados a impartir

sus clases.

4.4.3 Liderazgo.

v" El liderazgo como el conjunto de capacidades que un individuo tiene para influir
en la forma de ser de las personas o en un grupo de personas determinado,
haciendo que este equipo trabaje con entusiasmo, en el logro de metas y
objetivos, es algo de transcendental importancia para que una organizacion tenga

éxito en sus funciones.

v" Por lo que la persona que debe tener estas cualidades en una institucion como la
FMO son los jefes de los respectivos departamentos académicos, ya que son
quienes tienen a cargo el personal docente de toda una unidad, quien debe estar

pendiente del buen desempefio y buen funcionamiento de los mismaos.
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v" De tal condicién que segun los resultados obtenidos, las actuales jefaturas de
departamentos son reconocidas y aceptadas puesto que los docentes se sienten
identificado con sus jefes vigentes, y que hay una percepcion del liderazgo e
influencia del mismo por parte de los docentes de manera positiva, puesto que la
mayoria consideran que su jefe actual ejerce un liderazgo como funcion de buena
forma, y por otra parte es una percepcion trasmitida también al estudiantado
puesto que de igual manera observan una influencia positiva de las jefaturas

actuales a sus docentes.

v Por parte de los jefes de departamento se observa que la mayoria se sienten
capaces para desenvolver su cargo de buena manera y creen poseer las cualidades
necesarias para influir positivamente a su personal. Lo que ayuda en igual caso el
hecho de que la mayoria manifiesta poseer una actitud de empatia a los demas,
permitiendo de esta forma darse a conocer tanto a docentes como estudiantes de

una adecuada condicion.

v De igual forma tanto docentes como jefes coinciden en que el tipo de liderazgo
empleado por los actuales directrices es un liderazgo participativo, lo cual en una
organizacion se considera que es lo mas apropiado, ya que esto ayuda a una
mejor toma de decisiones en grupo, y a una mejor armonia y convivencia entre
compafieros. Lo que se puede confirmar en que la mayoria de docentes sienten
que sus jefes actuales son capaces para su cargo y por otra parte el liderazgo

empleado repercute de una calidad positiva en las labores docentes.

v En contraste de todo lo anterior a las percepciones de los estudiantes, quienes en
una gran mayoria no opinaron concretamente en los aspectos de liderazgo de los
actuales jefes, pero una segunda mayoria no observan por ejemplo una buena

relacién entre jefes y docentes, pero si creen que las jefaturas actuales tiene las
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capacidades necesarias para influir de forma positiva en las labores de los
docentes del departamento, y que de igual manera observan un seguimiento de

las labores docentes.

4.4.4. Supervision.

v' La supervision es una herramienta administrativa para poder estar pendiente de
las actividades operativas de una organizacion, en la FMO se puede observar que
los jefes de los departamento tienen muy poca aplicacion de este instrumento ya
que los docentes manifiestan que no se esta al tanto de su trabajo por medio del
jefe, por ende se concluye que los jefes de los departamentos tienen muy poco
conocimiento sobre el desempefio de los docentes.

v' También se puede concluir que los jefes del departamento no evaltan el
desempefio de los docentes ya que estos manifiestan que no se hace este
procedimiento, al igual que los estudiantes manifiestan no saber si se evalGa
dicho desempefio, por lo que esto puede influir negativamente al cumplimiento

de los objetivos y metas a nivel de departamento.

v" Con respecto al mecanismo de control utilizado por las jefaturas, se concluye que
si existe tal herramienta consistente en hojas de control de horarios, informes de
actividades, pero estas no son efectivas segun resultados de los instrumentos
utilizados en la investigacion, se debe mejor en la parte del control del trabajo de
los docentes en las aulas ya que los estudiantes manifiestan no saber si se

implementan dichos controles.
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4.4.5 Relaciones laborales

v Se concluye que en los departamentos se tiene la percepcion de que existe un
buen equipo de trabajo ya que las tres fuentes de informacién llegaron a esa
conclusién, esto es positivo ya que en cuanto al trabajo se puede observar un

compromiso por ello.

v En cuanto a la toma de decisiones se concluye que existe una participacion por la
planta docente de los departamentos académicos ya que ambas partes
concluyeron que si se toman en cuenta las ideas de los todos a la hora de llegar a

un determinado acuerdo.

v" Se puede concluir que las relaciones laboral existentes en los departamentos son
buenas y estdn encaminadas a mejorar cada vez mas el desempefio de la planta
docente, también existe un buen equipo de trabajo esto ayudara a la consecucion

de los objetivos y metas.

4.4.6. Personal Comprometido

v Se puede concluir que con respecto a la satisfaccion de los docentes con su
puesto de trabajo estos se sienten satisfechos con su cargo, esto es bueno para
que el desempefio sea equilibrado con respecto al nivel de identificacion que se
tenga de parte del docente.

v El personal también manifestd estar comprometido con las actividades que se
realizan en los distintos departamentos de la FMO, ya que aungue se concluyé
gue como en toda organizacion existen conflictos laborales pero se busca a la vez
la reduccién de los mismos en la FMO con la participacion y el compromiso de

todos.
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v" Se pudo determinar que los docentes tienen confianza hacia sus colegas ya sea de
profesion o compaferos de trabajo, por lo que se concluye que las relaciones
personales que los docentes sostienen pueden influir positivamente al desempefio

de los mismos.

4.4.7. Objetivos compartidos

v" Se concluye que en los departamentos académicos existen objetivos y metas
definidos de manera formal, esto es positivo ya que asi es como se tiene un
rumbo a seguir durante el periodo de clase en la universidad y como en toda las
organizaciones estos estan sincronizados con la mision y vision de la

universidad.

v La mayoria de los docentes manifiesta al igual que los jefes del departamento que
los objetivos y metas si se estdn cumpliendo al momento de ejecutarlos, esto se
debe a la buena forma de llevarlos a cabo, algo que hay que resaltar es la falta de

conocimiento que se tiene por parte del estudiantado a cerca de estos temas.

v Con respecto a los objetivos y metas se concluye que su distribucion hacia los
docentes es buena ya que en su mayoria todos saben lo que se quiere lograr en un
determinado plazo, al igual la identificacion con los objetivos que se tiene por

parte de los docentes y jefes es muy buena.

4.4.8. Cumplimiento de acciones planificadas

v" En lo correspondiente a la delegacion de funciones se concluye que existe una
buena distribucion, esto puede ver reflejado en el desempefio de los docentes y de
los jefes de los departamentos académicos, ya que al tener claro conocimiento del
trabajo a realizar es muy probable que los resultados obtenidos sean positivos en

Su mayoria.
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v En lo concerniente a la planificacion los jefes de los departamentos manifestaron
en su mayoria tener e implementar algan sistema de planeacion, si esto se lleva a
cabo es muy probable que si se utiliza una manera optima se puedan ejecutar
actividades mas eficientes y coordinadas con las de mas unidades administrativas

y estudiantiles existentes en la Universidad.

4.5. Recomendaciones.

La estructura de las jefaturas debe proporcionar los elementos necesarios para el buen
desempefio de los docentes, dichos elementos son: la mejora en la calidad de la comunicacion,
que el liderazgo ejercido esté acorde a las necesidades, que las herramientas de supervision y
planificacion estén bien ejecutadas para que esto influya de forma positiva en la motivacion de
los docentes en el grado de satisfaccion que se perciba, en el compromiso de su trabajo en fin a

mejorar cada vez su desempefio laboral.

4.5.1. Comunicacion.

v Se debe mejorar en los aspectos de las distorsiones en la condicién de transmitir un
mensaje de un lado a otro, utilizando mejor los canales y de mas instrumentos para evitar
a lo mas minimo los malos entendidos, para que esto ayude a mejorar las acciones y

actividades a seguir.
v" Mantener comunicacién fluida y de calidad para que se pueda entender mejor cada

mensaje que se quiera transmitir y evitar las especulaciones que solo llevan a

distorsionar las situaciones.
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4.5.2. Motivacion

v Los jefes de los departamentos académicos deben de proponer a las distintas instancias
iniciativas de motivacion y programas que ayuden a la mejoria efectiva del desempefio
de los docentes.

v" Mantener motivados a la fuerza laboral es de importancia cuando se quiere lograr un
desempefio 6ptimo, desarrollar actividades, eventos, capacitaciones en conjunto con los
estudiantes y fortalecer la lucha para mejorar el nivel de educacion que se tiene en este

pais es determinante para el crecimiento profesional de la sociedad salvadorefia.

4.5.3. Liderazgo.

v"Influir positivamente en los docentes para mejorar la motivacién para el trabajo ejercido
por ellos que ayude a optimizar su desempefio, realizar actividades de compromisos

mutuos para alcanzar la identificacion plena con los objetivos y metas del departamento.

v Seguir demostrando la capacidad de ejercer el cargo de jefe de departamento, atraves de
sometimiento a evaluaciones de los docentes hacia sus actividades, acatar sugerencias de
actividades a desarrollar, ser mas participativo y tener el conocimiento pleno de las

programaciones a desarrollar.

4.5.4. Supervision.

v Aplicar instrumentos que ayuden a estar al tanto de la forma de trabajar de sus docentes,
la forma en que imparten las clases en las aulas y si ellos cuentan con las herramientas

adecuadas para poder ejercer su trabajo.
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v Evaluar constantemente el desempefio de los docentes para identificar las areas en las
que se tiene deficiencias y con esta informacidn ayudar a contrarrestar las situaciones

negativas que se puedan dar.

