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RESUMEN

Durante los ultimos tiempos, se pudo evidenciar un cambio en la vision de las organizaciones
en cuanto a la forma de desarrollar sus funciones, dandole mayor importancia al area de los
recursos humanos, creando conciencia para empezar a ver como una necesitad el potenciar,
adquirir y conservar el talento humano de todos los participantes dentro de una organizacion.
Considerando estas afirmaciones, el presente proyecto de grado, tiene como objetivo principal
proponer un plan estratégico para la mejora del clima laboral en la Escuela Superior de Maestras
y Maestros “Puerto Rico” o ESFM, con lo que se espera mejorar la calidad de vida laboral de

todos los trabajadores, y fomentar la motivacién y participacion de los mismos.

Para desarrollar el plan estratégico se realizé un diagndstico del clima laboral de dicha
institucion, para poder evaluar y analizar la calidad de vida laboral, la satisfaccion, motivacion
y participacion de todos los empleados, para asi poder identificar puntos de falla y después
determinar acciones orientadas en incrementar el desempefio laboral consecuencia de un buen

ambiente laboral.

El relevamiento de informacidn se sacd por medio de encuestas generadas a los docentes de
dicha institucion, con una muestra de 21 personas, parte de una poblacion de 23 personas, siendo

asi una investigacién con el 91,30% de confianza en los resultados obtenidos.

En el trabajo se pudo concluir que hay muchas falencias dentro de la institucion, hablando
especificamente del clima laboral, se pudieron evidenciar también muchas exigencias por parte
de los empleados, mismas que generarian mas motivacion al momento de desempefiar sus
funciones, si es que esas exigencias se cumplirian; y de acuerdo a lo que se pudo identificar, se
realizd un plan estratégico o plan de accién para satisfacer las necesidades laborales de los

empleados y a su vez poder mejorar la calidad de vida laboral en la ESFM.

Palabras clave: Clima Laboral, Recursos Humanos, Escuela de Maestras y Maestros,

Satisfaccion Laboral, Satisfaccion Personal, Desempefio Laboral, Estrategias.
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ABSTRACT

In recent times, there has been a change in the vision of organizations in terms of how to develop
their functions, giving greater importance to the area of human resources, creating awareness to
begin to see as a need to promote, acquire and conserve the human talent of all the participants
of an organization. Considering these statements, the main objective of this project is to propose
a strategic plan for the improvement of the working environment in the Escuela Superior de
Maestros y Maestras "Puerto Rico” or ESFM, with which it is expected to improve the quality
of working life for all workers, and encourage their motivation and participation.

To develop the strategic plan, a diagnosis of the work environment of said institution was carried
out, in order to evaluate and analyze the quality of work life, satisfaction, motivation and
participation of all employees, in order to identify points of failure and then determine oriented

actions in increasing work performance as a result of a good work environment.

The information survey was obtained through surveys generated to the teachers of said
institution, with a sample of 21 people, part of a population of 23 people, this means that there

was an investigation with 91.30% confidence in the results obtained.

At work it was concluded that there are many failures within the institution, speaking specifically
of the work environment, many demands on the part of the employees could also be evidenced,
which would generate more motivation when performing their duties, if those demands are
comply; and according to what could be identified, a strategic plan or action plan was carried
out to satisfy the labor needs of the employees and in turn be able to improve the quality of
working life in the ESFM "Puerto Rico™

Keywords: Labor Climate, Human Resources, Teachers School, Job Satisfaction, Personal

Satisfaction, Job Performance, Strategies.
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1. ANTECEDENTES

La Escuela Superior de Formacion de Maestras y Maestros “Puerto Rico”, por sus siglas ESFM
“Puerto Rico”, surgié debido a una necesidad, ya que muchos de los estudiantes que cursaban
el Gltimo afio de escolaridad, no contaban con los recursos suficientes para estudiar una

educacion superior en la ciudad de Cobija u otro departamento.

Por tal motivo, realizaron una solicitud a la Alcaldia del Municipio de Puerto Rico, actualmente
denominado como Gobierno Autonomo Municipal de Puerto Rico, para la dotacion de un
espacio de 6 hectareas, posteriormente una vez aceptada dicha solicitud, como parte del proceso
inscribieron el predio en Derechos Reales, y la Prefectura de Pando se encargo del pago del

proyecto.

Es asi que, una comisién encargada viajo a la sede de gobierno en el departamento de La Paz,
con objeto de dialogar con el Ministro de Educacion Tito Hoz de Vila, en ese sentido la Escuela
Superior de Formacion de Maestras y Maestros, fue creada bajo la Ley N° 2595, la que en su

parte constituyente establece:

“Articulo 1°.-“(Creacion) Autorizase la creacion de un Instituto Normal
Superior en la localidad de Puerto Rico, Provincia Manuripi del
Departamento de Pando, para la formacion de docentes en educacién inicial,
primaria y secundaria en todas las especialidades del curriculo, a través de

un proceso gradual de implementacion . (Enfasis agregado)

En cuanto a la infraestructura de la ESFM “Puerto Rico”, esta fue construida por la Prefectura
de Pando, denotando que, antes de la construccién funcionaba en los ambientes de la Alcaldia
de Puerto Rico ocupando el espacio de sus oficinas, todo el proceso de tramite se realizo del afio
2003 al 2005, posteriormente a principios del afio 2008 inicia las labores académicas en
ambientes propios, con la entrega de la infraestructura el 6 de junio de la misma gestion, en ese
momento la ESFM “Puerto Rico” contaba con 12 aulas, un ambiente para guarderia y la

direccidn con sus respectivas dependencias.



Cabe destacar que, el 2005 la ESFM “Puerto Rico” contaba con 121 estudiantes, y 12 docentes,
y en mérito a ello, un técnico del Ministerio de Educacion sefialé que la ESFM “Puerto Rico”
debia empezar a funcionar a partir del 2006, de esa manera se dio inicio al funcionamiento de la
normal, posesionando al profesor Nicolas Sabene en calidad de primer Director General y al
profesor Demetrio Mariaca como Director Académico, asi también, se nombré al profesor
Rigoberto ldagua Marupa como Director Administrativo y a la sefiora Sadely Sidiora como
secretaria, conformandose a la vez el personal docente constituido por Gualberto Callejas,
Yessenia Terrazas, Julidn Martinez, Maria Luisa Velazcos, Rosalia Justiniano, Jaime Pozo y

Feliciano Nauro.

1.1. Contexto sociopolitico

Esta institucion formadora de maestras y maestros nace gracias al impulso de un grupo reducido
de personas amantes del desarrollo regional, y durante los primeros afios de vida se vivieron

algunas situaciones cadticas que desestabilizaron el normal funcionamiento de la institucion.

La gestion 2008, se vio marcada debido a una pugna por la administracion en la ESFM “Puerto
Rico”, situacion que se desaté generada a partir de la exigencia de estudiantes y autoridades de
la Alcaldia con intenciones de remplazar a los directivos fundadores por autoridades traidas del

interior por intereses politicos.

La situacion descrita precedentemente, desestabilizé las actividades académicas protagonizando
el traslado de estudiantes al municipio de Filadelfia, donde se concentraron la mayor cantidad de
estudiantes, permaneciendo alrededor de 25 estudiantes en Puerto Rico, esto genero
inestabilidad en las actividades curriculares, por otro lado en las instalaciones de la Unidad
Académica Filadelfia, no contaban con los ambientes necesarios para desarrollar las actividades
académicas, por tal motivo se determind hacer el traslado temporal al Departamento de La Paz
para dar continuidad a la formacion de maestros, posteriormente, este grupo de estudiantes debia

retornar al municipio de Puerto Rico para culminar sus estudios en el lugar de postulacion.



A mediados de la gestién 2008, a causa de la llegada de un personero del Ministerio de
Educacion, quien por cuestiones politicas queria ejercer el cargo a Director General de manera
arbitraria, interrumpio las labores académicas en ausencia del Director General Nicolas Sabene
quien se encontraba en la ciudad de Cobija, situacion que llevo a generar nuevamente un
conflicto entre estudiantes, docentes y autoridades, resumiéndose en actos de discriminacién
entre estudiantes de la region y del interior, consecuentemente estos conflictos generaron

inseguridad y pérdida de documentacién.

Como otro dato relevante se tiene que, en la gestion 2010, las actividades académicas se
desarrollan a nivel licenciatura en el marco de la Ley N° 070 Avelino Sifani - Elizardo Pérez
bajo el Modelo Educativo Socio Comunitario Productivo (MESCP) en diferentes niveles de
educacion inicial en familia comunitaria, educacion primaria comunitaria vocacional y
educacion secundaria comunitaria productiva en las especialidades de artes plasticas y visuales;
ciencias sociales, fisica- quimica, como tambien educacion fisica y deportes, cosmovisiones,
filosofia y psicologia y biologia — geografia, con un total de 140 nuevos profesionales a nivel

licenciatura.
1.2. Aspecto Econdmico

Un aspecto digno de relevar es el beneficio a la poblacion de Puerto Rico, ya que la ESFM
“Puerto Rico” cuenta con el mismo nombre del municipio y localidad, desde el primer momento
de su fundacion generd un progreso econdmico en las familias Puertorriquefias que de una y
muchas maneras contribuyen al mejoramiento de los servicios basicos, la comercializacion de
alimentos, el abastecimiento de combustible, la presencia de entidades financieras, militares y
el mejoramiento en la atencion de salud, por lo tanto la actividad econdmica se encuentra en
crecimiento debido al movimiento econémico que promueve la ESFM “Puerto Rico” a través de

sus estudiantes, docentes y directivos.



