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1. INTRODUCCION

El clima laboral se refiere al ambiente humano de un departamento, de una
empresa, de un despacho o de toda una organizacion dentro del cual realizan su

trabajo los empleados de esa organizacion, es como el aire que respiramos.

Litwin, escribe, que el clima organizacional es la cualidad o propiedad del ambiente
percibido o experimentado por los miembros de la organizacién y que éste influye en su

comportamiento. (Zamora Ruiz, 2003)

Efectivamente, el trabajador percibe el medio ambiente organizacional, y esta
percepcion influye en la motivacion, en el rendimiento y en la satisfaccion laboral. El
medio ambiente controla, reglamenta y se estructura como un sistema de filtracion
perceptivo que llega al individuo. Todo lo que percibe el individuo lo podemos

denominar Clima Laboral. (Zamora Ruiz, 2003)

Siguiendo al autor, el clima laboral u organizacional depende de los siguientes factores:

« La estructura de la organizacion: sentimientos de los trabajadores sobre su
trabajo, sobre las normas, sobre los procedimientos.

« Recompensas: sensacion de ser recompensado por el trabajo bien realizado.

o Responsabilidad: sensacion de ser el jefe de uno mismo.

« Apoyo: sentimiento de ayuda mutua en la organizacién, de que existe una
“buena camaraderia”.

o Conflicto: sensacion de que la direccidén no teme las opiniones diferentes.

o Riesgos: el sentido de arriesgar y de enfrentar desafios en el puesto de trabajo.

Asi pues, podemos considerar que el clima laboral es la cualidad interna que posee
una organizacion, resultado de la conducta y normativas de sus miembros, que es
percibida por ello, y que ese conjunto de percepciones influye en la conducta y

actitudes de los individuos. (Zamora Ruiz, 2003)
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La organizacion tiende a atraer y conservar a las personas que se adaptan a su clima,

y de esta manera “la sombra de la organizacion” se perpetia en cierta medida.

Los valores humanos que componen el clima se autogeneran, se originan dentro de los

individuos y de los grupos como resultado de sus actitudes y estilo de vida.

Los términos satisfaccion en el trabajo y clima laboral se han usado con frecuencia
como equivalentes, cuando el clima laboral o moral de trabajo, es la expresion
mezclada de las actitudes de los diversos individuos que forman la organizacion y la
satisfaccion en el trabajo es la consecuencia de las actitudes que la persona guarda
hacia su trabajo y hacia factores afines. La satisfaccion en el trabajo aludira a lo que la
persona piensa y siente sobre sus diferentes puestos de trabajo, y el clima estaria

producido por el grupo.

El clima es una realidad de la organizacion, como lo es también la jerarquia de niveles,
o los procedimientos funcionales; en realidad es una estructuracion perceptiva de la

situacion que es comun a la organizacion. (Alvarez, 1992)

El clima afecta a los procesos psicolégicos y organizativos, tales como la solucién de
problemas, el tratamiento de conflictos, la comunicacion, la formacion del personal, la
motivacion, e influye en la capacidad de innovacion, en la eficiencia y productividad

laboral y, en la satisfaccidon y bienestar de los miembros de la organizacion.

Los factores claves que contribuyen a crear el clima organizacional, que puede variar

de favorable a desfavorable son los siguientes:

* Calidad de liderazgo

* Grado de confianza

* Sacrificio mutuo

* Comunicacion

* Experiencia de progreso

* Sentimiento de realizar un trabajo util

* Responsabilidad
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* Recompensas justas

* El grupo de trabajo

* Contenido del puesto de trabajo
* Participacion

* Tolerancia y libertad

* Seguridad

La estructura de este trabajo consta de dos apartados:

En el primer apartado, se hace referencia a la contextualizacion tedrica del objeto y la
metodologia a seguir, asi como el area de estudio, descripcion de la muestra vy el
diagndstico que se realizo para detectar areas de oportunidades a trabajar. Se hacen

las recomendaciones pertinentes para la realizacion de la intervencion.

En el segundo apartado, se lleva a cabo la propuesta para el desarrollo del proyecto
de intervencion, el objetivo principal y los objetivos generales, el programa de

intervencién donde vienen involucradas las estrategias de motivacion.
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2. CONTEXTUALIZACION TEORICA DEL OBJETO

Clima organizacional
¢, Qué es el clima organizacional?

De todos los enfoques sobre el concepto de Clima Organizacional, el que ha
demostrado mayor utilidad es el que utilliza como elemento fundamental las
percepciones que el trabajador tiene de las estructuras y procesos que ocurren en un

medio laboral (Gongalves, 1997).

La especial importancia de este enfoque reside en el hecho de que el comportamiento
de un trabajador no es una resultante de los factores organizacionales existentes, sino

gue depende de las percepciones que tenga el trabajador de estos factores.