4.5.5. Relaciones Laborales.

v Mantener la percepcién y hacer efectivo el equipo de trabajo de los docentes; que exista
coordinacion en sus tareas y sobre todo que se lleve al cumplimiento de las metas y los

objetivos.

v Hacer uso de la herramienta de lluvia de ideas, coordinada y programada, en las
reuniones establecidas para que esto ayude al ordenamiento de las actividades y que la

toma de decisiones en que se pueda hacer uso de las ideas y comentarios de los demas se

haga.

4.5.6. Personal Comprometido.

v' Fortalecer el equipo de trabajo haciendo que los docentes se comprometan y se sientan

identificados con los objetivos y metas del departamento.

v' La satisfaccion con el puesto se puede logra con la ejecucion de programas de relajacion,
programas de actividades familiar, para que el personal se sienta satisfecho con el cargo
ejercido, facilitar la capacidad de formacion profesional como se esta haciendo en la

Universidad hasta hoy.
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4.5.7. Objetivos compartidos.

v" Definir y comunicar cada vez mejor los objetivos y metas del departamento para que

exista una excelente lectura de lo que se quiere buscar tanto a largo y corto plazo.

v" Procurar que los objetivos y metas vayan acorde al trabajo que se ejerce por parte de los
docentes, es decir verificar y controlar la efectividad de los objetivos y metas y si estos

estan en sintonia con los docentes que los ejecutan.

4.5.8. Cumplimiento de Acciones Planificadas.

v" Mejorar los mecanismos de planificacién, que estos discrepen en lo minimo con las
actividades y resultados reales, implementar métodos que ayuden a los docentes a

cumplir y mejor las actividades a realizar.
v Con respecto a la delegacion de funciones procurar hacer dicha delegacién de acuerdo

con las caracteristicas del desempefio de cada docente para evitar disonancia entre el

ejecutado y las funciones delegadas.
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CAPITULO 5. “DISENO DE UN PLAN DE DIRECCION DE LOS DEPARTAMENTOS
ACADEMICOS DE LA FACULTAD MULTIDISCIPLINARIA ORIENTAL DE LA
UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR PARA MEJORAR EL DESEMPENO LABORAL
DE LOS DOCENTES.”

5.1. Objetivos del plan.

5.1.1. Objetivo general:
v" Implementar el plan de direccion de departamentos académicos de la Facultad

Multidisciplinaria Oriental de la Universidad de El Salvador que ayude a mejorar el

desempefio laboral de los docentes.

5.1.2. Objetivos especificos:
v" Procurar que el plan se utilice como una herramienta para conocer y mejorar las etapas

de direccion de los departamentos de la Facultad Multidisciplinaria Oriental y reforzarlo

periédicamente para ayudar al mejoramiento laboral docente.

v Optimizar los canales y herramientas de comunicacion que ayude a fortalecer las

relaciones laborales entre docentes de la Facultad Multidisciplinaria Oriental.

v Crear el programa de motivacion adecuado que ayude a fortalecer el compromiso del
personal docente de la Facultad Multidisciplinaria Oriental, con respecto a sus labores

académicas.

v Proponer un modelo de liderazgo para las jefaturas académicas de la Facultad
Multidisciplinaria Oriental, que sea capaz de concientizar a los docentes a seguir un

patron de objetivos compartidos.
v' Establecer las herramientas de supervision apropiadas para controlar el cumplimiento de

las acciones planificadas por las jefaturas académicas de la Facultad Multidisciplinaria

Oriental.
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5.2 Justificacion del plan.

El plan de direccion cuyo objetivo principal es ayudar a mejorar el desempefio laboral de
los departamentos académicos de de la Facultad Multidisciplinaria Oriental, a través de la
generacion de un mejor ambiente de motivacion en el lugar de trabajo, el establecimiento de los
canales de comunicacion adecuados que permita generar mejores relaciones laborales que a su
vez permita al lider con facilidad obtener un mayor compromiso de los docentes de los distintos
departamentos académicos, y al mismo tiempo permitiendo asi un control mas eficientes de las
acciones planificadas. Permitira el ofrecimiento de un servicio de mayor calidad con el que se

espera ayudar a la sociedad al ofrecimiento de profesionales altamente competitivos.

El plan servira como base para mejor las relaciones futuras entre jefes y de docentes
propiciando un clima de armonia con un sentido de mayor compromiso laboral con las
actividades académicas. Por eso es importante que el plan de direccion se ponga en practica en

todos los departamentos académicos.

5.3 Politicas del plan.

En el presente plan se pretende sugerir politicas laborales que ayuden a los docentes y
jefes a superar diferencias y a su vez permitan delimitar un ambiente laboral comprometido con
objetivos y metas de los distintos departamentos académicos de la Facultad Multidisciplinaria
Oriental.

Entre las politicas a sugerir se detallan las siguientes:

1. Permitir que los docentes pongan en practica la libertad de labores e iniciativa en su trabajo
dentro del marco de la vision y la mision de la Universidad Nacional de El Salvador.

2. Crear un ambiente laboral basado en la comunicacion fluida y efectiva, que ayude al
fortalecimiento de las relaciones laborales entre docentes y jefes de departamentos académicos
de la Facultad Multidisciplinaria Oriental.
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3. Ayudar a los docentes capacitandole, como medida de reforzamiento para que estos
desarrollen un mejor servicio a los estudiantes de la Facultad Multidisciplinaria Oriental.

4. Proporcionar los materiales, herramientas y equipos necesarios para un mejor desempefio de
las labores ejercidas por el personal académico de la Facultad Multidisciplinaria Oriental, que
permita desarrollar un mejor papel en la gestion académica brindada a la comunidad
universitaria.

5. Estimular a los docentes a través de un programa de motivacion adecuado que permita
mejorar el desempefio laboral en los departamentos académicos de la Facultad
Multidisciplinaria Oriental.

6. Implementar un estilo de liderazgo que permita la identificacion positiva de los docentes con
las jefaturas, dando acceso asi al establecimiento de objetivos que encaminen al departamento
académico a cumplir con la mision y vision de la Universidad.

7. Valorar el desempefio laboral y evaluar a los docentes.

8. Establecer los mecanismos de control méas efectivos que ayuden a un mejor cumplimiento de
las acciones planificadas de los departamentos académicos de la Facultad Multidisciplinaria

Oriental.

5.4. Estrategias del plan.

Para la implementacién del plan de direccion para jefaturas de departamento se proponen
las siguientes estrategias:
a) Obtener de parte de las autoridades de la Facultad Multidisciplinaria Oriental la aprobacién
del plan, asi como su respectiva autorizacion para proceder a su implementacion.
b) Distribuir a todos los departamentos académicos de la Facultad Multidisciplinaria Oriental el
plan de de direccion a fin de que éstos conozcan su contenido y las jefaturas lo lleven a la
practica.
c) Darle a conocer al Departamento de Recursos Humanos de la Facultad explicando en forma

precisa su contenido, objetivos y alcances.
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d) Exponer el plan de direccion a los jefes de departamentos académicos de la Facultad
Multidisciplinaria Oriental, para dar a conocer con detalles el contenido y alcance de dicho plan

que permita una mayor identificacion con este y a su vez su ejecucion efectiva.

5.5 Importancia del plan.

El presente plan es de vital importancia ya que dard apoyo a las jefaturas de la Facultad,
permitiéndoles superar problemas que hay en ciertas areas docentes y administrativas; ayudando
a los docentes y jefes a convivir bajo un ambiente laboral positivo. Donde los jefes podran poner
en practica los elementos del plan de direccion que levara a una mejor administracion

academica y a optimizar el desempefio laboral docente.

Por lo demas se puede decir que un plan de direccién para los departamentos academicos
es de mucha importancia porque brinda las herramientas adecuadas para evaluar el desempefio
laboral y la planeacion de acciones necesarias para una mejor ejecucion de las labores en los
distintos departamentos académicos encaminados al cumplimiento de objetivos y metas trazados

en funcion a la vision y misién de la autbnoma.

El plan propuesto surtira efecto positivo o negativo segun la importancia que le den las
autoridades a la hora de su implementacion y le pueden dar seguimiento.

Ademas de lo antes mencionado se podran mejorar las relaciones interpersonales, los
docentes estaran estimulados al saber que seran tomadas en cuenta sus propuestas, quejas 0
necesidades por los jefes, o que conllevara a mejores relaciones interpersonales y permitira al
mismo tiempo un mejor trabajo en equipo por los objetivos y metas establecidos en los

departamentos académicos.
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5.6 Alcance del plan.

El presente plan tiene como finalidad proporcionar a la Facultad Multidisciplinaria
Oriental, una herramienta que permita una administracion académica efectiva en todos los

departamentos de la facultad, ayudando de esta manera a un mejor desempefio laboral.

Generalmente detrads de una mala administracion académica se encuentra intrinseco la
desmotivacion, el descontento, la insatisfaccion y los conflictos laborales por lo que se puede
afirmar que la direccion constituye un arma poderosa para lograr importantes resultados

positivos en el funcionamiento de la Facultad Multidisciplinaria Oriental.

Es conocido que las personas constituyen el recurso mas valioso que tiene una
organizacion por lo que hay que saber potenciarlo al méximo, lo que se refleja en el nivel de
estabilidad de la fuerza de trabajo y en el grado de compromiso que tienen los trabajadores con
los resultados de la organizacion a la cual pertenecen, lo cual se puede lograr a través de la
implementacién de un plan direccion adecuado que se encargue de generar los factores

necesarios para lograr tales fines.