2. ENTIDAD BENEFICIARIA

De acuerdo a la pagina web de la citada institucion educativa, la Escuela Superior de Formacion
de Maestras y Maestros “Puerto Rico” en Pando, Bolivia, es una institucion educativa que forma
profesionales de la educacion con una vision integral, humanista y critica, comprometidos con

el desarrollo social, cultural y econémico de su region y del pais.

2.1. Mision

La Escuela Superior de Formacion de Maestras y Maestros “Puerto Rico”, tiene a siguiente
Mision:

“Formar maestros y maestras con calidad académica, ética y moral, capaces
de responder a las demandas educativas de la sociedad boliviana, con una
actitud investigativa, innovadora y transformadora, que contribuyan al
desarrollo integral de las personas y al fortalecimiento de la identidad

nacional”.
2.2. Visién

La vision de la Escuela Superior de Formacion de Maestras y Maestros “Puerto Rico”, es la

siguiente:

“Ser una institucion lider en la formacion de maestros y maestras,
reconocida por su excelencia académica, su pertinencia social y su

compromiso con el desarrollo sostenible de la region y del pais”.
2.3. Objetivos institucionales

Promover una gestion comunitaria, por medio de estrategias interinstitucionales, para lograr la

eficiencia, efectividad y eficacia.



3. REFERENCIA GEOGRAFICA DEL PROYECTO

La Escuela Superior de Formacion de Maestras y Maestros “Puerto Rico”, se encuentra

localizada en el Departamento de Pando, Provincia Manuripi.

Puerto Rico es un municipio que se encuentra a 169 metros de altitud sobre el nivel del mar

entre las siguientes coordenadas:

Latitud: -11.1015
Longitud: -67.553

Latitud: 11° 6' 5" Sur
Longitud: 67° 33' 11" Oeste

YV V V VY

Cuenta con 6.239 habitantes, de los cuales 3.495 son personas de sexo masculino y 2.744 se

constituyen en personas de sexo femenino.

La entidad beneficiaria para la cual se trabajé el presente proyecto de grado, se encuentra
ubicada en el Departamento de Pando, especificamente en la localidad y municipio amazdnico
de Puerto Rico, capital de la provincia de Manuripi, a continuacion, en la siguiente figura se
ensefia el plano de la localidad, denotando la ubicacion exacta de esta institucion.
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Figura N° 1. Referencia geogréafica del proyecto (plano estandar).
Fuente: Google Maps.



En la siguiente fotografia se muestra la ubicacidon geografica de La Escuela Superior de

Formacion de Maestras y Maestros “Puerto Rico” en relacion con el poblado.
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Figura N° 2. Referencia geogréfica del proyecto (mapa satelital).
Fuente: Google Maps.



4. DENOMINACION DEL PROYECTO

Disefio de estrategias para mejorar el clima organizacional del plantel docente de la Escuela

Superior de Formacion de Maestras y Maestros “Puerto Rico”.

5. DESCRIPCION DEL PROBLEMA

La Escuela Superior de Formacion de Maestras y Maestros “Puerto Rico”, esta determinada por
los recursos humanos como actores principales: en este caso los docentes, y a través de ellos se
da el clima organizacional que puede llegar a ser favorable o desfavorable, en la satisfaccion y

desarrollo de su desempefio profesional.

Se identific6 como problema principal que la Escuela Superior de Formacién de Maestras y
Maestros “Puerto Rico”, no cuenta con un adecuado clima organizacional dentro de la
institucién, y esto provocd que existan o surjan momentos en que el personal docente se

encuentre en situaciones incomodas.

El clima organizacional es el entorno o medio ambiente de trabajo que se crea acerca de la
organizacion y la estructura institucional, segun el autor: Gongalves Alexis. (2011), sin duda un
clima organizacional adecuado dentro de una organizacion o institucion es muy importante, ya

que a través de ello se ve reflejado el comportamiento y desempefio laboral.

Para el caso de los docentes de la Escuela Superior de Formacion de Maestros “Puerto Rico”, la
percepcidn que tengan sobre el clima organizacional influira en su comportamiento, es comdn
que cuando los docentes se encuentren en vacaciones les resulte dificil regresar con entusiasmo
alainstitucion que es su fuente laboral, esto puede deberse ala posible incomodidad que se percibe
en el ambiente laboral; en otros casos, el compromiso laboral de los docentes implica el
conocimiento de los objetivos institucionales, misién y vision, entre otros aspectos, por otra
parte, acceder a la informacidn requerida o contar con herramientas, equipos y material de apoyo
necesarios para llevar a cabo su trabajo, también pueden reflejar en el clima organizacional que

perciban y con ello el grado de satisfaccion profesional que sientan con su desempefio en la



Escuela Superior de Formacion de Maestras y Maestros “Puerto Rico”.

Si se tiene un clima organizacional favorable dentro de la ESFM “Puerto Rico”, este se
convertira en una de sus fortaleza, por el contrario, podria constituirse en una de sus principales
debilidades, razén por la cual, es importante que el personal en general y los docentes se
identifiquen con la institucion para de ese modo, desarrollar un clima de trabajo motivante,
situacién que también sera transmitida a los principales destinatarios de su trabajo, en este caso

los estudiantes que pertenecen a esta casa superior de formacién de maestros.

6. FORMULACION DEL PROBLEMA

¢Cuales son los factores que inciden en el clima organizacional de los docentes de la Escuela

Superior de Formacion de Maestras y Maestros “Puerto Rico™?



7. JUSTIFICACION

7.2 Justificacién técnica

Actualmente, los valores empresariales evolucionan de manera rapida, haciendo que los recursos
se vuelvan escasos, por lo que, comprender aquello que influye sobre el rendimiento de los
empleados en el trabajo se convierte en una herramienta muy necesaria para poder evaluar las
fuentes de estrés, insatisfaccion y/o conflicto dentro de una institucion, por lo tanto, evaluar las
mismas, ayudara a diagnosticar el clima laboral para asi poder ejecutar planes de accion y mejora
en el ambiente organizacional, mejorar la calidad de vida laboral, incrementar la eficiencia,
eficacia y efectividad en el desempefio de funciones e incrementar los niveles de satisfaccion

laboral de los funcionarios (Brunet, 1992).

Comprender que la conveniencia entre docentes puede llevar adelante un mejor desempefio
laboral, debido a que un clima organizacional favorable contribuye a una satisfaccion
profesional, ya que el rendimiento del personal docente (recursos humanos), también

determinara el cumplimiento de la vision, la mision y los objetivos institucionales.

El presente proyecto de grado, obedece a la necesidad de identificar falencias dentro del clima
laboral para poder desarrollar planes estratégicos que generan valor, contribuyendo a los
resultados de la Escuela Superior de Formacion de Maestras y Maestros “Puerto Rico” o ESFM

“Puerto Rico”.
7.2. Justificacion econémica

El ambiente de trabajo no es algo fisico que se pueda tocar, pero tiene una presencia e influencia
real que afecta todo lo que sucede dentro de la organizacion.

Al mismo tiempo, es una inversion a largo plazo y forma parte del activo intangible de la
empresa, por lo que debe ser valorada y monitoreada en diferentes situaciones, porque con el
tiempo puede convertirse en un beneficio o0 un obstaculo para el buen funcionamiento de la

empresa y ser un factor de distincion e influencia en el comportamiento de los miembros de la
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organizacion (IBCE, 2016).

Los ingresos son importantes para cualquier negocio o empresa, y un factor clave para aumentar
las ganancias es la productividad de los colaboradores. Segun el experto Robert Waldinger,
psiquiatra y profesor de Harvard, un ambiente de trabajo positivo puede aumentar la
productividad en un 31% (Latino Seguros, 2021).

Siendo asi todo lo mencionado, la ESFM “Puerto Rico”, podria llegar a incrementar la
productividad y eficiencia de sus trabajadores, generando asi mayores utilidades y ampliando la
oferta laboral en dicha institucion, generando mayores oportunidades de empleo en el municipio

y logrando también un mayor movimiento de efectivo dentro de la localidad.
7.3. Justificacion social

Crear un ambiente de trabajo saludable contribuye al desarrollo profesional de personas y
grupos. Ayuda a potenciar la innovacion y la creatividad. Reduce el estrés, lo que es bueno para
la salud de los empleados de la organizacion. Finalmente, reduce la rotacion de empleados.
(Aguas, 2021).

Por otro lado, un ambiente de trabajo que carece de confianza puede provocar una falta de
compromiso de los empleados, lo que puede generar una pérdida de interés o peor ain, que los
empleados abandonen el puesto de trabajo, lo que perjudica a una empresa o institucion (Aguas,
2021), por lo que el presente proyecto tiene a finalidad de potenciar y mejorar la satisfaccion
personal y profesional del capital humano de la ESFM “Puerto Rico”, para crear profesionales
motivados y eficientes dentro de la escuela, generando asi poco a poco un cambio y mejora en
el desenvolvimiento profesional de los empleados del municipio de “Puerto Rico”, ya que se

pretende ser una empresa referente que ofrece calidad laboral y buen trato humano.
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8. OBJETIVOS: GENERAL Y ESPECIFICOS

8.1. Objetivo General

Elaborar un disefio de estrategias para mejorar el clima organizacional de las y los docentes de

la Escuela Superior de Formacion de Maestras y Maestros “Puerto Rico”.
8.2. Objetivos Especificos

» Realizar un diagnostico situacional de los docentes de la Escuela Superior de Formacién
de Maestras y Maestros “Puerto Rico”.