Sin embargo, estas percepciones dependen en buena medida de las actividades,
interacciones y otra serie de experiencias que cada miembro tenga con la empresa. De
ahi que el Clima Organizacional refleje la interaccion entre caracteristicas personales y

organizacionales.

Llamamos clima organizacional a la percepcion de los miembros de lo que ocurre en
una organizacion. El clima organizacional al igual que el atmosférico se respira, se
siente, vienen a ser aquellas actitudes y conductas que hacen a la convivencia social

en la organizacion. (Infestas Gil, 1991)

Se puede decir que se percibe por los sentidos: los habra amigables y colaborativos o
también perniciosos y destructivos, o siguiendo el simil meteoroldgico calido y suave,
polar o tormentoso. El clima va a influir en el comportamiento de las personas, es una
variable interviniente entre la estructura organizacional y la conducta. De alguna
manera va a influir en la forma de sentir de los individuos respecto a la organizacién y a
sus miembros reflejandose ello en las practicas. (Garmendia; Navarro; Parra Luna,
1987)

Waters, citado por Sandoval, representante del enfoque de sintesis relaciona los

términos propuestos por Halpins y Crofts, y Litwin y Stringer, a fin de encontrar
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similitudes y define el clima como: “Las percepciones que el individuo tiene de la
organizacion para la cual trabaja, y la opinién que se haya formado de ella en términos
de autonomia, estructura, recompensas, consideracion, cordialidad y apoyo.”
(Sandoval; No. 27: 78-82)

De todas formas, si bien es cierto que no hay acuerdo sobre que es el clima
organizacional es posible asumir algunas de sus caracteristicas: es multidimensional,
es decir, consta de varios aspectos que hay que tener en cuenta y es original de cada
organizacion; ejerce una influencia estable y relativamente perdurable sobre el
comportamiento de las personas que forman la organizacion; y, es fragmentario, puede
subdividirse en varios microclimas segun el departamento, seccién u organizacion de

que se trate. (Lucas Marin, 2004)

Los factores y estructuras del sistema organizacional dan lugar a un determinado clima,
en funcidbn a las percepciones de los miembros. Este clima resultante induce
determinados comportamientos en los individuos. Estos comportamientos inciden en la

organizacion, y por ende, en el clima. (Gongalves, 1997).

A fin de comprender mejor el concepto de Clima Organizacional es necesario resaltar
los siguientes elementos:

e EIl Clima se refiere a las caracteristicas del medio ambiente de trabajo.

e Estas caracteristicas son percibidas directa o indirectamente por los
trabajadores que se desempefian en ese medio ambiente.

e EI Clima tiene repercusiones en el comportamiento laboral.

e EIl Clima es una variable interviniente que media entre los factores del sistema
organizacional y el comportamiento individual.

e Estas caracteristicas de la organizacion son relativamente permanentes en el
tiempo, se diferencian de una organizacion a otra y de una seccién a otra dentro
de una misma empresa.

e EI Clima, junto con las estructuras y caracteristicas organizacionales y los
individuos que la componen, forman un sistema interdependiente altamente

dinamico. (Gongalves, 1997).
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Las percepciones y respuestas que abarcan el Clima Organizacional se originan en una
gran variedad de factores:

e Factores de liderazgo y préacticas de direccion (tipos de supervision: autoritaria,
participativa, etc.).

e Factores relacionados con el sistema formal y la estructura de la organizacion
(sistema de comunicaciones, relaciones de dependencia, promociones,
remuneraciones, etc.).

e Las consecuencias del comportamiento en el trabajo (sistemas de incentivo,

apoyo social, interaccion con los demas miembros, etc.). (Goncalves, 1997).

Basandonos en las consideraciones precedentes podriamos llegar a la siguiente
definicion de Clima Organizacional:

El Clima Organizacional es un fendmeno interviniente que media entre los
factores del sistema organizacional y las tendencias motivacionales que se
traducen en un comportamiento que tiene consecuencias sobre la organizacion

(productividad, satisfaccion, rotacion, etc.). (Zamora Ruiz, 2003)

Caracteristicas del clima organizacional

Las caracteristicas del sistema organizacional generan un determinado Clima
Organizacional. Este repercute sobre las motivaciones de los miembros de la
organizacion y sobre su correspondiente comportamiento. Este comportamiento tiene
obviamente una gran variedad de consecuencias para la organizacibn como, por

ejemplo, productividad, satisfaccion, rotacion, adaptacion, etc.

Litwin y Stinger postulan la existencia de nueve dimensiones que explicarian el clima
existente en una determinada empresa. Cada una de estas dimensiones se relaciona

con ciertas propiedades de la organizacion, tales como:

1. Estructura
Representa la percepcion que tiene los miembros de la organizacién acerca de la
cantidad de reglas, procedimientos, tramites y otras limitaciones a que se ven

enfrentados en el desarrollo de su trabajo. La medida en que la organizacion pone el
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enfasis en la burocracia, versus el énfasis puesto en un ambiente de trabajo libre,

informal e inestructurado.