5.7 Componentes del plan.

Los factores que se consideran componentes principales para elaborar el plan, (tomando
en cuenta que cada factor contiene elementos esenciales que se deben evaluar), son los

siguientes:

5.7.1 La comunicacion.

Este factor es de suma importancia para la universidad, ya que comprende todos los
sistemas formales e informales de comunicacion en toda la linea jerarquica de la Facultad, cuyo

objetivo es la transferencia de ideas e informacion de suma importancia entre todo el personal,
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asi como la oportunidad de la comunicacion y la confianza en los grupos de trabajo, por
consiguiente, evaluar este factor permitira a la direccion obtener los siguientes objetivos:

v" Utilizar los medios de comunicacién oportunamente dentro de la Facultad.

v" Conocer las inquietudes y necesidades del personal.
v Promover la confianza en los grupos de trabajo.
v

Generar un ambiente de trabajo con mejores relaciones laborales.

5.7.1.1 Estrategias del factor comunicacion.

v Dar a conocer a todo el personal las decisiones, los acuerdos, los proyectos que
las autoridades pretenden llevar a cabo en el momento oportuno.

v" Crear buzones de sugerencias en cada departamento en donde los docentes
puedan expresar sus sentimientos e inquietudes.

v" Motivar a través de talleres a formar equipos de trabajo, en donde exista una
comunicacion confiable y oportuna.

v Formar grupos de trabajo a fin de que se lleven a cabo lluvias de idea, con el
propdsito de encontrar propuestas adecuadas para el buen funcionamiento del

departamento académico.

5.7.1.2. Politicas del factor comunicaciones.

1. Cada jefe de departamento convocard a todo su personal a una reunion mensual e
informara las decisiones, los acuerdos, los proyectos que las autoridades de Facultad
implementen, al mismo tiempo revisar resultados y situaciones acontecidas que afectan
al buen funcionamiento del desempefio laboral.

2. Recursos Humanos sera el encargado de disefiar los buzones de sugerencias y enviarlos a
cada departamento, los recogera cada mes para descubrir los sentimientos y actitudes de
las personas. Posteriormente dara el reporte de sugerencias por unidad y lo dara a
conocer a las autoridades de la Facultad para que éstas determinen las acciones a seguir.
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3. Recursos Humanos coordinard seminarios de capacitacion en los que se promovera el
trabajo en equipo, el grado de confianza y el apoyo mutuo que debe existir entre ellos,

con el fin de mejorar las relaciones laborales en las distintas unidades académicas.

5.7.1.3 Importancia de la Comunicacion.

La comunicacion es uno de los pilares basicos en los que se apoya cualquier tipo de
relaciébn humana y es necesaria en casi todas las situaciones de la actividad humana. Es crucial
para el bienestar personal, para las relaciones intimas, ayuda a superar situaciones delicadas,
resolver conflictos, expresar sentimientos, defender nuestros intereses, evitar malas

interpretaciones, transferir ideas e informacion.

Es importante tener en cuenta que en la comunicacion juegan un papel importante las
actitudes personales, ya que indican hasta qué punto estan preparados para escuchar lo que los
demas tienen que decir y la interpretacion que hacemos de lo que hemos oido.

La aplicacion del modelo de comunicacion de observancia organizacional vendra hacer
un beneficio y apoyo para el docente en el momento que se encuentra laborando dentro de la

universidad ya que generard mejor comunicacion con todos los niveles.

5.7.1.4 Desarrollo de los elementos de la comunicacion organizacional.

A. ATENCION:

Es la sefial de aviso verbal efectuada por los jefes a todos los docentes de la FMO para
indicarles que se concentren en la actividad que estan realizando.
B. GESTO:

Son los movimientos que efectdan los docentes con el rostro o las manos con los que

expresan sus diversos estados del &nimo.
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Con los gestos que realizan los docentes dentro de su labor cotidiana demuestran el
momento por el cual estan pasando ya sea éste de aburrimiento, angustia, presion, nerviosismo
entre otros; es aqui donde el jefe o supervisor debe estar atento para colaborar con el empleado
en el sentido de aclararle dudas, demostrarle preocupacion por saber como se encuentra y que se

puede hacer para mejorar su situacion.

Aunque no sabemos cual exactamente es el animo de los docentes, lo llegamos a
conocer a través de estado de sus gestos o lo que quiere decir con su fisonomia al momento de

observarlo.

C. PERCEPCION:

Aqui los jefes observan el rendimiento laboral en el entorno real donde los docentes
ejercen sus labores. Identificando sus facciones, modales, guifios, muecas, por medio de esto le
permitird al jefe crearse una hipotesis del problema que podrian estar pasando algunos de sus

empleados.

Ademas conociendo este problema brindar solucion para que los empleados estén

motivados y que sigan desenvolviéndose en la universidad con un mayor rendimiento.

D. POSTURA:
Son las posiciones que adoptan los docentes en sus puestos de trabajo con su cuerpo y
que comunican algo por ejemplo: brazos cruzados demuestran aburrimiento, manos unidas en el

regazo o en la nuca demuestran cansancio o malestar.

Es por ello que tanto los jefes o las autoridades en la FMO debe estar capacitados para
interpretar los movimientos que el docente esta realizando como indice de tension o relajacion
que experimenta, movimiento de pies y pierna en un ritmo acelerado, ademanes con brazo y

mano como el estarse rascando, la postura general del sujeto, la altura, tristeza, aburrimiento.
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E. CONDUCTA:

La conducta que se observa dentro de los docentes de la universidad es cambiante ya
que en algdn momento del desarrollo de su labor puede presentar una actitud positiva,
entusiasta, colaboradora, sin embargo esto puede cambiar de un momento a otro  debido al
ambiente en que trabajan puede transformarse en una actitud negativa, desmotivada, de rechazo,

debido a la presidn que reciben por la naturaleza de su trabajo.

5.7.1.4.1 Tipos de comunicacion.

Podemos clasificar a la observacion de acuerdo al grado de participacion del

observador, y segun el grado de sistematizacién de lo observado.

Segun el grado del observador

a) Observacion externa o no participante: Este tipo de observacion se caracteriza porque el
observador no pertenece al grupo objeto de estudio. Puede ser directa, cuando el observador
emplea cuestionarios o entrevistas e interactia en plano distante; o indirecta cuando el
observador no interactda con el sujeto, recoge notas, archivos, otros.

b) Auto- Observacion: Es cuando el observador es a su vez el sujeto observado. Tiene el mayor
grado de participacion.

Para auto-observarse correctamente una persona necesita de la introspeccion (a ser objetivo lo
subjetivo). Se critica su fiabilidad ya que existen personas que pueden auto-observarse y otras

que no, en este caso han de recibir un entrenamiento.

Segun el grado de sistematizacion de lo observado.

a) No sistematizada, ocasional o no controlada: Es cuando se realiza un escrutinio muy
cuidadoso de situaciones de la vida real, previamente establecidas pero en las que no se intentan
utilizar instrumentos de precisién, ni tampoco se quiere comprobar la exactitud de los

fenémenos observados.
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Se presta gran atencion a lo que se observa y hay que estar muy preparado para captar lo que
ocurre.

b) Sistematizada o controlada: Su proposito es descubrir y precisar con exactitud
determinados elementos de conducta que poseen un valor predictivo (frecuencia).

¢) Muy sistematizada: Se producen las investigaciones experimentales, consiste en registrar
con instrumentos de precision, conductas establecidas previamente bajo condiciones artificiales.
Se caracteriza por cumplir las siguientes condiciones:

1. Las variable que van a ser observadas estan aisladas y basadas en una teoria explicita.

2. No se va a registrar nada que no caiga dentro de una categoria preestablecida.

3. Las situaciones de partida estan sometidas a riguroso control, para que se puedan comparar

con situaciones similares o se puedan replicar.

5.7.1.4.2 Técnicas del modelo de comunicacién organizacional.

La observacion por principio es susceptible de ser aplicada a cualquier conducta o
situacion y el observador debe ser capaz de ello. Dentro de la comunicacion éstas técnicas tienen
gran importancia ya que permiten tener resultados veridicos del comportamiento o conducta de
los docentes.

A continuacion se mencionan algunos conceptos de técnicas de comunicaciéon de
observancia:

Fiabilidad: Esta técnica nos permite conocer los hechos reales de los sujetos analizados
bajo circunstancias de su entorno laboral por medio de un cuestionario o test, las respuestas que
éstos no brinden deben ser lo que sienten o piensan en realidad los sujetos analizados, pero éstas
pueden variar por las circunstancias que se den en el momento en que se les este preguntando

algo.

Muestreo: En este proceso se extrae un grupo de empleados, los cuales se estudian o se

analizan para ver las diferentes necesidades de los empleados en general.
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Categorizacion: Aqui se organizan los datos observados o escuchados por categorias de

acuerdo a las necesidades que estén presentando los docentes.

Reactividad: Es la reaccion que toma el observador ante una problemética presentada
por los docentes para solventarla en el menos tiempo posible.

5.7.2 Relaciones laborales.

Este factor comprende la interaccion de los docentes entre ellos mismos y con sus
respectivos jefes de departamento, la forma en que se desarrolla el trabajo en equipo, el respeto
mutuo y la armonia en que se desenvuelve el personal de la Facultad Multidisciplinaria Oriental.

Evaluar este factor le permitira a la direccion obtener los siguientes objetivos:

v Promover el apoyo entre compafieros para mejorar el trabajo en equipo.

v Promover la confianza y respeto mutuo entre los comparieros.

v Generar un ambiente de trabajo y armonia que permita un mejor desempefio de los
empleados.

v" Propiciar un ambiente de trabajo que influya en la satisfaccion laboral de los docentes.