> Identificar los niveles de satisfaccion profesional de los docentes de la Escuela Superior
de Formacién de Maestras y Maestros “Puerto Rico”, en base al clima organizacional.

» Elaborar una propuesta de un disefio de estrategias para mejorar el clima organizacional

en la Escuela de Formacion de Maestras y Maestros “Puerto Rico”.
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9. MARCO TEORICO

9.1. El clima organizacional

El clima organizacional es fundamental a la hora de alcanzar logros en la administracion

educativa, por tal motivo se dara a conocer las caracteristicas y la importancia.
¢ Qué se entiende por Clima Organizacional?

Para comprender el significado de “Clima Organizacional”, se recurre a Schneider, quien al

respecto sefiala lo siguiente:

“El término clima es un concepto metaférico que deriva de la meteorologia
que, al referirse a las organizaciones, traslada analdégicamente una serie de
rasgos atmosféricos que mantienen unas regularidades determinadas y que
se denomina clima de un lugar o regién, al clima organizacional,
traduciéndolos como un conjunto particular de practicas y procedimientos

organizacionales”. (Schneider, 1975)

De lo expuesto se tiene que el clima organizacional es considerado como un fendémeno
multidimensional, ya que describe la naturaleza de las percepciones que los colaboradores tienen
de sus propias experiencias dentro de la organizacion, toda vez que la organizacion puede variar
de acuerdo a las percepciones de los miembros segun los niveles y sus diferentes lugares de

trabajo dentro del mismo ambiente laboral.

Es asi que, para las personas contar con un ambiente agradable y confortable por encima de la
media, conlleva a la busqueda de nuevas formas para desarrollar su trabajo, y buscar formas de
hacer que su labor se convierta en algo interesante, asi como también, coadyuva a aportar varias
ideas dentro de la organizacion, que en el caso concreto es la Escuela Superior de Formacion de

Maestras y Maestros “Puerto Rico”.
De lo anterior sin equivocos se deduce que, si el personal dentro de la organizacién o institucion
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se siente motivado para realizar sus tareas, ya sea por estar a gusto en su grupo de trabajo, o estar
bien remunerado, puede tener resultados sorprendentes en el desarrollo de sus nuevas ideas, en
la solucion creativa de problemas que se presentan dentro de una organizacion y en la realizacion
personal, de ese modo, las personas que se sienten a gusto en su trabajo, que disfrutan lo que
hacen y tienen buenas relaciones personales tanto con sus superiores y con sus colegas, pueden

rendir mucho mas en el &mbito laboral.

Por lo que, un buen clima se crea en un ambiente en donde las personas que pertenecen a la
organizacién se sienten comodos, favoreciendo los aspectos fisicos, psicoldgicos y sociales

aptos para todos.

En relacion a los factores fisicos se puede observar que un lugar de trabajo confortable para el
personal, es aquel que cuenta con espacios de descanso, bafios adecuados para damas y varones

entre otros.

En cuanto a los factores psicologicos, estos se manifiestan a través de las relaciones entre el
colaborador y sus comparfieros de trabajo, la forma como el superior se refiere a sus

colaboradores, como los trata, los incentiva y los promueve.

Con referencia a los factores sociales, sin duda alguna se advierte que los mismos tienen relacion
con los espacios de interaccion social, los que se manifiestan mediante el reconocimiento o

agradecimientos por la labor desempefiada por las personas.

Cuando en la institucion se tiene un ambiente agradable y confortable para los docentes, se
comienza a escudrifiar nuevas formas de desarrollar su trabajo de manera motivada, buscando
formas de hacer que su labor se convierta en algo interesante, y que puedan contribuir desde alli

con diferentes ideas dentro de la organizacion.

Un clima organizacional en una institucion, significa una gran herramienta poderosa para poder
mejorar todos los elementos de la estructura de una organizacion. Es por eso que algunos autores
como, Sandoval, Hodgetts & Altman y Litwin y Stringer, definen de esta manera el clima

organizacional:
14



“El ambiente de trabajo percibido por los miembros de la organizacion y que
incluye estructura, estilo de liderazgo, comunicacion, motivacion vy
recompensas, todo ello ejerce influencia directa en el comportamiento y

desempefio de los individuos”. (Sandoval, 2004)

“Un conjunto de caracteristicas del lugar de trabajo percibidas por los
individuos que trabajan en ese lugar y que sirve como fuerza primordial para

influir en su conducta de trabajo” (Hodgetts & Altman, 1990)

“Los efectos subjetivos, percibidos del sistema formal, el “estilo” informal
de los administradores y de otros factores ambientales importantes sobre las
actitudes, creencias, valores y motivacion de las personas que trabajan en
una organizacion dada”. (Litwin y Stringer, 1968)

En este contexto se observa que el clima organizacional se basa en las actividades, interacciones
y otra serie de experiencias que cada miembro tiene con la institucién, con sus colegas y sus
superiores, dicho de otro modo, el Clima Organizacional refleja la interaccidn entre el personal

y la organizacion.

Queda claro entonces que, los factores y estructuras del sistema organizacional dan lugar a un
determinado clima, en funcién a las percepciones de los miembros. Es por ello que el clima
organizacional que tenga la Escuela Superior de Formacion de Maestras y Maestros “Puerto
Rico” induce a determinados comportamientos del personal, lo que incide en la institucion, y
por ende, en el clima organizacional, por tanto, el clima organizacional esta basado en el

desempefio de los docentes.
9.1.1. Caracteristicas del clima organizacional.

Las caracteristicas del sistema organizacional generan un determinado Clima Organizacional,
esto repercute sobre las motivaciones de los miembros de la organizacion y sobre su
correspondiente comportamiento, este comportamiento tiene una gran variedad de

consecuencias para la organizaciébn como, por ejemplo: Productividad, satisfaccion, y
15



adaptacion.

Litwin y Stinger, dan a conocer la existencia de nueve dimensiones que explicarian el clima

existente en una determinada empresa. Cada una de estas caracteristicas se relaciona con ciertas

propiedades de la organizacion, tales como:

>

Estructura: Representa la percepcion que tiene los miembros de la organizacion acerca
de la cantidad de reglas, procedimientos, tramites y otras limitaciones a que se ven
enfrentados en el desarrollo de su trabajo.

Responsabilidad: Es el sentimiento de los miembros de la organizacion acerca de su
autonomia en la toma de decisiones relacionadas a su trabajo.

Recompensa: Corresponde a la percepcion de los miembros sobre la adecuacion de la
recompensa recibida por el trabajo bien hecho.

Desafio: Corresponde al sentimiento que tienen los miembros de la organizacion acerca
de los desafios que impone el trabajo.

Relaciones: Es la percepcion 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.

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.
Estandares: Es la percepcion de los miembros acerca del énfasis que pone las
organizaciones sobre las normas de rendimiento.

Conflictos: Es el sentimiento del grado en que los miembros de la organizacion, tanto
pares como superiores, aceptan las opiniones discrepantes y no temen enfrentar y
solucionar los problemas tan pronto surjan.

Identidad: Es el sentimiento de pertenencia a la organizacién y que se es un elemento

importante y valioso dentro del grupo de trabajo.

El clima organizacional es el entorno donde se manifiestan habilidades, oportunidades y

problemas que los trabajadores tienen dentro de las organizacidn o instituciones que componen,

consecuentemente el clima organizacional tiene relacion directa con los procesos de
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productividad, pertenencia y liderazgo de los trabajadores hacia la empresa. Las personas que
componen las instituciones constituyen el capital humano y deberan comprometer todo tipo de
esfuerzo para proveer sus mejores actitudes y sensaciones para fortalecer un buen clima

organizacional.

Existen un conjunto de peculiaridades que permiten complementar las diferentes acepciones que

tienen los diferentes autores en relacion al clima organizacional, estan son:

» El clima organizacional es permanente, es decir las empresas guardan cierta estabilidad
del clima laboral con algunas variaciones graduales.

» EIl comportamiento de los trabajadores es modificado por el clima de la organizacién o
institucion.

» El clima de la institucion ejerce influencia en el compromiso e identificacion de los
trabajadores.

» Diversas variables estructurales de la empresa afectan el clima organizacional.

» Problemas de rotacion de personal, o ausentismo, pueden ser objeto de un mal clima

organizacional.

9.1.2. Funcion del Clima Organizacional

La funcion del clima organizacional es la de relevar la situacion interna de la institucion a nivel
organizacional, es decir, las relaciones, la comunicacion, los estados de identificacion y

satisfaccion laboral, entre otros aspectos.

Los beneficios que se obtienen de una medicion del clima organizacional se basan en tres

funciones:

» Primero, permite detectar lo que piensa el personal de la empresa y no se atreve a revelar
abiertamente. Desde esta perspectiva, el clima lleva a conocer el grado de compromiso,
acuerdo o identificacion de la plantilla con la administracion de la organizacién o
institucion.