2. Responsabilidad (empowerment)

Es el sentimiento de los miembros de la organizacién acerca de su autonomia en la
toma de decisiones relacionadas a su trabajo. Es la medida en que la supervision que
reciben es de tipo general y no estrecha, es decir, el sentimiento de ser su propio jefe y

no tener doble chequeo en el trabajo.

3. Recompensa
Corresponde a la percepcion de los miembros sobre la adecuacion de la recompensa
recibida por el trabajo bien hecho. Es la medida en que la organizacion utiliza mas el

premio que el castigo.

4. Desafio
Corresponde al sentimiento que tienen los miembros de la organizacion acerca de los
desafios que impone el trabajo. Es la medida en que la organizacion promueve la

aceptacion de riesgos calculados a fin de lograr los objetivos propuestos.

5. Relaciones
Es la percepcién por parte de los miembros de la empresa acerca de la existencia de
un ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones sociales tanto entre pares como

entre jefes y subordinados.

6. Cooperacion
Es el sentimiento de los miembros de la empresa sobre la existencia de un espiritu de
ayuda de parte de los directivos, y de otros empleados del grupo. El énfasis esta

puesto en el apoyo mutuo, tanto de niveles superiores como inferiores.

7. Estandares
Es la percepcion de los miembros acerca del énfasis que pone las organizaciones

sobre las normas de rendimiento.
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3. Conflictos
Es el sentimiento del grado en que los miembros de la organizacién, tanto pares como
superiores, aceptan las opiniones discrepantes y no temen enfrentar y solucionar los

problemas tan pronto surjan.

4. ldentidad
Es el sentimiento de pertenencia a la organizacion y que se es un elemento importante
y valioso dentro del grupo de trabajo. En general, es la sensacion de compartir los
objetivos personales con los de la organizacién. (Zamora Ruiz, 2003)

El conocimiento del Clima Organizacional proporciona retroalimentacion acerca de los
procesos que determinan los comportamientos organizacionales, permitiendo ademas,
introducir cambios planificados, tanto en las actitudes y conductas de los miembros,
como en la estructura organizacional o en uno o mas de los subsistemas que la

componen.

La importancia de esta informacién se basa en la comprobacién de que el Clima
Organizacional influye en el comportamiento manifiesto de los miembros, a través de
percepciones estabilizadas que filtran la realidad y condicionan los niveles de

motivacion laboral y rendimiento profesional, entre otros. (Ruiz Olabuénaga, 1999)
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3. DIAGNOSTICO

3.1 Descripcién del Area de Estudio
Edumax Secundaria es una secundaria privada que forma parte del Complejo
Educativo Jean Piaget incorporada al Sistema Educativo de Bienestar Social con
clave: 02PES0025B, el cual atiende a los tres niveles de educacion béasica; cuenta
con 20 afios de antigiedad y se encuentra ubicada en Avenida Rio Rhin Granjas
Virreyes, perteneciente a XXI zona escolar de secundarias localizada en la ciudad de
Mexicali. Edumax Secundaria fue creada en el afilo 2002, cuenta con cuatro grupos (un
primero, un segundo y dos terceros), con un total de 77 alumnos. El nivel
socioecondmico de los alumnos que asisten a la institucion es de clase media y clase
media alta. Actualmente el plantel cuenta con dos casas rodantes compuestas de ocho
aulas funcionales: entre ellas unos laboratorios, biblioteca, aulas, direccién y bafios.
Esta institucibn cuenta con un director general el Lic. Solio Rosas Catalan, una
subdirectora, maestros titulares para cada grupo y una maestra que cumple la funcién
de prefecta. Estos maestros son de planta, existen 10 docentes que trabajan por horas

al igual que dos intendentes.

3.2Muestra
El estudio se realizé en Edumax Secundaria, escuela privada de nivel secundaria. El
periodo de estudio comprendio el ciclo escolar 2011 — 2012. Los participantes fueron el
personal docente. Los cuestionarios se aplicaron tanto a los 4 maestros de planta
como a los 10 maestros que trabajan por horas, llegando al 100% de la planta docente.
Cada uno de los docentes cuenta con un perfil profesional que avala su profesion y
algunos de los docentes ademas de este titulo cuentan con otros estudios

especializandolos en su area de ensefianza.