5.7.2.1 Estrategias del factor Relaciones Interpersonales.

v' Capacitar al personal para motivarlo a realizar trabajo en equipo.
v Estimular y evaluar las relaciones interpersonales, la confianza y el respeto mutuo entre
todo el personal de la Facultad.

v' Evaluar el ambiente de trabajo que se genera en la Facultad.

5.7.2.2 Politicas del factor Relaciones Interpersonales.

1. Las capacitaciones para motivar al personal a trabajar en equipo, seran responsabilidad

del departamento de Recursos Humanos.
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2. La capacitacion y la evaluacion sobre las relaciones interpersonales se realizara
semestralmente y serd responsabilidad del departamento de Recursos Humanos. Los
resultados de la evaluacion seran del conocimiento de todo el personal.

3. La evaluacion del ambiente de trabajo se realizard semestralmente y los resultados se
daré a conocer a todo el personal.

5.7.2.3 Importancia de las relaciones interpersonales.

La importancia de esta propuesta de modelo es que la universidad contara con una
eficiente herramienta para la mejora de las relaciones interpersonales y crear un clima
organizacional favorable, llevando consigo el desarrollo y crecimiento de la Universidad ya
que la aplicacién de este modelo servird de guia a los jefes al momento de tratar a sus

empleados.

Todos los elementos que conforman la FMO deben estar pendientes de los
acontecimientos que se dan dentro de la universidad ya que de éstos depende el buen
funcionamiento y desarrollo. Por lo que la propuesta y la creacion del modelo de comunicacion
de observancia organizacional, permitira lograr la mejora de las relaciones interpersonales entre
ambas partes y satisfacer las necesidades organizacionales, las metas de los docentes y sobre

todo podran gozar de un clima de pertenencia y asi trabajar con mayor motivacion.

5.7.2.4 Curso: Construyendo y Fortaleciendo Las Relaciones laborales entre compafieros.

El trabajo, para muchos, es una experiencia frustrante y dificultosa, no debido al trabajo
en si mismo, sino por la necesidad de relacionarse con otras personas: La desconfianza, las
malas relaciones, la pobre comunicacion entre los empleados, Son serios obstaculos para

maximizar la productividad.
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El Entrenamiento para El Desarrollo de las Habilidades en las Relaciones Interpersonales
muestra como abrir las lineas de comunicacién entre las personas que deben apoyarse
mutuamente para lograr que el trabajo sea hecho y como mantener esas lineas de comunicacion

abiertas mucho tiempo después que el entrenamiento haya concluido.

Los Mddulos de Entrenamiento inspiran e introducen mejor comunicacion y mejoran la
confianza y las relaciones laborales alentando a los participantes a examinar objetivamente sus
modos "habituales” de tratar con la gente. Ellos apuntan a reemplazar los habitos negativos de
comunicacion con nuevos métodos asertivos. Cada modulo incluye actividades ya
confeccionadas, disefios de entrenamientos, apuntes de clase, y hojas de tareas reproducibles
para las sesiones de entrenamiento. Estos modulos pueden ser desarrollados acomodandolos a

las necesidades, presupuesto y tiempo disponible de la organizacion.

El Entrenamiento para El Desarrollo de las Habilidades en las Relaciones Interpersonales
presenta docenas de actividades de aprendizaje experiencia para generar confianza y
comunicacion en:

« Las relaciones decano y vicedecano-docente.

o Las relaciones entre los miembros de un equipo.

« Las relaciones entre departamentos.

e Manejo de conflictos.

5.7.3 Motivacion.

En este plan de direccion para los departamentos académicos se pretende crear un
Programa que contribuya a disminuir la insatisfaccion laboral de los docentes de la FMO; de ser
efectivo beneficiaria no sélo a los docentes que laboran en dicho lugar, sino también a la
universidad en general. Se pretende crear un programa que genere beneficios a los docentes,
creando condiciones de estabilidad laboral que repercuta incluso en sus grupos familiares

favoreciendo al aspecto econémico y resultando en mayor satisfaccion laboral, mayor eficiencia
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y eficacia en el logro, tanto de los objetivos de la universidad, como del docente mismo,

generando asi las condiciones necesarias para ofrecer un mejor servicio al sector estudiantil.

En este factor se enmarca las facilidades, ventajas y servicios que brinda la Facultad
Multidisciplinaria Oriental a sus docentes para ahorrarles esfuerzos y preocupaciones, las cuales
se transforman en beneficios asistenciales, recreativos y monetarios; es decir todos las
prestaciones legales exigido por la ley y las adicionales que brindan la Facultad.

La evaluacion de este factor traera los siguientes objetivos:

v"Informar todas las ventajas y servicios que la Facultad Multidisciplinaria Oriental brinda
a sus docentes.

v Promover en los docentes el uso de los beneficios de los cuales gozan en la universidad.

v"Actualizar las prestaciones laborales a las necesidades del personal docente en base a la
disponibilidad de la Facultad Multidisciplinaria Oriental.

5.7.3.1 Estrategias del factor Motivacion.

v Dar a conocer las prestaciones y los beneficios que brinda la Facultad a través de
reuniones informativas y por medio de boletines.
v" Indicar la forma de uso de las prestaciones y la cobertura de las mismas.

v’ Evaluar y adecuar las prestaciones que se brindan actualmente.

5.7.3.2 Politicas del factor Motivacién.

1. EIl departamento de Recursos Humanos dard a conocer a todo el personal de la
Facultad a través de memorando las prestaciones y beneficios que generan éstas. Asi

como aclarar todas las dudas que provengan de las mismas.
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5.7.3.3 Importancia de la Motivacion.

Para la Facultad Multidisciplinaria Oriental la implementacion de un Programa de
Motivacion permitira contar con un personal competitivo y comprometido con sus labores.
Los beneficios que el programa de motivacion pretende alcanzar son los siguientes:
v Que la universidad cuente con el personal apto en cada puesto de trabajo, pues la
permanencia permite mayor especializacion por parte del personal que labora en la
FMO.

v Mantener al personal motivado hacia su trabajo, para lograr una mayor eficiencia.

Con este programa de motivacion se pretende, que el docente tenga una actitud positiva
hacia la universidad y su trabajo, logrando tener docentes motivados y productivos. Esto
concierne directamente con la satisfaccion laboral, es un hecho que docentes mas satisfechos
rinden més, al generarse un aumento en el rendimiento, se logra beneficiar al empleado

mejorando sus condiciones laborales.

En cuanto a los beneficios que generara el programa de motivacion a los docentes, se puede
mencionar lo siguiente:
v El docente tendréa la oportunidad de progresar y desarrollarse mediante la adquisicién de
nuevos conocimientos, que le servirdn para optar a mejores puestos dentro de la
universidad, logrando de esta forma mejores condiciones, tanto laborales como

personales.

v Permitira que el docente se sienta orientado a los resultados, asi como practico con
respecto a como y cuando deben terminarse ciertas tareas. Ademas, es necesaria la
autoevaluacion de las habilidades de la persona, ayuda a ésta a darse cuenta de donde se

encuentran sus puntos débiles y fuertes y a comportarse en consecuencia.
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v El docente se sienta satisfecho, en cuanto a sus necesidades personales y familiares,

logrando identificarse con la universidad.

v El docente se sentird motivado, ya que podra acceder a mejores incentivos tanto

financieros como no financieros.

5.7.3.4 Programa de Motivacion.

5.7.3.4.1 Disefio de un Programa de Motivacion.

El Programa de Motivacion estd disefiado en dos etapas que comprende: Estrategias
Motivacionales y Ejecucion de las Estrategias Motivacionales cada etapa esta conformada con

su respectivo seguimiento segun se detalla a continuacion.

5.7.3.4.1.1 Estrategias Motivacionales.

En esta etapa se desarrollan tres estrategias: Formacion, Incentivos y Prestaciones y
Servicios, las cuales influyen positivamente en la motivacion de los docentes hacia su trabajo

con el fin de lograr un cambio de actitud que permita el logro de los objetivos de la universidad.

5.7.3.4.1.1.1 Estrategia de Formacion.

Se desarrolla por medio de capacitaciones que seran impartidas de la siguiente manera:
seminarios de caracter formativo a los cuales los docentes pueden tener acceso como medio
educativo. Con esta estrategia se espera crear un vinculo entre los docentes y la universidad por
medio de la participacion de aquellos en programas formativos que sean mutuamente

beneficiosos.
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Las oportunidades de formacion se cumplen por medio de la capacitacion, que en este
caso toma dos formas claramente definidas, que son, por medio de cursos y seminarios; los
cursos se pretenden que sean libres, pero disefiados de tal forma que le sirvan a los docentes
para mejorar su posicion dentro de la universidad, y las capacitaciones se busca orientarlas a las
areas que den como resultado un mejoramiento en aquellos aspectos intimamente ligados al

trabajo en equipo.

5.7.3.4.1.1.2 Estrategia de Incentivos.

Mejorar la motivacién de los docentes por medio de estimulos, tanto financieros como
no financieros, que favorezcan la identificacion de ellos con la universidad. Considerando que
es muy importante para el Recurso Humano el recibir incentivos que lo motiven a continuar
dentro de una institucion. Se ha incluido dentro del programa de motivacién solo incentivos no
financieros, ya que se considera que estos son de mayor utilidad que los incentivos financieros,
pues van encaminados a proporcionar ayuda adicional a los docentes. Ademéas que el
establecimiento los incentivos financieros corresponden a otras instancias ajenas a las jefaturas

de los departamentos académicos.