» Segundo, pero conectado con lo anterior, los estimados de clima se constituyen en un
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medio de comunicacion entre directivos y trabajadores. El personal descubre, tiempo
después de la medicion del clima, si su opinion es valorada y considerada importante por
la direccion. Es decir, si se producen o no cambios organizacionales.

» Tercero, los estudios del clima orientan las acciones de mejora. Al sefialar cuales deben
ser, segun los colaboradores, los aspectos de la empresa que deben reformarse, los
estudios del clima organizacional tornan a la administracion en un ente mas eficiente y

conectado con la realidad.
9.2. El clima organizacional y la motivacion

Considerando que el clima organizacional se relaciona con la motivacion, existen teorias que
aportan acerca de la importancia de la motivacion, esta también incide en el clima que se pueda
generar en el lugar de trabajo, en este caso, en la Escuela Superior de Formacion de Maestras y

Maestros “Puerto Rico”.

En este sentido destaca la teoria de Maslow por su relevancia sobre motivacion en relacion al

clima organizacional, como se aprecia a continuacion:
9.2.1. La Teoria de Maslow

Como se observo, el clima organizacional esté estrechamente ligado a la motivacion del personal
de la institucion u organizacion, en este sentido, si el sentimiento de algunos es desmotivante, es
posible que sea generalizado, y debido a ello probablemente se traduzca en escasa identificacion

con lainstitucion y por ende con su desempefio.

Es asi que otros autores como Idalberto Chiavenato, en su libro “Administracion de Recursos
Humanos” toma el modelo motivacional de Maslow, con objeto de explicar que el clima

organizacional depende del grado de motivacién de los empleados.

En este marco, se afirma que la imposibilidad del individuo de satisfacer necesidades superiores
como las de pertenencia, autoestima y autorrealizacion hace que se desmotive, y por

consiguiente afecte el clima laboral.
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Por lo expuesto, el clima organizacional depende de la capacidad de adaptacion o desadaptacion
de las personas a diferentes situaciones que se presentan en el ambito laboral, se entiende
entonces que el proceso de adaptacion de los individuos varia de un momento a otro y es muy
importante, toda vez que, lograr la adaptacién denota salud mental a través de tres caracteristicas

fundamentales:

» Sentirse bien consigo mismos.
» Sentirse bien con respecto a los demas.

> Ser capaces de enfrentar por si mismos las exigencias de la vida.

Lo anterior explica que, en lugares de trabajo con baja motivacion, sentimientos de frustracion,
apatia, desinterés, incluso episodios de agresividad y disconformidad el clima organizacional es
malo, mientras que en los &mbitos donde la motivacion es alta, las relaciones interpersonales son
satisfactorias, existe el interés, la colaboracién y el compromiso con la tarea y la empresa, y por

tanto el clima organizacional es 6ptimo.

En el presente proyecto de proyecto de grado también se hablard acerca de satisfaccion
profesional de los docentes de la ESFM “Puerto Rico”; ya que esta va relacionada al clima

organizacional, y de ese modo obtener una informacion mas precisa por parte de los docentes.
9.3. La satisfaccion profesional.

La satisfaccion profesional es entendida como un estado emocional donde el profesional se

siente a gusto por ejercer la profesion que tiene en el lugar de trabajo donde ejerce funciones.

Por tal motivo acertadamente se sefiala que, la satisfaccion profesional es determinante para
alcanzar la productividad y buen funcionamiento dentro de una organizacion o institucion, lo
que a la vez se traduce en éxito y felicidad de los trabajadores, incidiendo en su calidad de vida

y por consiguiente aumentando el rendimiento en el trabajo.
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9.3.1. ;Qué es la Satisfaccién Profesional?

Cuando se intenta conocer cudl es la actitud general de los sujetos hacia su vida profesional, la

satisfaccion profesional es uno de los indicadores mas clasicos a los que se suele recurrir.

Al respecto, Marquez atinadamente sefiala:

“La satisfaccion profesional de los docentes puede entenderse como el
resultado de comparar lo que la realidad le invita a ser y lo que segun sus

expectativas deberia ser ”. (Marquez M.P., 2010 pg. 34).

De tal modo, el grado de satisfaccion profesional que tengan los docentes de la ESFM “‘Puerto

Rico” dependeréa del clima organizacional que perciban.

Es asi que Marquez M.P. (2010 pg. 36) plantea que “la satisfaccion profesional podria definirse
como la actitud de trabajador frente a su propio trabajo, dicha actitud esta basada en las

creencias y valores que el trabajador desarrolla de su propio trabajo (...) ”.
9.3.2. Factores que influyen en la Satisfaccion Profesional

En cuanto a los factores que influyen en la satisfaccion profesional, Robbins (1998 citado por
Marquez M.P) sefiala que estos estan determinados de la siguiente manera:

Reto del trabajo.
Sistema de recompensas justas.
Condiciones favorables de trabajo.

Colegas que brinden apoyo.

YV V. V V V

Compatibilidad entre personalidad y puesto de trabajo.

En cuanto al reto del trabajo, este implica que los empleados o trabajadores de una institucién

sientan desafiante aquello que se les encomienda, a fin de que el trabajo no sea monétono.

En relacion al sistema de recompensas, se hace referencia a los reconocimientos y premios que
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se pueden recibir, no necesariamente materiales, los incentivos como memorandums o palabras

son parte de ello.

Asi también, las condiciones favorables de trabajo hacen referencia a la disponibilidad de los
recursos, equipos, infraestructura y equipamiento en general, los cuales pueden o no ser

favorables para que los empleados o trabajadores se sientan satisfechos.

Respecto a los colegas que brindan apoyo, la dimensidn se refiere a las relaciones al interior de
la institucion, los cuales pueden afectar la calidad del bienestar.

Por ultimo, la compatibilidad entre personalidad y puesto de trabajo, tiene que ver con la
satisfaccién profesional a nivel vocacional, siendo que independientemente del lugar de trabajo,
el personal desarrolle sus funciones con efectividad, debido a que es de su agrado y no lo realiza

por obligacion.

De acuerdo a los autores Litwin y Stringer (citados por Brunet, 1997), dan a conocer que la
satisfaccion es parte del clima o ambiente de trabajo que se percibe y que se construye,
precisamente por ello, pueden existir grados de similitud entre la satisfaccion profesional que

sientan la mayor parte del personal.
9.4. Disefio de estrategias

La comprension cabal del concepto moderno de disefio de estrategias, nos la entregan los autores

Brown; Cooper, Junginger, & Lockwood, y Viladas, quienes sefialan:

“El Disefio Estratégico es una vision renovada del disefio que saca a la
disciplina de sus campos tradicionales de accién para aplicarla a ambitos
que buscan responder a los problemas complejos del presente (...) ”. (Brown,
2008; Cooper, Junginger, & Lockwood, 2009; Viladas, 2010).

9.4.1. ; Qué es disefio?

Como concepto, el término “disefio” se refiere tanto al proceso de disefiar como al resultado final
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que se obtiene de ese proceso (Brown, 2008), es decir, el disefio promueve o aumenta la
creatividad, asi también, facilita la toma de decisiones y la resolucion de problemas, de igual

manera ayuda a reflejar ideas y guia los esfuerzos hacia la innovacion.

Entonces por disefio se busca producir nuevas o mejores versiones de lo que ya existe para
mejorar la calidad de vida de las personas, identificando al efecto los desafios que permiten
detectar oportunidades de mejora, y asi responder con soluciones que cumplan una funcion

especifica, a la vez de ser gratificantes y significativas para los involucrados.

9.4.2. {Qué es Estrategia?

Para Kovacevic, el lado estratégico del disefio se basa en solucionar problemas, planificar y

ejecutar la estrategia, y se entiende de la siguiente manera:

“La estrategia delimita el camino que una organizacién debe seguir para

pasar de su situacion actual a una situacion deseada ”. (Kovacevic, 2013)

Es decir que la estrategia es un sistema conformado por partes que se interrelacionan e
interconectan, por tanto, una decision afectara al todo de la organizacion o institucion,

debido a las interacciones que tiene con el resto de los elementos.
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10. MARCO METODOLOGICO

El marco metodoldgico del presente proyecto de grado fue guiado y basado en los libros de

metodologia de la investigacion (Hernandez Sampieri, 2018).
10.1. Enfoque de estudio

El presente Proyecto de Grado tiene como enfoque un estudio “mixto”, ya que debido al aporte
analitico y reflexivo se pudieron determinar e interpretar los datos de manera cualitativa y

cuantitativa.

Dentro del enfoque cualitativo, gracias a las interpretaciones inductivas y deductivas, se
pudieron llegar a conclusiones que mas adelante ayudaron al presente proyecto a implementar

estrategias.

Por otro lado, el enfoque cuantitativo ayudd a obtener datos estadisticos de los resultados

obtenidos con las herramientas de investigacion.
10.2. Tipo de estudio

El estudio es de tipo descriptivo, toda vez que narra y expresa la situacion del clima
organizacional, ya que se busco caracterizar las variables y se pueden presentar graficos como:

diagramas de barras, graficos circulares o de pastel.
10.3. Métodos

Entendiendo que los métodos de estudio son procesos a seguir, destinados a explicar un

determinado hecho o fendmeno, el presente estudio empleo los métodos que siguen:

» Meétodo inductivo - deductivo. El estudio parte de la induccion, a partir de la
observacion de los niveles de satisfaccion profesional de los docentes en la ESFM
“Puerto Rico”, y con ello, la situacién del clima organizacional, complementariamente,

se empled el método deductivo para teorizar y generalizar los resultados obtenidos en el

23



proceso de estudio.