3.3Metodologia
El presente trabajo se realiz6 por medio de un estudio cualitativo descriptivo con un
escalamiento tipo Likert, el cual derivado de la recolecciéon de datos concluyo en un
analisis estadistico para conocer el clima organizacional dentro de EDUMAX

Secundaria.
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El instrumento utilizado fue el cuestionario; el cual consiste en un conjunto de
preguntas respecto a una 0 mas variables a medir. Se realizaron preguntas cerradas
con varias alternativas de respuesta ya que las preguntas “cerradas” son faciles de
codificar y preparar para su analisis. Responder a un cuestionario con preguntas
cerradas toma menos tiempo que contestar uno con preguntas abiertas. Consiste en un
conjunto de items presentados en forma de afirmaciones o juicios ante los cuales se
pide la reaccion de los sujetos a los que se les administra. Es decir, se presenta cada
afirmacién y se pide al sujeto que externe su reaccion eligiendo uno de los cinco puntos

de la escala (Sampieri, Fernandez, & Baptista, 2006).

Para recabar los datos se elaboré un cuestionario con 15 afirmaciones que tenian 5
opciones de respuesta a elegir (1: totalmente en desacuerdo, 2: en desacuerdo, 3: ni
en acuerdo ni en desacuerdo, 4: de acuerdo y 5: totalmente de acuerdo). El

cuestionario inicia con el titulo y después introduce el objetivo de su aplicacion.

Se formul6 una base de datos en Excel donde se recabd la informacion de los 14
cuestionarios, se realiz6 un andlisis descriptivo y de frecuencias para identificar los
resultados obtenidos. Se realizaron graficas de barras en donde cada una llevo como
titulo la afirmacion formulada y las opciones de respuesta que aparecian en la misma,;

en cada opcion aparece la cantidad de docentes que eligieron esa respuesta.
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3.4Instrumento

Se realizé el siguiente cuestionario a los docentes de EDUMAX Secundaria para
conocer su opinion acerca de la institucion donde laboran.
CLIMA ORGANIZACIONAL

En la basqueda de oportunidades de mejora continua, se le solicita nos ayude a
conocer la opiniébn que usted tiene sobre nuestra institucion, respondiendo a este
cuestionario, evaluando cada aseveracion en una escala del 1 al 5.

Entendiendo:1 como totalmente en desacuerdo, 2 como en desacuerdo, 3 como
ni en acuerdo ni en desacuerdo, 4 como de acuerdo y 5 como totalmente de
acuerdo.

En Edumax Secundaria: 1(2|3|4|5

1. Se reconoce nuestra gestién de calidad.

2. Formo parte de un buen equipo de trabajo.

3. Se cuenta con un plan institucional que rige nuestras actividades.

4. El personal es reconocido en proporcion al trabajo desempefiado.

5. Las actividades a realizar estan claramente definidas y estructuradas.

6. Nos sentimos orgullosos de pertenecer a esta Institucion.

7. Nos adaptamos sin dificultad a los cambios.

8. Mantenemos altos estandares de desempefio.

9. Tenemos los recursos necesarios para hacer bien nuestro trabajo.

10. Lainformacion y comunicacion fluye oportuna y directamente.

11. Me siento orgulloso(a) de pertenecer a esta institucion.

12. Me adapto con facilidad a los cambios.

13. Desarrollo mis habilidades y conocimientos en un clima agradable.

14. La percepcion salarial y las prestaciones recibidas cumplen mis
expectativas.

15. El liderazgo ejercido en la institucion facilita un clima organizacional
optimo.
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3.5Resultados del Diagnéstico

El cuestionario se presento a los 14 docentes de EDUMAX Secundaria, la aplicacion

fue de 15 afirmaciones a contestar.

En los resultados de los cuestionarios se pudo observar que los docentes de
EDUMAX Secundaria en su mayoria estan en desacuerdo con las decisiones que toma
el director general dentro de la institucidn. Los docentes no sienten que se reconozca
su gestion dentro de la institucion, desconocen si existe o no un plan institucional que
rija sus actividades, no sienten que su percepcion salarial y las prestaciones recibidas
cumplen con sus expectativas y no creen que el liderazgo ejercido en la institucion

facilite un clima organizacional 6ptimo dentro de ella.

Robert Reich, ex Secretario de Trabajo de los EE.UU., apunta cinco politicas para
implicar a los empleados, entendiendo que si se siguen, sin perder de vista nuestra
realidad y los largos procesos que requieren los cambios de actitudes, estaremos en el
buen camino de tener el clima laboral adecuado que necesitan nuestros despachos y

requieren nuestros clientes:

Participacion del trabajador
Aprendizaje en el trabajo
Compatrtir los beneficios

Normas de trabajo flexibles

a r w N oe

Entorno de trabajo sano y seguro (Zamora Ruiz, 2003)

El cuestionario se aplico a los docentes sin ningun tipo de ayuda solo se les explico que
era un diagnostico para saber su opinion acerca de como se sentian laborando en la
institucion, surgieron varias dudas por parte de los docentes acerca de si la direccion

se iba a enterar de los resultados. Se les explico que era un trabajo de maestria y que
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el resultado no afectaria en su trabajo, los resultados del diagnéstico fueron los

siguientes:

En la pregunta 1: 12 docentes opinaron estar en desacuerdo, 1 docente opino estar de
acuerdo y otro docente opino estar muy de acuerdo en el hecho de que en EDUMAX
Secundaria se les reconoce su gestion de calidad. La afirmacion fue: Se reconoce

nuestra gestion de calidad.