INCENTIVOS NO FINANCIEROS
Crear un entorno vital y agradable al empleado, por medio de reconocimientos y
oportunidades que lo hagan sentir parte importante de la empresa, proporcionandole incentivos

encaminados a su superacién y beneficio personal.
Se ha tomado como base los incentivos que causan satisfaccion a los docentes; como lo

son; horarios flexibles, rotacion de puestos y adiestramiento y capacitaciones, los cuales sirven

para alentar esfuerzos adicionales del docente dirigidos a un objetivo.

206



Ademas se propone de a cuerdo a la capacidad financiera de la facultad atreves de los
jefes brin dar a los docentes el beneficio mensual de un saco con granos basicos y en seres para
el hogar; los componentes que puede llevar dicho saco son medida segun capacidad de la
facultad:

v" Frijoles

v’ Arroz

v Botella de aceite
v’ Café

v' Azlcar

v Condimentos
v’ Seriales

v Leche en polvo

Lo anterior se acomodara a las disposiciones que tenga la facultad para hacer la gestion
en la aprobacion de dicho beneficio para la planta docente de la Facultad Multidisciplinaria

Oriental.

ROTACION DE PUESTOS

Con el objeto que los docentes adquieran experiencia en varios puestos, y la universidad
cuente con el personal capacitado para desempefiar cualquier puesto de trabajo, se propone la
rotacion de puesto, que beneficia al docente, brindandole la oportunidad de ampliar sus
conocimientos y a la vez de demostrar su capacidad para ser promovido a un puesto de mayor

jerarquia dentro de la universidad.
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ADIESTRAMIENTO Y CAPACITACION

Considerando lo importante que es para el logro de objetivos de la universidad como de
docente, capacitar al empleado en su puesto de trabajo, de manera que él pueda desarrollarlo
eficientemente y sin cometer errores, se propone que el docente reciba la capacitacion necesaria
para lograr un buen desempefio en el trabajo que le ha sido asignado, logrando que el empleado

conozca su puesto de trabajo y lo realice de manera eficiente.

5.7.4 Liderazgo.

Este factor es de gran importancia para toda empresa, ya que comprende todos los
elementos y caracteristicas de la persona idénea para influir en los demés para desempefiar sus
labores de manera efectiva y acorde a los objetivos y metas de la organizacion. Por tanto
evaluar este factor permitira a la direccion obtener los siguientes objetivos:

v’ Establecer el tipo de liderazgo adecuado para un buen desempefio laboral.

v Proporcionar estrategias de liderazgo que permita generar eficiencia en la
direccion de recursos humanos.

v Brindar las herramientas de control adecuadas para lograr el cumplimiento de

acciones planificadas.

5.7.4.1 Estrategias del factor liderazgo.

v Determinar el tipo de liderazgo que mejor se adapte a las condiciones y
exigencias de los departamentos académicos.

v Impartir seminarios de liderazgo a los jefes de departamentos académicos da la
Facultad Multidisciplinaria Oriental.

v’ Retroalimentar las caracteristicas de liderazgo que vayan en caminadas al
cumplimiento de objetivos y metas de los departamentos académicos.
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5.7.4.2. Politicas del factor liderazgo.

v Promover el liderazgo transformacional de los jefes de los departamentos académicos.

v' Capacitacion en liderazgo transformacional a través de alianzas con otras facultades de

la universidad que traten sobre este factor.

v’ Participar en propuestas para revertir la crisis de liderazgo, recurrir a trabajos de

investigacion en relacion a liderazgo, a especialistas y expertos en ese campo.

v Planificar las estrategias y coordinaciones para ponerlas en ejecucién, formar equipos

de trabajo y fortalecer el factor compromiso para el logro de los objetivo y metas.

5.8. Supervision.

No hay labor méas importante, dificil y exigente que la supervision del trabajo ajeno. Una
buena supervision reclama méas conocimientos, habilidad, sentido comin y prevision que casi
cualquier otra clase de trabajo. El éxito del supervisor en el desempefio de sus deberes determina
el éxito o el fracaso de los programas y objetivos del departamento.

5.8.1 Estrategias del factor Supervision.

v’ Establecer un mecanismo de control que ayude al enlistamiento de los factores que se
deben mejorara en las acciones ejercidas para alcanzar los objetivos y metas de los
departamentos académicos.

v" Procurar la identificacion de los docentes con la manera de ejercer en la jefatura en los
departamentos académicos de tal forma que se logre el engranaje en la forma de trabajar

de los docentes de la Facultad.
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5.8.2 Politicas del factor Supervision.

v Promover de manera frecuente y ejecutar los mecanismos de control por parte de los

jefes de los departamentos académicos.

v" Capacitacion en conceptos de ejecucion de los mecanismos de control para ayudar a
identificar las deficiencias en el trabajo ejercido por los docentes.

v’ Participar de manera reiterativa en las clases ejercidas por los docentes del

departamento respectivo.

v" Planificar las estrategias y ejecutar las diferentes areas de gestion académica de los

departamento..

5.9. Evaluacion del Desempefio.

La evaluacion del desempefio de los docentes es un trabajo habitual que debe de ejercer
los jefes del departamento en su papel de direccion, y es una actividad particularmente
importante cuando se trata de la continuidad de una persona en su trabajo, de revisar su
retribucion. Este factor puede hacerse de forma sistematica o periddica, al estableciendo

periodos idoneos para llevar a cabo esta herramienta..

La evaluacion del desempefio traera los siguientes objetivos:
v" Medir el rendimiento y el comportamiento de los docentes en su puesto de trabajo y de
manera general en la Universidad y sobre esa base establecer el nivel de su contribucion

a los objetivos de la Universidad.
v" Verificar el cumplimiento de los objetivos y los estandares individuales.

v Valorar periédicamente la importancia del aporte individual de cada docente y de las
unidades o grupos de trabajo.

v" Mejorar la relacién superior y subordinado.
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v Prever informacion de retroalimentacién para mejorar el comportamiento laboral de los

docentes.

5.9.1 Estrategias de la Evaluacion del Desempefio.

v El procedimiento de evaluacion del desempefio ha de ser uniforme, estandarizado y

normalizado.

v Ha de estar orientado al control y seguimiento (monitorizacién) del rendimiento de los
docentes.

v" Ha de ser utilizado como herramienta de desarrollo profesional.
v Mediante diferentes fuentes de informacion, que sea un proceso abierto.

v" Procurar descubrir las deficiencias y sus causas para luego intentar solventarlas, bien
reduciendo o controlando las deficiencias que existen, bien evitando que se produzcan

deficiencias. En ambos casos, podremos utilizar el reforzamiento positivo.

5.9.2 Importancia de la evaluacién.

Toda persona debe recibir retroalimentacién respecto de su desempefio, para saber cémo
marcha en el trabajo. Sin esta retroalimentacién, las personas caminan a ciegas. La universidad
también debe saber como se desempefian los docentes en las actividades, para tener una idea de
sus potencialidades. Las principales razones para que la universidad se preocupe por evaluar el

desempefio de sus docentes son:

v Permite comunicar a los empleados cdmo marchan en el trabajo, qué deben cambiar en

el comportamiento, en las actitudes, las habilidades o los conocimientos.
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v" Proporciona un juicio sistematico para fundamentar aumentos salariales, promociones,

transferencias y, en muchas ocasiones, despido de empleados.

v" Posibilita que los subordinados conozcan lo que el jefe piensa de ellos. La evaluacion es
utilizada por los jefes como base para guiar y aconsejar a los subordinados respecto de

su desempefio.

5.9.3. Evaluacioén y control.

Este factor permitira verificar por medio de herramientas especializadas el cumplimiento

de los objetivos del programa, principalmente la disminucion del estrés laboral.

5.9.3.1. Herramientas de evaluacion y control.

Métodos para la Evaluacion del Desempefio:
1) Evaluacién por parte de los superiores: es la evaluacion realizada por cada jefe de
departamento a sus docentes, en la cual el superior es quien mejor conoce el puesto de trabajo

del subordinado, asi como su rendimiento.

2) Autoevaluacion: es la evaluacion en la que el docente hace un estudio de su
desempefio en la Universidad. Los docentes que participan en éste proceso de evaluacion, puede

que tengan una mayor dedicacion y se comprometan mas con los objetivos.

3) Evaluacién en 360°: también conocida como evaluacion integral, es una herramienta
cada dia mas utilizada por las organizaciones modernas.

Como el nombre lo indica, la evaluacion de 360 grados pretende dar a los empleados una
perspectiva de su desempefio lo mas adecuada posible, al obtener aportes desde todos los

angulos: supervisores, comparieros, subordinados, clientes internos, etc.
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Actualmente esta utilizdndose para medir el desempefio, para medir competencias, y

otras aplicaciones administrativas (forma parte de la compensacion dinamica).

Los principales usos que se da a la evaluacion de 360 grados son las siguientes:
v Medir el Desempefio del personal.

v" Medir las Competencias (conductas).

v" Disefiar Programas de Desarrollo.

El proposito de aplicar la evaluacion de 360 grados es darle al docente la
retroalimentacion necesaria para tomar las medidas para mejorar su desempefio, su
comportamiento o ambos, y dar a las autoridades la informacion necesaria para tomar decisiones
en el futuro. La validez de la evaluacion de 360 grados dependera del disefio de la misma, de lo
que se desea medir, de la consistencia de los grupos de evaluacion y de la eliminacion de las

fuentes de error.