» Meétodo de analisis - sintesis. El analisis y la sintesis se empleo en todo el proceso de
estudio, mas en la interpretacion de la informacion obtenida, la cual requiere del analisis
de los datos a través del marco tedrico, con el fin de dar coherencia logica a los resultados
del estudio.

» Meétodo de estudio estadistico. Los resultados obtenidos se recolectaron y midieron
para la presentacion de graficos y para la medicién numérica y estadistica de los

resultados.
10.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
10.4.1. Técnica

Las técnicas de investigacion o estudio son los medios que se emplean para la recoleccion de la
informacion, en este caso, se aplicaron encuestas con el objetivo de llegar a los sujetos de
estudio, siendo que se trata de una técnica para recabar informacion sistematica y concreta
(Sampieri, 2018), en este caso para el clima organizacional, que es percibido por los docentes de

la Escuela Superior de Formacion de Maestras y Maestros “Puerto Rico”.

De tal modo que, para obtener la informacidn necesaria se aplico la técnica de la encuesta con

objeto de recolectar datos de manera masiva y confiable de un grupo seleccionado de personas.

Por otro lado, se realizaron interpretaciones inductivas y deductivas gracias a la técnica de la

observacion, como una herramienta complementaria a la presente investigacion.
10.4.2. Instrumento

Para el presente estudio se entregaron de manera tangible boletas de encuesta con 38 preguntas
sobre el clima organizacional y la satisfaccion profesional de los docentes en la Escuela Superior
de Formacion de Maestras y Maestros “Puerto Rico”, mismas que fueron respondidas desde la
percepcidn de cada individuo; estas 38 preguntas estuvieron divididas en 6 items, los cuales
fueron los siguientes:
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Estructura.

Responsabilidad individual y toma de decisiones.
Remuneracion.

Comunicacion.

Apoyo y satisfaccion profesional.

YV V. V V V V

Tolerancia al Conflicto.

En cuanto a los criterios de evaluacion para cada pregunta se tomd en cuenta una escala de 3

opciones las cuales son:

» Siempre =1
> Aveces =2
> Nunca =3

Por otro lado, se utilizard el instrumento de la observacion para realizar interpretaciones

inductivas y realizar afirmaciones mediante el método observatorio.
10.5. Proceso de recoleccion de datos

Se determiné utilizar como herramienta de recoleccion de datos, el instrumento denominado
“encuestas”, para obtener el nivel de clima organizacional actual de los docentes de la Escuela

Superior de Formacion de Maestros “Puerto Rico”.

» Titulo. La encuesta est titulada como: “El Clima Organizacional de la Escuela Superior
de Formacion de Maestros Puerto Rico”, debido a que es necesario dar a conocer a su
personal docente cuales son los objetivos de la encuesta y el titulo debia revelarlo como

primera impresion.

» Objetivo. La aplicacion de la encuesta tiene como objetivo poder identificar la situacion
del clima organizacional del personal docente de la Escuela Superior de Formacion de
Maestros “Puerto Rico”, para después gracias a los resultados obtenidos, tener un

contexto mas amplio del mismo y asi poder implementar estrategias para la mejora del
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ambiente laboral.

» Consigna. Al momento de entregar la encuesta, se explicaron a los docentes encuestados
que se requerian de respuestas sinceras, y se procedié al llenado de manera andnima para
evitar susceptibilidades.

» Tiempo de Aplicacion. La distribucion de encuestas se realiz6 de acuerdo a la
disponibilidad de tiempo de los docentes, aprovechando los cambios de hora para la
aplicacion de la encuesta, sefialandoles que el tiempo seria de entre 20 a 30 minutos.

» Forma de Aplicacion. Las encuestas se aplicaron de forma individual a cada uno de los
docentes que colaboraron con el estudio, ya que no se los puede reunir a una misma hora
por las actividades que tienen y también para mantener el anonimato de cada uno de
ellos.

» Validez. El instrumento de estudio fue retomado de la tesis de Magdalena Luna Ramirez.
(2009) “Pequerias acciones para mejorar el ambiente laboral ”, debido a que el
instrumento ya se aplicO a una poblacion similar y no fue necesario validarlo

nuevamente.

10.6. Procesamiento de datos y resultados

El proceso de estudio se dividio en dos fases:

» Fase 1. Se describieron las caracteristicas del clima organizacional de la Escuela
Superior de Formacion de Maestros “Puerto Rico™, a través de la aplicacion de encuestas
a los directos involucrados. Para ello, se elabor6 un cuestionario de preguntas cerradas,
con 3 opciones de respuesta, con el fin de facilitar la obtencién de la informacién
requerida.

» Fase 2. Se realizo el analisis e interpretacion de la informacion recogida a través de las
encuestas, de esta manera también, gracias a la informacion obtenida se estableceran
estrategias para el incremento la satisfaccion profesional de los docentes en funcion a las

caracteristicas del clima organizacional percibido en la institucion.

26



10.7. Poblacién y muestra de estudio
10.7.1. Poblacién

La poblacion de estudio esta compuesta por el personal docente de la Escuela Superior de

Formacion de Maestras y Maestros “Puerto Rico”, esto se da a conocer en la siguiente tabla:

Tabla N° 1.
Poblacion de docentes de la Escuela Superior de Formacion de Maestras y Maestros “Puerto
Rico”
ESFM PUERTO RICO
Ocupacion Mujeres Hombres Total
Docentes 7 16 23

Fuente: Elaboracion propia.

Como se puede observar en la tabla 1, la poblacién de docentes de la ESFM “Puerto Rico”, se
caracteriza por tener 7 docentes mujeres y 16 docentes hombres, dando u total de 23 docentes

en plantilla.
10.7.2. Muestra

Tomando en cuenta un 95% de confianza y un 5% de margen de error, con probabilidades de
que ocurra el evento del 50% vy el otro 50% de probabilidades de que no ocurra el evento, el

calculo del tamafio de la muestra es el siguiente:
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Tabla N° 2.
Calculo del tamafio de la muestra

Formula:
Z"2(pgN)
NE*2 + Z*2(pq)
N= Tamaiio de la poblacion. N 23
Z=Nivel de confianza del 95%. Z 1,96
e= Margen de error 5% e 0,05
p= Probabilidad de que ocurra €l evento. p 0,50
q= Probabilidad de que no ocurra el evento. q 0,50

22,0892 = 21
1,0179

Fuente: Elaboracion propia, basado en Roberto Godinez, 2020.

Remplazando todos los datos en la férmula, el tamafio de la muestra de personas a encuestar es
de 21 docentes de la ESFM “Puerto Rico”

10.8. Presupuesto del perfil de investigacion

Tabla N° 3.
Presupuesto para la realizacion del perfil de proyecto.

Ne MATERIALES - RECURSOS CANTIDAD PRECIO UNITARIO TOTAL

1 Impresion de las encuestas 46 Bs. 1 Bs. 46
2 Lapiceros 23 Bs. 1 Bs. 23
TOTAL Bs. 69

Fuente: Elaboracion propia.

Para imprimir las encuestas se imprimieron 46 hojas, cada una con un costo unitario de Bs. 1,
dando un total Bs. 46, por otro lado, a cada docente encuestado se le entrego un lapicero, en este
caso, se compraron 23 unidades, siendo su costo unitario de Bs. 1, obteniendo asi un resultado
de total por lapiceros de Bs. 23. Concluyendo en que el presupuesto final para estos dos items
es de Bs. 69.
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10.9. Ejecucidn de encuestas y resultados obtenidos

Se ejecutaron las encuestas a los trabajadores de la ESFM “Puerto Rico”, mismos que en
plantilla se constituyen por ser 23 docentes, sin embargo, se realizaron las encuestas solamente
a 21 personas, representando al 91,30% de la poblacion a la que se dese6 encuestar, eso otorga
al presente proyecto un nivel bastante elevado de confianza, ya que los resultados obtenidos son

de casi toda la plantilla de trabajadores de la institucion.
10.9.1. Interpretacion por Dimensiones

Como ya se habia mencionado, las encuestas distribuidas se dividieron y subdividieron en
distintas dimensiones e items para evaluar el ambiente laboral de la ESFM “Puerto Rico”, 10s

resultados obtenidos son los siguientes:
10.9.1.1. Estructura

Tabla N° 4.
Resultados obtenidos en las encuestas — items dimensién estructura.

ESTRUCTURA
Afirmaciones Siempre % A veces % Nunca % TOTAL
Conozeo v entiendo la vision y mision de la 3 62% g 38% 0 0% )1
ESFM "Puerto Rico". B B
Connf:lzco los objetivos de desempefio de mi 17 1% 4 10% 0 0% 51
funcion.
Entiendo como el trabajo que desarrollo se
relaciona con los objetivos de la ESFM "Puerto 13 62% g 389%, 0 0% 21
Rico".

Fuente: Elaboracion propia.

Dentro de la dimension “Estructura”, se pudo evidenciar que el 62% de los encuestados (13
personas), conocen la mision y vision de la ESFM “Puerto Rico”, y el otro 38% (8 personas), a

veces logran conocerla y entenderla.

Asimismo, el 81% de encuestados (17 personas) conocen los objetivos de desempefio de sus

funciones, y el otro 19% (4 personas encuestadas) a veces saben como desarrollar sus funciones
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laborales.