En la pregunta 2: 12 docentes opinaron estar de acuerdo y otros dos docentes opinaron
estar muy de acuerdo en el hecho de que ellos consideran que forman parte de un

buen equipo de trabajo. La afirmacion fue: Formo parte de un buen equipo de trabajo.

En la pregunta 3: 12 docentes opinaron no estar ni en acuerdo ni en desacuerdo, 1
docente opino estar de acuerdo y otro docente opino estar muy de acuerdo en el hecho
de que se cuenta con un plan institucional que rige sus actividades. La afirmacion fue:

Se cuenta con un plan institucional que rige nuestras actividades.

En la pregunta 4: 12 docentes opinaron estar en desacuerdo, 1 docente opino estar
muy en desacuerdo y otro docente ni de acuerdo ni en desacuerdo en el hecho de que
el personal es reconocido en proporcién al trabajo desempefiado. La afirmacion fue: El

personal es reconocido en proporcion al trabajo desempefiado.

En la pregunta 5: 12 docentes opinaron estar en desacuerdo, 1 docente opino estar ni
de acuerdo ni en desacuerdo y el ultimo opino estar muy de acuerdo en el hecho de
gue las actividades que realizan estan claramente definidas y estructuradas. La

afirmacion fue: Las actividades a realizar estan claramente definidas y estructuradas.
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En la pregunta 6: 13 docentes opinaron estar de acuerdo y un docente opino estar muy
de acuerdo en el hecho de que se sienten orgullosos de pertenecer a la institucion. La

afirmacioén fue: Nos sentimos orgullosos de pertenecer a esta institucion.

En la pregunta 7: 12 docentes opinaron estar de acuerdo, 1 docente opino estar muy
de acuerdo y otro opino no estar ni en acuerdo ni en desacuerdo con el hecho de que
se adaptan sin dificultad a los cambios. La afirmacion fue: Nos adaptamos sin dificultad

a los cambios.

En la pregunta 8: 13 docentes opinaron estar muy de acuerdo y otro docente opino
estar de acuerdo al afirmar que se mantienen altos estdndares de desempefio dentro

de la institucion. La afirmacién fue: Mantenemos altos estandares de desempefio.

En la pregunta 9: 12 docentes opinaron estar en desacuerdo, 1 docente opino estar
muy en desacuerdo, otro docente opino estar ni en acuerdo ni en desacuerdo en el
hecho de que no cuentan con los recursos necesarios para hacer bien su trabajo. La

afirmacién fue: Tenemos los recursos necesarios para hacer bien nuestro trabajo.

En la pregunta 10: 11 docentes opinaron estar en desacuerdo, 1 docente opino no
estar ni en acuerdo ni en desacuerdo, 1 docente opino estar de acuerdo y el ultimo
docente opino estar muy de acuerdo en el hecho de que la informacién y la
comunicacion no fluye oportuna y directamente en EDUMAX Secundaria. La afirmacion

fue: La informacion y comunicacion fluye oportuna y directamente.

En la pregunta 11: 13 docentes opinaron estar de acuerdo y otro docente opino estar
muy de acuerdo en el hecho de que en lo personal se sienten orgullosos de pertenecer
a la institucion. La afirmacion fue: Me siento orgulloso(a) de pertenecer a esta

institucion.
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En la pregunta 12: 13 docentes opinaron estar de acuerdo y otro docente opino estar
muy de acuerdo en el hecho de que en lo personal se adaptan con facilidad a los

cambios. La afirmacion fue: Me adapto con facilidad a los cambios.

En la pregunta 13: 12 docentes opinaron estar de acuerdo y otros dos docentes
opinaron estar muy de acuerdo en el hecho de que desarrollan sus habilidades y
conocimientos en un clima agradable. La afirmacion fue: Desarrollo mis habilidades y

conocimientos en un clima agradable.

En la pregunta 14: 12 docentes opinaron estar muy en desacuerdo y dos docentes en
desacuerdo en el hecho de la percepcion salarial y las prestaciones recibidas no
cumplen con sus expectativas. La afirmacion fue: La percepcion salarial y las

prestaciones recibidas cumplen mis expectativas.