Ventajas:
v El sistema es mas amplio en el sentido que las respuestas se recolectan desde

varias perspectivas.

v La Calidad de la informacion es mejor (la calidad de quienes responden es mas

importante que la cantidad).

v' Complementa las iniciativas de administracion de calidad total al hacer énfasis en

los clientes internos, externos, y en los equipos.

v Puede reducir el sesgo y los prejuicios, ya que la retroinformacién procede de

mAas personas, no solo de una.
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v La retroalimentacion de los compafieros y los demas podrad incentivar el

desarrollo del empleado.

5.10 Plan de implementacion.

5.10.1 Introduccién.

Con la implementacion del plan de direccidn propuesto, se pretende contribuir de alguna
manera mejoramiento del desempefio de los departamentos de la Universidad de El Salvador
Facultad Multidisciplinaria Oriental.

Es por ello, que en este capitulo se presenta la guia de implementacion que contiene los
objetivos a cumplir, las estrategias a seguir y las actividades a realizar durante el proceso de
implementacion, asi mismo, se presentan los lineamientos que se consideran mas adecuados
para facilitar la comunicacion de avances y evaluaciones de los resultados de la implementacion.
Por ultimo se proponen las acciones a seguir para efectos de ajustes que sean indispensables

hacer con el objetivo de que se trabaje con este plan de una manera permanente.

5.10.2. Objetivos

Los objetivos que se presentan en esta guia de implementacion son las siguientes:
v Definir los lineamientos metodoldgicos a seguir para la exitosa implementacion del

disefio del plan estratégico.

v’ Establecer las politicas y estrategias a seguir para facilitar la implementacion del disefio

del plan estratégico.

v' Describir las actividades que se llevaran a cabo durante se esté implementando el disefio

plan estratégico.
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Mantener en comunicacion constante a las autoridades de la Facultad sobre los avances y

resultados obtenidos en el proceso de implementacion del plan.

Evaluar periodicamente la puesta en marcha del plan, con el proposito de medir los

resultados y hacer las correcciones convenientes con el fin de mejorar.

5.10.3 Actividades a realizar

La implementacion del presente disefio de plan de direccion se realizara mediante las

actividades que a continuacion se detallan:

v

Presentar a Junta Directiva y Decanato de la Facultad la propuesta del disefio del plan de

direccion, para su respectiva revision y analisis.

Analizar con las autoridades los argumentos que tengan sobre plan de direccion,
resultado de la respectiva revision del mismo, a efecto de incorporar en el plan las

correcciones pertinentes.

Obtener de las autoridades de la Facultad la aprobacion del plan de direccion, asi como

la respectiva autorizacion para proceder a su implementacion.

Gestionar ante las autoridades de la Facultad, la legislacion del disefio del plan de

direccion propuesto.

Reproducir el disefio del plan de direccion propuesto, para su posterior distribucion a

todos los jefes de departamento de la Facultad.

Disefiar un cronograma de implementacion, con base en las actividades a realizar

durante dicho proceso.
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v Convocar a reunién a las jefaturas de los Departamentos, con el fin de dar a conocer la
finalidad disefio del plan de direccién, contenido y con el objeto de orientarlos en la

implementacién del mismo.

v Designar a la Unidad de Planificacién de la Facultad como un ente encargado de darle

seguimiento al proceso de implementacion.

v" Iniciar la implementacién del plan de direccion propuesto.

5.10.4 Recursos que se requieren

Para la implementacion del presente disefio de plan de direccion es necesario que las autoridades
de la Facultad brinden su apoyo con los siguientes recursos:

v Recurso Humano: las autoridades de la Facultad deben presupuestar una partida dentro
de la ley de salarios para nombrar recursos nuevos con experiencia para que brinden
apoyo a la Unidad de planificacién y se puedan alcanzar las metas propuestas como
resultado de la implementacion del disefio del plan de direccion y tenga como norma
evaluar cada seis meses el plan y aplicar las medidas correlativas. A demas se necesita
toda la disposicion de cada uno de los jefes de departamento de la facultad para que el

plan de direccidn tenga éxito.

v Materiales: Las autoridades de la Facultad deben proporcionar los materiales necesarios
a la Unidad de Planificacién, ya que ésta sera la encargada de darle seguimiento a la

implementacién del modelo y que al menos tenga lo minimo para funcionar.

v Financieros: Los recursos financieros asignados a la Unidad de Planificacion deben ser
adecuados y que estén presupuestados de acuerdo a las necesidades para la

implementacién, evaluacion, seguimiento y correccion del plan implementado.
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v Herramientas técnicas y Administrativas: A la Unidad de Planificacion debera
proporcionarsele el equipo necesario y capacitaciones técnicas, apoyo administrativo asi
como también las herramientas técnicas las cuales son importantes porque permitiran un
mejor desenvolvimiento en cuanto a las actividades que se adicionaran a la Unidad de

Planificacion como resultado de la implementacion del plan presupuestado.

5.10.5 Evaluacion y resultados de la implementacion del Plan.

a) Evaluacion:

v Es importante recordar que esta fase del proceso de implementacion, le correspondera a
la Unidad de Planificacién, efectuar la evaluacion periddica de los resultantes y constatar
asi el grado de cumplimiento de los objetivos del plan. Los jefes de departamento
jugaran un papel muy importante en la evaluacion interna de cada uno de los
departamentos que estén encargados, ya que ellos evaluaran el personal docente a su

cargo.

b) Resultados de su implementacién:
v" En esta segunda fase se le solicitar a cada jefatura, los reportes relacionados con el

proceso de implementacion del disefio del plan de direccion.

v" Preparar con base a dichos reportes, informes generales con el fin de comunicar a las
autoridades de la Facultad, los avances obtenidos en la implementacién del disefio del

plan de direccion.

v Al finalizar el proceso de implementacion, elaborar un informe final con el detalle de los

resultados obtenidos.

5.11. Presupuesto.

Mediante la elaboracion del presupuesto del disefio del plan de direccion se pretende
optimizar los recursos con los cual se debe disponer para la ejecucién del plan; el presupuesto

muestra el total de costos que se incurrird en la implementacion de dicha herramienta.
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PRESUPUESTO DE IMPLEMENTACION
PRESUPUESTO DE IMPLEMENTACION

CONCEPTO PRECIO UNITARIO TOTAL
Facilitador de Capacitaciones | $ 100 por seminario $ 300.00
(3 sesiones)
Para la capacitacion (Incluye | $ 125.00
Material de apoyo alquiler de
equipo informativo
Refrigerio (jefes  de | $3.00 por persona $ 120.00
departamento, facilitador,
decano, vice decano, otros)
SUB-TOTAL $ 545.00
Costos de los cursos
Facilitador de talleres $ 100 por curso $ 700.00
(una sesion por departamento)
Material de apoyo Para los talleres(  incluye | $  400.00
folletos)
Refrigerio (todo el personal | $1.25 por persona $ 31250
docente)
SUB-TOTAL $ 1,112.50
Costos de prestaciones y servicios.
Saco de granos basicos Frijoles $$0.50 (libra)* $ 2,763.36
Arroz $0.48 (libra)
Botella de aceite $1.89
Café $3.26
Azucar $0.40 (libra)
Papel Higiénico $2.5
Seriales $1.83
Leche en polvo $2.82
Total  saco:$13.68* 202
Docentes = $2,763,36
*Precios obtenidos de la Defensoria
del Consumidor al 13/11/2012 (San
Miguel).
| TOTAL |$ 3,875.86
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AINENODS




Investigacion Exploratoria

Anexo N° 1 Cronograma de Actividades.

Planteamiento del problema

O arzo Ab ayo 0 o Agosto ptiemb O b o o
Semana Semana Semana Semana Semana Semana Semana Semana Semana Semana
3 |4 1234123412341 2]3]4]2][2]3]4a]a]2]3[a]1]2]3]af[1]2]3]4][1][2]3]4

Delimitacion de la investigacion

Formulacion de los objetivos

Formulacidn de los hipotesis

Operacionalizacion de las variables

Estructuracion del maco de referencia

Tipo de investigacion

Fuentes de informacion

Disefio de la muestra

Técnicas para recopilar informacion

Disefio de los instrumentos

Presentacion del anteproyecto

Aprobacion del anteproyecto

Prueba piloto

Estrategia de trabajo en campo

Levantamiento de la encuesta

Procesamiento de la informacion

Andlisis de la informacion

Elaboracion de la propuesta

Revision de la propuesta

Redaccion del informe final

Presentacion informe final

Exposicion y defensa
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Anexo N°2. Matriz de las Dimensiones.

OBJETIVO DIMENSIONES CONCEPTO INDICADORES
GENERAL V.1 Etapa del proceso administrativo que | 1.Comunicacién
Disefiar un plan de direccion para | Direccion involucra trabajar con personas y a 2 Motivacion
los departamentos académicos de través de ellas cumplir con los objetivos
la facultad multidisciplinaria organizacionales. 3. Liderazgo
oriental de la universidad de el 4. Supervisién
salvador para mejorar el
desempefio  laboral de los
docentes.

V.D Acciones 0 comportamientos | 1.Relaciones
Desempefio Laboral observados en los empleados que son laborales
relevantes en el logro de los objetivos | 2.Personal

de la organizacion.