Por ultimo, el 62% de encuestados (13 personas), entienden como el trabajo que desarrollan se
relaciona con los objetivos de la ESFM “Puerto Rico” y el otro 38% de encuestados (8 personas),

no lo logran entender en su totalidad.

La interpretacion de los resultados obtenidos de la tabla que antecede se representa por las

siguientes figuras:

> Afirmacion #1

CONOZCO Y ENTIENDO LA VISION Y MISION DE LA ESFM "PUERTO
RICO™.

Nunca
0%

A veces
38%

Siempre
62%

Figura N° 3. Entendimiento de la vision y mision de la ESFM “Puerto Rico”.

Fuente: Elaboracion propia, basado en las encuestas realizadas.

Se observa que 2 de cada 3 docentes aprox., conocen cual es la Mision y la Vision de la ESFM

“Puerto Rico”.

No obstante, se concluye que no todos los profesionales se encuentran identificados con la

Mision y Vision, mismos que son el espiritu de la ESFM “Puerto Rico”.
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» Afirmacion #2

CONOZCO LOS OBJETIVOS DE DESEMPERNO DE MI FUNCION.

Nunca
0%

A veces
19%

Siempre
81%

Figura N° 4. Conocimiento de los objetivos del desarrollo de funciones.

Fuente: Elaboracion propia, basado en las encuestas realizadas.

La figura en analisis si bien muestra un nivel alto de conocimiento del desempefio de sus
funciones de cada docente, existen personas que no conocen a ciencia cierta cuales serian sus

objetivos, y por tanto no brindan una educacion debida a los estudiantes.

No obstante, se resalta el hecho de un alto grado de responsabilidad de los docentes en cuanto a

su labor desempefiada.
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» Afirmacion #3

ENTIENDO COMO EL TRABAJO QUE DESARROLLO SE RELACIONA CON
LOS OBJETIVOS DE LA ESFM "PUERTO RICO".

Nunca
0%

A veces
38%

Siempre
62%

Figura N° 5. Relacion trabajo — objetivos.

Fuente: Elaboracion propia, basado en las encuestas realizadas.

En este punto resalta el hecho que, si bien la mayoria de los docentes conocen los objetivos del
desempefio de sus funciones, no todos comprenden como estos se relacionan con los objetivos
de la ESFM “Puerto Rico”, es decir que dentro de este rango se encuentran 4 de cada 10 docentes

en la situacion descrita.
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10.9.1.2. Responsabilidad individual y toma de decisiones

Tabla N° 5.
Resultados obtenidos en las encuestas — items dimensidn responsabilidad individual y toma de
decisiones.

RESPONSABILIDAD INDIVIDUAL Y TOMA DE DECISIONES

Afirmaciones Siempre % A veces % Nunca % TOTAL

Mis iniciativas son respetadas y consideradas en

la ESPM "Puerto Rico". § 38% 13 62% 0 0% 21
Cuando organizamos equipos de trabajo, yo

.. . 11 52% 10 48% 0 0% 21
participo en la toma de decisiones.
Cuando organizamos equipos de trabajo,
trabajamos juntos para resolver log problemas de 13 62% 8 38% 0 0% 21
la ESFM "Puerto Rico".
Cuando organizamos equipos de trabajo, puedo
expresar mi punto de vista, atin cuando 9 43% 12 57% 0 0% 21

contradiga al de los demas miembros.

Fuente: Elaboracion propia, basado en las encuestas realizadas.

Para esta dimension, solamente el 38% de docentes de la ESFM “Puerto Rico” (8 personas)
consideran que siempre respetan y consideran sus iniciativas y el otro 62% de docentes (13

personas), consideran que no siempre las respetan ni las consideran.

Por otro lado, cuando se organizan equipos de trabajo, el 52% de docentes (11 personas),
participan de manera frecuente en la toma de decisiones, y el otro 48% (10 personas), no

participan mucho en las mismas.

A su vez, cuando se organizan equipos de trabajo, el 62% (13 personas) siempre trabajan en
equipo para resolver los problemas de la ESFM “Puerto Rico” y el otro 38% (8 personas), a

veces lo hace.

Finalmente, cuando organizan equipos de trabajo, solamente el 43% (9 docentes) consideran
que siempre pueden expresar sus puntos de vista, aunque contradigan a los demas miembros, y

el otro 57% (12 personas), considera que a veces podria hacerlo.
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De conformidad con los datos obtenidos en la presente tabla, la interpretacion y representacion

grafica de los mismos es como sigue a continuacion:

> Afirmacion #4

MIS INICIATIVAS SON RESPETADAS Y CONSIDERADAS EN LA ESFM
"PUERTO RICO".

Nunca
0%

Siempre

38%

A veces
62%

Figura N° 6. Muestras de respeto a las iniciativas de los trabajadores.
Fuente: Elaboracion propia, basado en las encuestas realizadas.

La presente tabla refleja que, si bien todos los docentes tienen iniciativa, la gran mayoria de

estas no son respetadas y consideradas por la parte ejecutiva de la ESFM “Puerto Rico”.
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» Afirmacion #5

CUANDO ORGANIZAMOS EQUIPOS DE TRABAJO, YO PARTICIPO EN LA
TOMA DE DECISIONES.

A veces
48% Siempre

52%

Figura N° 7. Participacién en la toma de decisiones dentro de equipos de trabajo.

Fuente: Elaboracion propia, basado en las encuestas realizadas.

Se advierte que practicamente la mitad de los docentes no participan en la toma de decisiones,
lo que tiene correlacion con la tabla que antecede, reflejando desmotivacion por parte de 50%

del plantel docente, en mérito a que no respetan ni consideran sus iniciativas.

Esta situacion a todas luces ensefia que no existe un ambiente laboral adecuado en la ESFM
“Puerto Rico”, factor negativo que debe ser considerado por las maximas instancias de la citada

institucion.
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» Afirmacion #6

CUANDO ORGANIZAMOS EQUIPOS DE TRABAJO, TRABAJAMOS JUNTOS
PARA RESOLVER LOS PROBLEMAS DE LA ESFM "PUERTO RICO™.

Nunca
0%

A veces
38%

Siempre
62%

Figura N° 8. Trabajo en equipo para la resolucién de problemas.

Fuente: Elaboracion propia, basado en las encuestas realizadas.
En este punto se observa que no existe trabajo en equipo para la resolucion de problemas, pues

debido a la falta de cooperacion y posiblemente las malas relaciones interpersonales dentro del

plante docente, impiden el logro de objetivos de la ESFM “Puerto Rico”.
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» Afirmacion #7

CUANDO ORGANIZAMOS EQUIPOS DE TRABAJO, PUEDO EXPRESAR Ml
PUNTO DE VISTA, AUN CUANDO CONTRADIGA AL DE LOS DEMAS

MIEMBROS.
Nunca
0%
Siempre
43%
A veces
57%

Figura N° 9. Libre expresion dentro de equipos de trabajo.

Fuente: Elaboracion propia, basado en las encuestas realizadas.

Al ser la mayoria de docentes los que no pueden expresar su punto de vista dentro de los equipos
de trabajo del cual forman parte, denota una estructura vertical de subordinacidn bastante rigida,
0 de sumision entre pares, siendo los grupos dominantes aquellos méas allegados a los jefes y

autoridades de la institucion.

En este sentido, si bien existe un sentido de responsabilidad respecto al trabajo individualizado
de los docentes, el desafio como miembros parte de la institucion se ve profundamente afectado,

lo que debe ser considerado por sus maximos representantes.
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10.9.1.3. Remuneracion

Tabla N° 6.
Resultados obtenidos en las encuestas — items dimensién remuneracion.

REMUNERACION
Afirmaciones Siempre % A veces %o Nunca % TOTAL
Recibo una compensacion salarial acorde con
. - L 5 24% 16 76% 0 0% 21
mis habilidades y experiencia.
Estoy satisfecho(a) con los beneficios en la
ESFM "Puerto Rico", (seguro, retiro, 10 48% 11 52% 0 0% 21
vacaciones, etc.)
Recibo mi pago a tiempo. 18 86% 3 14% 0 0% 21
Los docentes de la ESFM "Puerto Rico” que
tienen un desempefio sobresaliente son 5 24%, 12 57% 4 19% 21
reconocidos.
Mi trabajo es evaluado de manera justa. 5 24% 16 76% 0 0% 21
Los premios y reconocimientos son distribuidos
. 1 5% 19 90% 1 5% 21
en forma justa.
Cuento con todas las herramientas, equipos y
material didactico necesarios para llevar a cabo 2 10% 19 90% 0 0% 21
mi trabajo.
Cuento con espacio suficiente y comodo para
. . 2 10% 19 90% 0 0% 21
hacer mi trabajo en forma adecuada.
El ambiente fisico de trabajo es adecuado
. G, 1 5% 20 95% 0% 21
(limpieza, iluminacion, etc). 0

Fuente: Elaboracion propia, basado en las encuestas realizadas.

Dentro de esta dimension solamente el 24% de docentes (5 personas), consideran que siempre
reciben una compensacion salarial acorde a sus habilidades y experiencia, y el otro 76% (16

personas), consideran a veces ser recompensados de manera justa.