En la pregunta 15: 10 docentes opinaron estar en desacuerdo, 3 docentes opinaron
estar de acuerdo y un docente opino no estar ni de acuerdo ni en desacuerdo en el
hecho de que la falta de un liderazgo efectivo en su institucién no facilita un clima
organizacional 6ptimo. La afirmacién fue: El liderazgo ejercido en la institucion facilita

un clima organizacional 6ptimo.
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3.6Recomendaciones

Después de realizar las encuestas a los docentes la recomendacion inmediata en
base a los resultados es que debe existir comunicacion entre el personal docente y
el directivo. Es evidente que el personal docente como tal se siente como un equipo
de trabajo, la problematica empieza cuando se involucra al directivo. Los docentes
consideran que forman parte de un equipo y consideran que la institucion se basa

en altos estandares de desempefio.

Los docentes necesitan que se reconozca su trabajo, necesitan saber que su
directivo se preocupa por ellos y que también est4d abierto a escuchar sus
sugerencias. Necesitan remuneracion equitativa por el trabajo que realizan. El
directivo debe implementar técnicas que busquen comprometer e implicar a todos
los colaboradores en el objetivo de la institucion: dar un servicio de resultados

eficientes.

Es importante que los docentes también expresen sus inquietudes hacia el directivo.
Debe ser un canal de comunicacion entre docente — directivo, directivo - docente.
Sl bien la subdirectora es la que tiene trato directo con el directivo, si algin docente
siente la necesidad siempre y cuando sea para el beneficio de la institucién de
expresar alguna inconformidad es libre para hacerlo. Directivo y docente deben
tener perfectamente claro el objetivo que buscan y seguir el mismo camino para

lograrlo.
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4. PROPUESTA DE
INTERVENCION
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4.1 Nombre: Programa Para Mejorar el Clima Organizacional en EDUMAX

Secundaria

4.2 Objetivo Principal:

El objetivo principal es la propuesta para corregir, mejorar y mantener resultados

positivos en el ambiente laboral de EDUMAX Secundaria.

4.2 Objetivos Generales:

Proveer a EDUMAX Secundaria de herramientas necesarias para mejorar el
clima organizacional.

Sefalar las intervenciones necesarias en cada area para mejorar el clima
organizacional en EDUMAX Secundaria.

Definir sobre quien recae la responsabilidad de cada intervencion propuesta.
Elevar la ponderacion obtenida en las areas que se califico inferior a “de
acuerdo” para la proxima evaluacion de clima organizacional en EDUMAX
Secundaria.

Mantener un nivel elevado de motivacion individual que se contagie en el
ambiente laboral de forma global y positiva.

Reforzar la identificacion del docente con la institucion, a través del
reconocimiento de logros individuales y de equipo; de manera que el éxito
obtenido en el desempefio laboral sea motivado en continuidad.

Mantener de forma Optima los canales estratégicos de comunicacion, a fin de
gue el docente esté enterado de las actividades que la institucion esta
realizando.

Crear un ambiente de relaciones armoniosas entre directivo y docente, y que al
mismo tiempo el docente logre la confianza del directivo para la delegacion de
tareas.

Mantener el ambiente fisico 6ptimo para que el docente se sienta comodo en

sus labores.
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4.3 Contenidos:

lera Intervencion: Reconocimiento de logros individuales y de equipo

Reuniones mensuales en las cuales se traten los logros y fracasos de la institucion.
Mantener la comunicacion directivo - docente de manera abierta a fin de establecer
objetivos claros, concretos y factibles.

Establecimiento de metas individuales o por equipo que podrén ser propuestas por
el mismo equipo de trabajo de manera democratica.

Las metas deberan establecerse con tiempos limites, para que el reconocimiento o
fracaso tengan parametros de medicion.

Establecer objetivos medibles y darles seguimiento en las reuniones mensuales.
Metas adicionales en el area
de capacitacion, profesionalizacion y desarrollo de competencias laborales; podran

ser propuestas después de detectar las debilidades individuales.

2nda Intervencion: Motivacién para asumir su puesto

Revisar el plan de prestacionesy beneficios actual para determinar si existen
necesidades no cubiertas en el mismo.

Proponer ante la Direccion General la implementacién de prestaciones o beneficios
innovadores que beneficien la imagen de la institucion ante los propios docentes.
Reconocer los logros individuales y de equipo; de forma tanto individual como
publica.

Implementar el reconocimiento al esfuerzo, creatividad, actividades extracurriculares
por medio de un programa llamado “docente del mes”; o publicando los éxitos en los
calendarios mensuales o los frisos.

Escuchar a los empleados, ellos pueden proveer de ideas creativas que auto
motivaran su participacion y desempefio diario.

Revisar las descripciones de los puestos con el fin de enriquecer periédicamente las
actividades de los mismos.

Contactar una consultoria en Recursos Humanos que provea de un estudio de

sueldos y salarios, para compararlo con el mercado salarial de otras instituciones.
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3era Intervencion: Comunicacion

Direccion General debe establecer la politica de informacion que apoyara el area de
comunicacion, en donde la subdireccion sera el medio de enlace entre docentes e
institucion.