Comprometido

3.0bjetivos
compartidos

4. Cumplimiento de
acciones

planificadas
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OBJETIVO DIMENCIONES CONCEPTO INDICADORES
Identificar los elementos del | V.I.1 Es el proceso de transmitir | 1.Informacion
L L . ., L adecuada
proceso de comunicacion que | Comunicacion informacién y comprension de una
inciden en las relaciones persona a otra 2.Canales de

laborales de los docentes de la

comunicacion

Facultad Multidisciplinaria
Oriental. - — — -
Constituye la politica de relacion de la | 1.Mejor toma de
L . decisiones
V.D.1 organizacion ~con sus  propios
Relaciones laborales miembros. 2.Trabajo en equipo
Consiste fundamentalmente en | 1.Incentivos
. laborales
Determinar los factores de | V.I.2 mantener  culturas y  valores
motivacion que ayuden a formar | Motivacion corporativos que conduzcan a un alto | 2.Actividades
. ~ Recreativas
un personal comprometido en desempefio.
los departamentos académicos
de la Facultad
Multidisciplinaria Oriental. La orientacion de un empleado hacia | 1.Personal
V.D.2 la organizacidn en cuanto a su lealtad, satisfecho  con el

Personal comprometido

identificacion y participacion en la

misma.

trabajo

2.Personal
predispuesto al
trabajo
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OBJETIVO

DIMENCIONES

CONCEPTO

INDICADORES

Identificar el tipo de liderazgo
que permita desarrollar las

condiciones necesarias para que

entre los docentes de la
Facultad Multidisciplinaria
Oriental se establezcan

objetivos compartidos.

V.1.3

Es la habilidad de influir en un grupo

1.Tipo de liderazgo

Liderazgo para alcanzar metas.
2.Caracteristicas del
lider
Vinculo comin entre todos los | 1.Cumplimiento de
V.D.3 miembros de la organizacion para metas

Objetivos compartidos

cumplir dichos objetivos.

2.ldentidad laboral

Establecer el mecanismo de
supervision idéneo para lograr
el cumplimiento de las acciones
planificadas de los
departamentos académicos de la
Facultad Multidisciplinaria

Oriental.

Es la herramienta que permite estar

1.Mecanismo de
control

V.14 pendiente del cumplimiento de los
Supervision objetivo y metas de cualquier | 2.Retroalimentacién
organizacion
Ejecucién con éxito de acciones | 1.Delegacion de
V.D.4 planificadas por la organizacion funciones

Cumplimiento de acciones

planificadas

2. Coordinacion.
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PROBLEMA GENERAL

é¢Como influye la
Direccion de parte de los

Jefes de los
Departamentos
Académicos de la

Facultad
Multidisciplinaria
Oriental en el desempefio
laboral de los docentes
de la misma?

Anexo N° 3.

Matriz de congruencia

OBJETIVO GENERAL
Disefiar un plan de
direccion para los
departamentos
académicos de Ia

facultad multidisciplinaria
oriental de la universidad
de el salvador para
mejorar el desempefio
laboral de los docentes.

‘ OBIJETIVO ESPECIFICOS
» Identificar los elementos del proceso de
comunicacién que inciden en las relaciones

laborales de los docentes de la Facultad
Multidisciplinaria Oriental.

Determinar los factores de motivacion que
ayuden a formar un personal comprometido en
los departamentos académicos de la Facultad
Multidisciplinaria Oriental.

Identificar el tipo de liderazgo que permita
desarrollar las condiciones necesarias para que
entre los  docentes de la Facultad
Multidisciplinaria  Oriental se establezcan
objetivos compartidos.

Establecer el mecanismo de supervision idéneo
para lograr el cumplimiento de las acciones
planificadas de los departamentos académicos de
la Facultad Multidisciplinaria Oriental.

MARCO TEORICO
Direccion:

1. Comunicacion.
2. Motivacion.

3. Liderazgo.

4. Supervision.

Desemperio Laboral:

= EY [ =

Relaciones Laborales.
Personal Comprometido.
Objetivos Compartidos
Cumplimiento de Acciones
Planificadas
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Anexo N° 4

UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR

FACULTAD MULTIDISCIPLINARIA ORIENTAL
DEPARTAMENTO DE CIENCIAS ECONOMICAS
SECCION DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

Cuestionario dirigido a los jefes de departamentos académicos de la Facultad Multidisciplinaria
Oriental.

Proposito: La Seccién de Administracion de Empresa, a través de un equipo de egresados, de la
Licenciatura en Administracion de Empresas, esta realizando una investigacion para determinar
si existe una relacion entre la direccion de las jefaturas de los departamentos academicos y el
desempefio laboral los docentes de la Facultad Multidisciplinaria Oriental de la Universidad de
El Salvador. Apreciable jefe de departamento de la manera més atenta, se le solicita responder
en forma veraz y consciente a las interrogantes que a continuacion se le presentan. Marcando
con una “X” la respuesta de su eleccion.

Datos Personales
Departamento o seccidn al que pertenece:
Sexo: M F Edad:

Cuestionario

1. ¢(Existe una comunicacion fluida y constante entre usted y los docentes del

departamento?
En ocasiones __ Depende de la situacion _ Nunca
2. ¢Se realizan reuniones periddicas para revisar el funcionamiento del desempefio del
departamento?
Todas las semanas Cada 15 dias Una vez al mes
Cada dos meses Cada tres meses Nunca
3. Al momento de dar a conocer noticias importantes que interesan al departamento lo hace
de manera:
Directa (reuniones) Indirecta (Escritos o memorandums) No comunica

4. ¢Comunica con anticipacion a los docentes de su departamento programaciones de
actividades futuras?

Nunca Algunas veces Siempre

5. ¢Se realizan actividades recreativas de manera constante en su departamento?
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10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

Si No A veces

¢Con que frecuencia se practican ritos y actividades que ayuden la motivacion del
personal?
Una vez al mes Cada dos meses Cada tres meses Nunca
¢Considera que el ambiente laboral existente en el departamento es el adecuado para la
motivacion del personal?
Si No Es irrelevante
¢Se brinda algln tipo de incentivo laboral a los docentes cuando se logra un buen
desempefio?
Si No A veces
Si su respuesta a la pregunta anterior fue negativa, ¢A queé se debe?
No hay recursos para hacerlo No lo considera como algo necesario
El desempefio no lo permite
¢ Los docentes de su departamento se muestran identificados con usted como jefe?
Si No Algunos
¢Usted demuestras empatia hacia los docentes y alumnos de su departamento?
Si No A veces
¢ Cree poseer las cualidades necesarias como lider para fomentar un mejor desempefio en
su departamento?
Si No Algunas
¢ Qué tipo de liderazgo cree que implementa como jefe de departamento?
Liderazgo autocratico _ Liderazgo participativo ___ Liderazgo liberal
¢Esta al tanto y pendiente del trabajo y desempefio de los docentes de su departamento?
Si No A veces
¢Cuenta con un mecanismo de control definido para las actividades realizadas por los
docentes del departamento?
Si No es necesario No ejerce control
¢Observa que los docentes respetan sus horarios de trabajo tanto en las aulas de clase
como en la universidad?
Si No Algunos
¢Cuenta con algin medio de control efectivo de los horarios de trabajo de los docentes
del departamento?
Si No
¢Se realizan reuniones con los docentes para retroalimentar procesos académicos en el
que se tenga dificultades?
Una vez al mes Cada dos meses Cada tres meses Nunca lo hace
Cuando se toman decisiones importantes, ¢se brinda una oportuna retroalimentacion de

las acciones a seguir?
Si No A veces
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20.

21.

22.

23.

24.

25.

26.

27.

28.

29.

30.

31.

32.

33.

¢Al momento de toma de decisiones importantes del departamento se toman en cuenta
las opiniones de todos?
Si No A veces
¢ Cree que existen conflictos entre los docentes por intereses personales?
Si No
¢Al momento de necesitar de la colaboracion del personal en las tareas del departamento
se encuentra dispuesto en brindar su trabajo?
Si No A veces Nunca
¢Considera que en su departamento académico existe un buen equipo de trabajo?
Si No A veces
¢Se preocupa por la satisfaccion laboral de los docentes de su departamento?
Si No es competencia Un Poco
¢ Como departamento cuentan con objetivos y metas establecidos?
Si No
Si su respuesta anterior fue positiva, ;cree que se estan cumpliendo las metas y
objetivos del departamento?
Si No Talves
¢Existe una identificacion por parte de los docentes y usted con los objetivos y metas?
Si No
¢ Los objetivos y metas guarda sintonia con la mision y vision de la universidad?
Si No
¢Se le da oportuna resolucién a problemas académicos presentados por los estudiantes?
Nunca Siempre Pocas veces Con frecuencia
¢ Dentro del departamento existe una correcta delegacion de funciones?
Si No
¢Se esta al pendiente que todos los docentes del departamento trabajan en sintonia y
coordinan sus labores de acuerdo a lo planificado?

Si No Algunos

¢Considera que distribuye responsabilidades, actividades importantes de manera
equitativa?

Si No

¢ Implementa algun tipo de sistema de planeacion para organizar actividades académicas
futuras o de otra indole?
Si No En ocasiones
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Anexo N° 5

UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR

FACULTAD MULTIDISCIPLINARIA ORIENTAL
DEPARTAMENTO DE CIENCIAS ECONOMICAS
SECCION DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

Cuestionario dirigido a docentes de la Facultad Multidisciplinaria Oriental

Propdsito: La Seccion de Administracion de Empresa, a través de un equipo de egresados, de la
Licenciatura en Administracion de Empresas, esta realizando una investigacion para determinar
si existe una relacion entre la direccion de las jefaturas de los departamentos académicos v el
desempefio laboral de la Facultad Multidisciplinaria Oriental de la Universidad de EI Salvador.

Apreciable docente de la manera mas atenta, se le solicita responder en forma veraz y
consciente a las interrogantes que a continuacion se le presentan. Marcando con una “X” la
respuesta de su eleccion.