Asimismo, el 48% de docentes (10 encuestados), siempre estan satisfechos con los beneficios
que les da la ESFM “Puerto Rico”, esos beneficios son seguros, retiros, vacaciones, etc.,

asimismo, el otro 52% a veces se sienten satisfechos con estos beneficios.

Algo a destacar de la Escuela, es que el 86% de personas (18 encuestados), siempre reciben sus

pagos a tiempo, y solamente el 14% (3 personas) a veces reciben sus pagos en fecha.

Por otro lado, el 24% de los encuestados (5 personas), consideran que siempre reconocen a los
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que tienen un desempefio sobresaliente, el 57% (12 personas) consideran que a veces se los
reconoce, y el 19% de docentes (4 personas), sefialan que nunca se reconoce a los trabajadores

sobresalientes en sus funciones y desempefio.

Asimismo, solamente el 24% de docentes (5 personas) consideran que su trabajo siempre es
evaluado de manera justa, y el otro 76% (16 personas), consideran que a veces son justos en sus

evaluaciones.

Dentro de la misma dimension, solamente el 5% (1 persona), considera que siempre se
distribuyen los premios y reconocimientos de manera justa, el 90% (19 personas), considera que

a veces son justos y el otro 5% (1 personas), sefiala que nunca son justos.

Por otro lado, solamente el 10% (2 personas), sefialan siempre contar con herramientas, quipos
y material didactico para desarrollar sus funciones laborales, y el otro 90% (19 personas),

mencionan gque a veces cuentan con estas herramientas.

Asimismo, solamente el 10% (2 personas), sefialan siempre contar con espacio suficiente y
cdémodo para desarrollar sus funciones laborales, y el otro 90% (19 personas), mencionan que a

veces cuentan con estos espacios.

Por dltimo, solamente el 5% (1 persona) sefiala que el ambiente fisico siempre esta limpio,
iluminado etc., y el otro 95% (20 personas), consideran que a veces el ambiente es adecuado

para trabajar.

En cuanto a la satisfaccion personal en relacidn a la remuneracion econémica percibida por cada

uno de los docentes, se tiene los siguientes resultados en representacion gréafica:
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» Afirmacion #8

RECIBO UNA COMPENSACION SALARIAL ACORDE CON MIS
HABILIDADES Y EXPERIENCIA.

Nunca
0%

Siempre
24%

A veces
76%

Figura N° 10. Compensacion salarial acorde a las habilidades y experiencia.

Fuente: Elaboracion propia, basado en las encuestas realizadas.

Se puede advertir que Unicamente entre 5 y 6 personas sienten satisfechas sus expectativas
econdmicas, mientras que el restante del personal del plantel docente tiene la percepcién de que
la compensacion salarial que reciben no se encuentra acorde con su sapiencia, es decir sus

habilidades y experiencia.

Cabe resaltar que la inconformidad por la deficiente remuneracion salarial de los docentes es

pilar fundamental de la desmotivacion.

40



» Afirmacion #9

ESTOY SATISFECHO(A) CON LOS BENEFICIOS EN LA ESFM "PUERTO
RICO", (SEGURO, RETIRO, VACACIONES, ETC.)
Nunca
0%

Siempre

A veces 48%

52%

Figura N° 11. Satisfaccion con los beneficios que otorga la ESFM “Puerto Rico”.

Fuente: Elaboracion propia, basado en las encuestas realizadas.

De la tabla que antecede se observa que la mitad de los docentes no se encuentran satisfechos

con los beneficios que les brinda la ESFM “Puerto Rico”.

Lo anterior puede deberse a las falencias en los seguros de salud, el retiro intempestivo al que
estan expuestos u otros motivos que convergen en cada uno de ellos, lo cual amerita un mayor

estudio.
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» Afirmacién #10

RECIBO MI PAGO A TIEMPO.

Nunca
A veces 0%
14%

Siempre
86%

Figura N° 12. Pago de salarios a tiempo.
Fuente: Elaboracion propia, basado en las encuestas realizadas.

En relacion al pago de sueldos y salarios, la gran mayoria se encuentra conforme con la

puntualidad del mismo, no existiendo mayores inconvenientes al respecto.
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» Afirmacién #11

LOS DOCENTES DE LA ESFM "PUERTO RICO™ QUE TIENEN UN
DESEMPENO SOBRESALIENTE SON RECONOCIDOS.

Nunca )
19% Siempre

24%

A veces
57%

Figura N° 13. Reconocimiento del desempefio sobresaliente.
Fuente: Elaboracion propia, basado en las encuestas realizadas.

Cabe apreciar en el presente punto que los reconocimientos por la labor desempefiada por los
docentes, en gran parte no son reconocidos, lo que se traduce indudablemente en la falta de

motivacion.

Esta falta de motivacion, induce a que el 75% del plante docente, es decir entre 15y 16 de las
21 personas entrevistadas caigan en el conformismo, no se retroalimenten con nuevas técnicas

de aprendizaje y/o capacitacion que amerita el sistema educativo en cualquier parte del mundo.

Considerando que la educacion dia a dia sufre cambios cualitativos, es menester que los docentes
se sientan comprometidos con nuevos paradigmas, los que seran reflejados en sus alumnos, y

estos a la postre transmitirdn lo propio a nuevas generaciones.

Por tanto, es de suma importancia mantener la motivacion del plantel docente por el desempefio
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sobresaliente que pudieran demostrar.

» Afirmacién #12

MI TRABAJO ES EVALUADO DE MANERA JUSTA.

Nunca
0%

Siempre
24%

A veces
76%

Figura N° 14. Evaluacién justa de trabajo.

Fuente: Elaboracion propia, basado en las encuestas realizadas.

En cuanto a la evaluacion del trabajo de los docentes, se aprecia que l1os mismos consideran que

esta no es justa, convirtiendo el clima organizacional en inadecuado.

Ciertamente se dira que, el trabajo en un medio ambiente donde las remuneraciones no son las
que se esperan, no existen incentivos, no se toman en cuenta y no consideran las opiniones de
los actores principales, sumadas a la inexistencia de motivacion, la evaluacion injusta es el
corolario de la insatisfaccion profesional, pese a la buena voluntad que puedan tener estos, lo

gue amerita un analisis mas profundo.
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» Afirmacién #13

LOS PREMIOS Y RECONOCIMIENTOS SON DISTRIBUIDOS EN FORMA
JUSTA.

Siempre
5%

5%

A veces
90%

Figura N° 15. Premios y reconocimientos otorgados de manera justa.
Fuente: Elaboracion propia, basado en las encuestas realizadas.

La presente tabla demuestra que la percepcién de la gran mayoria del plantel docente (entre 19
a 20 personas), consideran que los escasos premios y reconocimientos otorgados por su labor
prestada, es distribuida de manera injusta, es decir que la ESFM “Puerto Rico”, de acuerdo a la
encuesta realizada favorece solamente a un sector muy pequefio de personas, lo que llama la

atencion.
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» Afirmacion #14

CUENTO CON TODAS LAS HERRAMIENTAS, EQUIPOS Y MATERIAL
DIDACTICO NECESARIOS PARA LLEVAR A CABO MI TRABAJO.

Nunca
0%

Siempre
10%

A veces
90%

Figura N° 16. Dotacién de herramientas, material y equipo de trabajo.

Fuente: Elaboracion propia, basado en las encuestas realizadas.

En este punto se observa con gran preocupacion que la ESFM “Puerto Rico” no cuenta con las
herramientas, equipos y material didactico necesario para que los docentes lleven a cabo su labor

de la mejor manera.

Logicamente las falencias descritas se veran reflejadas en el tiempo, es decir cuando los alumnos
se titulen, y estos a su vez ejerzan su profesion, transmitiendo de manera inadecuada sus

conocimientos en un mundo cada vez mas exigente y cambiante.
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» Afirmacién #15

CUENTO CON ESPACIO SUFICIENTE Y COMODO PARA HACER MI
TRABAJO EN FORMA ADECUADA.

Nunca Siempre
0% 10%

A veces
90%
Figura N° 17. Espacios comodos para el desarrollo de funciones.

Fuente: Elaboracion propia, basado en las encuestas realizadas.

Otro punto relevante de la encuesta realizada, evidencia la falta de estructura adecuada y
suficiente de la ESFM “Puerto Rico”, por lo que es facil deducir que apenas 1 o 2 docentes
realizan su labor en ambientes adecuados, el resto de los docentes carece de la infraestructura

necesaria para llevar a cabo sus labores apropiadamente.
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> Afirmacién #16

EL AMBIENTE FISICO DE TRABAJO ES ADECUADO (LIMPIEZA,
ILUMINACION, ETC).

Nunca
0%

Siempre
5%

A veces
95%

Figura N° 18. Ambientes fisicos de trabajo adecuados.

Fuente: Elaboracion propia, basado en las encuestas realizadas.

En lo referente a servicios basicos como ser agua potable, energia eléctrica, buena iluminacion,

limpieza, etc., en general la encuesta arroja resultados negativos.

Es decir que el ambiente fisico laboral debe ser mejorado sustdnciateme en la ESFM “Puerto

Rico”.
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10.9.1.4. Comunicacion

Tabla N° 7.
Resultados obtenidos en las encuestas — items dimensién comunicacion.

COMUNICACION
Afirmaciones Siempre % A veces % Nunca % TOTAL
2 10% 17 81% 2 10% 21

Mi ambiente de trabajo esta libre de rivalidades.