Actualizar constantemente la informacion publicada en los calendarios mensuales.
Proponer actividades de emision de opinidn: un buzon de sugerencias, un pizarron
de comentarios anonimos.

Emitir un medio ciclico de comunicacion interna (boletin interno), en el que
se informe de aspectos como cumpleafieros, nuevos ingresos, etc. Asi como
actividades que la institucion esté planificando o realizando.

Educar a la subdireccion y a las coordinaciones en relaciéon a la objetividad que debe
mantenerse para la recepcién de los comentarios y sugerencias que tendran por
parte del personal docente, y que de igual forma, la actividad no sea Unicamente

escucharlos, sino discutir, acordar y poner en marcha las buenas ideas.

4ta Intervencion: Relaciéon con el directivo

Fortalecer la comunicacién a través de una politica de puertas abiertas que genere
la confianza del docente hacia el directivo.

Fortalecer la confianza de los docentes al poner en practica las nuevas ideas
proporcionadas por ellos mismos.

Delegar la responsabilidad de pequefios proyectos en aquellas personas que
muestren iniciativa.

Capacitar a los niveles jerarquicos en coaching, para apoyar de esta forma la
relacién directivo — docente, reforzando la confianza y apertura de comunicacién por
parte del docente, al mismo tiempo que la direccion logre un mejor rendimiento
profesional de su personal.

Capacitar a los niveles jerarquicos en empowerment, de esta forma el directivo
lograra apoyarse en su personal en la toma de decisiones y acciones inmediatas en

la resolucion de problemas.
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5ta Intervencion: Infraestructura

o Revisar periodicamente la infraestructura de la institucion (iluminacion, ventilacion,
etc.) a fin de mantenerla en buenas condiciones de forma proactiva y no reactiva.

« Evaluar el ambiente fisico propio de las areas donde el personal y los alumnos estan
trabajando y considerar si puede haber algun aporte para mejorarlo por parte de la

institucion.

4.4 Materiales de Apovyo:

e Aula de usos multiples

e Equipo de computo

e Pizarrén

e Frisos

e Calendarios mensuales

¢ Reglamento de la institucion
e Personal docente

e Personal directivo

4.5 Distribucién de Tiempos:

Dependiendo de la intervencion sera el tiempo estimado.

e Jlera intervencion: una vez al mes, reunién de aproximadamente 40 minutos.

e 2nda intervencion: se revisara una vez al mes durante las reuniones de consejo
técnico consultivo pero durante todo el mes se puede trabajar con esta
intervencion.

e 3era intervencion: esta intervencion se estara trabajando durante todo el ciclo
escolar.

e 4ta intervencion: esta intervencion también se estara trabajando durante todo el
ciclo escolar.

e b5ta intervencion: esta intervencion se llevara a cabo dos veces durante el ciclo

escolar (agosto, enero)
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5. CONCLUSION

El hecho de que se implemente un programa para mejorar el clima organizacional en
EDUMAX Secundaria de manera efectiva y continla traerd beneficios inimaginables
para la institucion y para los docentes que laboran en ella. Es por eso que debe
reconocerse la funcién clave que cumple el clima organizacional al elaborar y transmitir
simbolos de identidad individual y social, asi como al ser instrumento de andlisis y
comprensién que hace posible encontrar un sentido propio en los docentes de
EDUMAX Secundaria.

Resulta absolutamente necesario realizar estudios de diagndéstico de los diversos tipos
de instituciones que existen en tanto expresion de la cultura que representan, ya que
aqui casi todo esta por ser explorado, conocido e intentado. Un ejemplo seria el
estudiar experiencias exitosas de otras instituciones para descubrir qué factores
contribuyeron a su éxito y hasta donde pueden ser recreados en otros espacios y
tiempos; es necesario, también, estudiar y evaluar los programas de formacién de los

docentes.

Es posible realizar una valoracién positiva de toda esta situacién, sin duda este
proyecto de intervencién sera una herramienta por demas importante a la hora de
promocionar el buen funcionamiento de la institucion y el desarrollo de los docentes en

forma plena. (Garmendia, 1990)

Una de las mayores fortalezas de la institucion tiene que ver con la percepcion de la
estructura organizacional. Sin duda, que los encuestados opinen positivamente sobre el
considerarse parte de un equipo y el mantener altos estandares de desempefio

sostiene una plataforma firme para trabajar las demas dimensiones.