Datos Personales
Departamento o seccidn al que pertenece:
Sexo: M F Edad:

Cuestionario

1. ¢Como considera la comunicacion existente con el jefe de departamento?

Mala Regular Buena Excelente

2. ¢Su jefe de departamento comunica con anticipacion programaciones de actividades
futuras?
Nunca Algunas veces Siempre

3. ¢Como califica los canales de comunicacion empleados en su departamento académico?
Excelente Bueno Regular Malo

4. ¢Con que frecuencia tienen reuniones como departamento para tratar asuntos académicos
o0 de otra de indole?

Todas las semanas Cada 15 dias Una vez al mes
Cada dos meses Cada tres meses Nunca
5. ¢Se realizan actividades recreativas el departamento?
Si No  Awveces
6. ¢Con que frecuencia se practican ritos y actividades que ayuden su motivacion?
Una vez al mes Cada dos meses Cada tres meses Nunca
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7. ¢Considera que el ambiente laboral existente en el departamento lo mantiene motivado
para las actividades de su trabajo?
Si No _ Esirrelevante
8. ¢Obtienen algun tipo de incentivo laboral cuando se logra un buen desempefio?
Si No Aveces Nunca
9. ¢Queé tipo de incentivos laborales preferiria?
Recompensas monetarias Asensos Capacitaciones Viajes al exterior
del pais
Otras prestaciones (explique)
10. ¢Cbémo considera el tipo de liderazgo que ejerce el actual jefe de departamento?
Mala Regular Buena Excelente
11. ¢ Que tipo de liderazgo cree que posee el jefe de departamento actual?
Lider autocratico Lider participativo o democratico Lider liberal o de

rienda suelta

12

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

. ¢ Cree que el jefe de departamento actual posee las caracteristicas idoneas como lider para

propiciar un buen desempefio laboral de los docentes?

Si _ No__

¢Considera usted que la influencia que ejerce el jefe del departamento sobre su trabajo es
positiva?

Si _ No__

¢Con que frecuencia el jefe de departamento ha hecho énfasis en los objetivos y metas a
cumplir como departamento?

Una vez al mes Cada dos meses Cada tres meses Nunca lo hace

Cuando se ha evaluado su desempefio, ¢si existe alguna deficiencia se realiza una
retroalimentacion para corregirla?

Si No No se evalla
¢El jefe de departamento esta al tanto y pendiente de su trabajo y desempefio como
docente?

Si No A veces
¢Considera que en su departamento académico existe un buen equipo de trabajo?
Si No A veces

¢Al momento de toma de decisiones importantes del departamento se toman en cuenta las
opiniones de todos?

Si _ No L
Cuando se toman decisiones importantes, ¢se brinda una oportuna retroalimentacion de
las acciones a seguir?

Si - No .
¢Como considera su participacion al momento de tomar iniciativa o brindar ideas en
asuntos importantes de la administracion del departamento u otras decisiones afines?

Excelente Buena Regular Mala Necesita mejorar
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21.

22.

23

24.

25.

26.

217.

28.

29.

30.

31.

32.

33.

¢Como se considera con el puesto y las funciones actuales que tiene dentro del
departamento?

Muy satisfecho_ Insatisfecho
Cuando necesitan de su colaboracion en las tareas del departamento ¢cémo considera su
disponibilidad en brindar su apoyo?
Muy comprometido _ Comprometido __ Poco comprometido _ No colabora

. ¢ Como considera la confianza de los colegas hacia su persona cuando se tratan de

cuestiones confidenciales en su departamento?

Excelente Buena Regular Mala Necesita mejorar
¢ Como considera su permanencia dentro de la Universidad durante su jornada laboral?
Excelente Buena Regular Mala Necesita mejorar

¢Dentro del departamento cuentan con objetivos y metas establecidos de manera formal?
Si _ No L
Si su respuesta anterior fue positiva, ¢cree que se estdn cumpliendo las metas y objetivos
del departamento?

Si _ No _
¢Como cree que es la planificacidn que realizan sus comparieros docentes para impartir
sus respectivas asignaturas?
Excelente  Bueno _ Regular Malo No planifican
¢Nota usted la solidaridad de sus compafieros de trabajo a la hora de alcanzar una
determinada meta u objetivo?
Si _ No _
¢Se preocupa por tratar de solucionar problemas acontecidos en el departamento o/y entre
sus compaferos?

Si ____No _
¢Dentro del departamento existe una correcta delegacion de funciones?
Si ____No _
¢Considera que todos los docentes del departamento, ejercen funciones adicionales a
parte de las funciones especificas ya establecidas de su puesto?

Si No Algunos
¢Considera usted que se trabaja en equipo dentro de su departamento?
Si No A veces

¢Como considera el desempefio de sus compafieros al momento de realizar sus
actividades académicas?
Excelente Bueno Regular Malo Necesita mejorar
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Anexo N° 6

UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR

FACULTAD MULTIDISCIPLINARIA ORIENTAL
DEPARTAMENTO DE CIENCIAS ECONOMICAS
SECCION DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

Cuestionario dirigido a estudiantes de la Facultad Multidisciplinaria Oriental.

Propdsito: La Seccion de Administracion de Empresa, a través de un equipo de egresados, de la
Licenciatura en Administracion de Empresas, esta realizando una investigacion para determinar
si existe una relacion entre la direccion de las jefaturas de los departamentos académicos y el
desempefio laboral de la Facultad Multidisciplinaria Oriental de la Universidad de El Salvador.
Apreciable estudiante de la manera mas atenta, se le solicita responder en forma veraz y
consciente a las interrogantes que a continuacion se le presentan. Marque con una “X” la
respuesta de su eleccion.

Datos Personales
Departamento o seccion al que pertenece:
Sexo: M F Edad:

Cuestionario

1. ¢Como considera la comunicacion existente entre los docentes que les imparte clases?

Mala Regular Buena Excelente
2. ¢Observa una buena comunicacion entre los docentes y el jefe de departamento?
Si ____No _  Nosabe
3. ¢Con que frecuencia observa que los docentes realizan reuniones como departamento?
Todas las semanas Cada 15 dias Una vez al mes
Cada dos meses Cada tres meses Nunca

4. Existen con frecuencia distorsiones en la comunicacién o malos entendidos entre los
docentes que les imparten clases?

Si No
5. ¢Observa préacticas de ritos y actividades que ayuden a la motivacién de los docentes?
Si No

6. ¢Tiene conocimiento de con qué frecuencia se realizan actividades recreativas para
motivar a los docentes del departamento?
Cada 15 dias Una vez al mes Cada dos meses Cada tres meses
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10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

Nunca No sabe
¢Considera que el ambiente laboral existente en el departamento lo mantiene motivado a
los docentes?

Si No
¢Como calificaria el comportamiento laboral de sus docentes?
Sociable ____Individualista____ Solidario __ Colaborador
¢Sus docentes llegan motivados a impartir sus clases?
Siempre __Aveces___ Nunca

¢Ha escuchado sobre el reconocimiento y premio al buen desempefio a los docentes del
departamento de su seccion?

Si No A veces
¢Coémo cree que influye el tipo de liderazgo del jefe de departamento en los docentes?
Positivamente Negativamente No influye No sabe

¢Como calificaria el desempefio que observa en los docentes?

Positiva Negativa Ninguna

¢Observa empatia en la manera de comportarse del jefe y de los docentes de su
departamento?

Si_ No_

¢Cree que el jefe de departamento actual posee las caracteristicas idoneas como lider para
propiciar un buen desempefio laboral de los docentes?

Si ____No ~ Nosabe

¢Observa al jefe de departamento pendiente del trabajo y desempefio de los docentes?
Si_ No_ Aveces  Nosabe

¢ Tiene conocimiento si el jefe delega objetivos y metas claras a los docentes?

Si No

¢Sabe si el jefe de departamento cuenta con un mecanismo de control definido de las
actividades realizadas por los docentes del departamento?

Si No No sabe

¢Ha observado alguna vez o tiene conocimiento sobre si el jefe del departamento evalla
el desemperio de los docentes?

Si__ No___ Nosabe L

¢Cémo consideraria el trabajo en equipo de los docentes de su departamento?
Excelente_ Bueno_ Regular _ Malo

¢Como es la relacion profesional entre los docentes de su departamento?

Excelente_ Bueno_ Regular _ Mala_

¢Existen los malos entendidos entre los docentes de su departamento?

Si__ No__ Nosabe _

¢Los docentes de su departamento estan satisfechos con el puesto y sus funciones
actuales?

Si No Unpoco

¢Sus docentes se observan motivados a la hora de impartir que le impartir las clases?
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24.

25.

26.

217.

28.

29.

Si_ No__ Aveces
¢Como ha observado la disposicion de los docentes, al trabajo y a las actividades de su
departamento?
Mala Regular Buena Excelente
¢Cree que en el departamento de su carrera cuentan con objetivos y metas establecidos
de manera formal?
Si_ No ___ Nosabe
¢ Tiene conocimiento si el desempefio del docente estd vinculado con los objetivos y
metas de la universidad?
Si __ No No sabe
¢Como observa la solidaridad entre los docentes de su departamento a la hora de cumplir
cierto objetivo o meta?
Excelente_ Buena___ Regular Mala No se practica
¢En su departamento se lleva a cabo la planificacion para las actividades académicas?
Si No No sabe
¢ Tiene conocimiento de si los docentes de su departamento coordinan sus actividades,
para marchar todos a un mismo ritmo de trabajo?
Si__ No__ Nosabe  No hay coordinacion___
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Anexo N° 7

Mapa de la Universidad de El Salvador, Facultad Multidisciplinaria Oriental.
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