Una vez presentado este trabajo es indispensable que se tomen las medidas
necesarias para mejorar las condiciones laborales de los docentes en EDUMAX
Secundaria. Es importante que el directivo tome en cuenta la seriedad de esta
aportacion que servira como herramienta para lograr cambios importantes en la

institucion. Si el directivo toma conciencia de las areas de oportunidad que pueden
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mejorar por medio de las observaciones hechas en este trabajo y las sigue en debido
tiempo y forma como ésta estipulado, los resultados se veran reflejados tanto a corto

como a largo plazo y durante todo el ciclo escolar.

No se debe olvidar, y es el concepto que se reitera como central, que el clima es una
percepcion de los miembros de una organizacion sobre lo que ocurre en la
organizacion, es decir lo que ocurre con sus miembros, la convivencia entre ellos y su

relacion con la estructura organizacional. (Lucas Marin, 1997)

Mantiene una relacion dialéctica con las condiciones estructurales e infraestructurales
ya que no depende Unicamente de ellas, sino de la percepcion que el miembro de la
organizacion tenga de ellas. En otras palabras, no tiene que ver exclusivamente con el
como es la vida en la organizacién, sino en como las personas lo perciben. De nada
sirve implementar la mejor de las estructuras, la mas avanzada tecnologia, o un
excelente mantenimiento de los espacios, si la percepcion que tienen los miembros de

la organizacion sobre ella y sus integrantes no es buena. (Lucas Marin, 1997)

Viendo de primera mano las carencias e inconformidades y formando parte del
personal docente de esta institucion puedo hablar de mi propia experiencia y de lo
beneficioso que seria para mi el que este proyecto de intervencion realmente se llevara

a cabo dentro de la institucion.
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7. ANEXOS
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7.1 LISTA DE ASISTENCIA

EDUMAX
SECUNDARIA BILINGUE
Clave: 02PES0025B

LISTA DE ASISTENCIA DE PERSONAL

CICLO ESCOLAR 2011-2012

Fecha: Lunes de Junio de 2012
NOMBRE MATERIA ENTRADA FIRMA SALIDA FIRMA OBSERVACIONES
Arizona Tuells Georgina Coordinacion
Inglés
Diaz de Ledn Moisés Fisica
Fin Charlotte Christelle Francés

Mendoza Garcia Maricela

Control Escolar
Geografia

Matus Mexia Héctor

Quimica

Pefiuelas Meza Karina

Computacién

Ramos Lozoya Paulina

Matematicas

Renteria Lopez Brenda

Sub-direccién

Rojas Maciel Viridiana Espafiol
Saldafia Rivera Blanca Patricia Biologia
Simén Cazares Jorge Historia/Civis

mo/cultura
Tapia Galindo Maria Dolores Inglés
Tavares Morquecho Christian Educacion
Ivan Fisica
Villalobos  Cannet Bertha Inglés
Grisell

OBSERVACIONES:

Director
Lic. Solio Rosas Catalan
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7.2 GRAFICAS

A continuacion se presentan las graficas de los resultados de los cuestionarios sobre
Clima Organizacional aplicados a los docentes de EDUMAX Secundaria durante el
segundo semestre del ciclo escolar 2011 — 2012.

CLIMA ORGANIZACIONAL

Pregunta 1. Se reconoce nuestra gestion de calidad.
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1: Muy en 2: Desacuerdo 3:Nienacuerdoni 4:Deacuerdo 5:Muy de acuerdo
desacuerdo en desacuerdo

Pregunta 2: Formo parte de un buen equipo de trabajo.
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desacuerdo en desacuerdo
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Pregunta 3: Se cuenta con un plan institucional que rige nuestras actividades.
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desacuerdo en desacuerdo

Pregunta 4: El personal es reconocido en proporcién al trabajo desempefado.
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desacuerdo en desacuerdo
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Pregunta 5: Las actividades a realizar estan claramente definidas y estructuradas.
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desacuerdo en desacuerdo

Pregunta 6: Nos sentimos orgullosos de pertenecer a esta institucion.
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Pregunta 7: Nos adaptamos sin dificultad a los cambios.
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Pregunta 8: Mantenemos altos estandares de desempefio.
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Pregunta 9: Tenemos los recursos necesarios para hacer bien nuestro trabajo.
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Pregunta 10: La informacién y comunicacion fluye oportuna y directamente.

12
10
8
6
4
2
0 . B BN B
1: Muy en 2: Desacuerdo 3:Nienacuerdoni 4:Deacuerdo 5:Muy de acuerdo
desacuerdo en desacuerdo
Pagina

34



Pregunta 11: Me siento orgulloso(a) de pertenecer a esta institucion.
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Pregunta 12: Me adapto con facilidad a los cambios.
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Pregunta 13: Desarrollo mis habilidades y conocimientos en un clima agradable.
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Pregunta 14: La percepcion salarial y las prestaciones recibidas cumplen mis
expectativas.
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Pregunta 15: EI liderazgo ejercido en la instituciéon facilita un clima
organizacional 6ptimo.
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