Puedo contar con mis colegas de trabajo cuando

) 5 24% 16 76% 0 0% 21
los necesito.
Soy tratado(a) con respeto (por mis colegas.
Y (a) con respeto (p . 9 5% 12 5% 0 0% 21
personal administrativo y otros).
Generalmente soy alentado a compartir mi
conocimiento/experiencias con los demas colegas 6 29% 15 71% 0 0% 21
docentes.
Los directores son justos en el trato con todos
4 19% 17 81% 0 0% 21

los colegas docentes.
Los directores conocen mis fortalezas. 9 43% 12 57% 0 0% 21

Recibo y/o tengo acceso a tiempo a la

. . 7 33% 14 67% 0 0% 21
informacion sobre aquello que me afecta.

A0 0 0 )
Los directores me mantienen bien mformado(a). 3 14% 18 86% 0 0% 21

Fuente: Elaboracion propia, basado en las encuestas realizadas.

En primer lugar, solamente el 10% (2 personas), consideran que el ambiente de trabajo esta libre
de rivalidades, por otro lado, el 81% (17 personas), consideran que a veces hay rivalidades, y el

10% (2 personas), mencionan que nunca esta libre de rivalidades.

En segundo lugar, solamente el 24% (5 personas), pueden contar siempre con sus colegas de

trabajo cuando los necesita, y el otro 76% (16 personas) puede hacerlo a veces.

Asimismo, el 43% de docentes (9 personas) consideran siempre ser tratados con respeto dentro
de la ESFM “Puerto Rico”, sin embargo, el otro 57% (12 personas) sefialan que a veces son
tratados con respeto.

Por otro lado, solamente el 29% (6 personas) son alentadas a compartir siempre sus
conocimientos y experiencias con los demas colegas, y el otro 71% (15 personas) a veces se
sienten alentadas a hacerlo.
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Respecto al trato de los directos con los docentes, solamente el 19% (4 personas), dicen que

siempre son justos, y el otro 81% (17 personas), sefialan que a veces suelen ser justos.

A su vez, el 43% (9 personas), sefialan que los directores siempre conocen sus fortalezas, y el

otro 57% (12 personas), mencionan que a veces sucede €eso.

Dentro de la misma dimension, solamente el 33% (7 personas), reciben y tienen siempre acceso
a tiempo a la informacion sobre aquello que les afecta, y el otro 67% (14 personas), a veces

tienen acceso.

Por ultimo, a solamente el 14% (3 personas), los directores los tienen siempre informados, y a

veces al otro 86% de encuestados (18 personas).

Respecto a la comunicacion existente que debe primar en la ESFM “Puerto Rico”, las encuestas

arrojaron los siguientes resultados graficos:
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» Afirmacién #17

MI AMBIENTE DE TRABAJO ESTA LIBRE DE RIVALIDADES.

Nunca Siempre
10% 9%

A veces
81%

Figura N° 19. Ambiente de trabajo libre de rivalidades.

Fuente: Elaboracion propia, basado en las encuestas realizadas.

La figura que precede demuestra la existencia de rivalidad interna dentro de la institucion, es
decir que los docentes no cuentan con un ambiente de trabajo grato y con buenas relaciones

sociales, sea entre pares 0 estos y sus jefes.

Adviértase entonces que, la cooperacion también se encuentra ausente en la ESFM “Puerto
Rico”, y con esta el ambiente organizacional es practicamente malo, lo que sin lugar a dudas

repercute negativamente en la institucion.
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» Afirmacién #18

PUEDO CONTAR CON MIS COLEGAS DE TRABAJO CUANDO LOS
NECESITO.

Siempre

Nunca 24%

0%

A veces
76%

Figura N° 20. Confianza y ayuda entre colegas.
Fuente: Elaboracion propia, basado en las encuestas realizadas.

Segun los datos arrojados por la encuesta, s6lo una pequefia porcion del plantel docente de la

ESFM “Puerto Rico” puede contar con otros colegas cuando necesitan ayuda.

Al parecer la gran mayoria se encuentran practicamente huérfanos, debiendo afrontar problemas
y retos solos, sin ayuda de nadie, dando a entender inclusive sin la ayuda de sus jefes o

superiores.
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» Afirmacién #19

SOY TRATADO(A) CON RESPETO (POR MIS COLEGAS, PERSONAL
ADMINISTRATIVO Y OTROS).

Nunca
0%
Siempre
43%
A veces
57%

Figura N° 21. Respeto entre colegas, personal administrativo y otros.

Fuente: Elaboracion propia, basado en las encuestas realizadas.

Notese de la figura anterior que mas de la mitad de los encuestados consideran que no siempre
es tratado con respeto por sus colegas, es decir unas veces si y otras no, posiblemente al estado

de &nimo de cada persona y otros factores.

Sobra decir que la falta de respeto produce en la persona menoscabo en su integridad
psicoldgica, derivandose muchas veces en depresion, sentimientos de inferioridad u otros, que
llegan a dafiar inclusive la dignidad de las personas, y por ende baja su verdadero rendimiento

laboral.
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» Afirmacién #20

GENERALMENTE SOY ALENTADO A COMPARTIR MI
CONOCIMIENTO/EXPERIENCIAS CON LOS DEMAS COLEGAS DOCENTES.

Nunca
0%

Siempre
29%

A veces
71%

Figura N° 22. Motivacidn de compartir conocimientos y experiencias con los demas.

Fuente: Elaboracion propia, basado en las encuestas realizadas.

La figura 20, demuestra claramente que la motivacion inducida para compartir conocimientos,
es bastante limitada, lo que significa que los directivos de la ESFM “Puerto Rico”, no prestan la

debida atencién para lograr dicho objetivo.
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» Afirmacién #21

LOS DIRECTORES SON JUSTOS EN EL TRATO CON TODOS LOS COLEGAS
DOCENTES.

Nunca
0%

Siempre
19%

A veces
81%

Figura N° 23. Trato justo por parte de los directores.

Fuente: Elaboracion propia, basado en las encuestas realizadas.

Obsérvese que el grafico en analisis muestra un trato preferencial que brindan los directores a
un pequerio sector del plantel docente, disminuyendo de esta manera la posibilidad de mejorar

un ambiente organizacional adecuado.
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» Afirmacién #22

LOS DIRECTORES CONOCEN MIS FORTALEZAS.

Nunca
0%

Siempre
43%

A veces
57%

Figura N° 24. Reconocimiento de las fortalezas de los trabajadores.

Fuente: Elaboracion propia, basado en las encuestas realizadas.

El grafico en cuestion se encuentra intimamente ligado a los resultados los anteriores, denota la
falta de conocimiento de parte del director de la ESFM “Puerto Rico” en relacion al potencial
profesional de cada uno de los docentes bajo su cargo, expresada esta a traves de las fortalezas
individuales.
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» Afirmacién #23

RECIBO Y/O TENGO ACCESO A TIEMPO A LA INFORMACION SOBRE
AQUELLO QUE ME AFECTA.

Nunca
0%

Siempre
33%

A veces
67%

Figura N° 25. Acceso a la informacion de factores que afectan a los empleados.

Fuente: Elaboracion propia, basado en las encuestas realizadas.
A figura en analisis muestra que 2 de cada 3 personas encuestadas no tienen acceso a

informacion relevante que puede afectar sus intereses, lo cual crea inseguridad y falta de

pertenencia del equipo de trabajo con la institucion.

57



» Afirmacion #24

LOS DIRECTORES ME MANTIENEN BIEN INFORMADO(A).

Nunca
0%

Siempre
14%

A veces
86%

Figura N° 26. Informacidn a tiempo y de manera correcta por parte de los directores.

Fuente: Elaboracion propia, basado en las encuestas realizadas.

Se observa que los canales de comunicacion son débiles, demostrando que no existe un
procedimiento adecuado debidamente reglamentado, lo que genera sin duda susceptibilidades
entre los decentes del plantel educativo y una mala gestién administrativa de parte de la direccion
de la ESFM “Puerto Rico”.
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10.9.1.5. Apoyo Yy satisfaccion profesional

Tabla N° 8.

Resultados obtenidos en las encuestas — items dimension apoyo y satisfaccion profesional.

APOYO Y SATISFACCION PROFESIONAL

Afirmaciones Siempre % A veces % Nunca % TOTAL
Considera usted que ;la Escuela Superior de
Formacion de Maestrias v Maestros "Puetto g 38% 13 62% 0 0% 21
Rico" (ESFM) es un buen lugar para trabajar?.
Recomendaria a algun familiar o amigo trabajar
en la Escuela Superior de Maestrias y Maestros 9 43% 11 52% 1 5% 21
Puerto Rico.
Si tuviera la oportunidad de cambiar de lugar de
. ; 12 57% 8 38% 1 5% 21
trabajo lo haria.
Comparado con el afio pasado, su calidad laboral
. 18 86% 3 14% 0 0% 21
ha mejorado.
Cada (afio. semestre) recibo una evaluacion de
. . 16 76% 5 24% 0 0% 21
mi desempeflo.
Mi trabajo en la institucién es valorable. 6 29% 15 71% 0 0% 21
Recibo permanentemente actualizacion para
. . 8 38% 13 62% 0 0% 21
desarrollar mi trabajo.
Hay suficientes oportunidades de
carrera/mejoramiento profesional en la ESFM 5 24% 16 76% 0 0% 21
"Puerto Rico".
Quisiera tener mas/mejores oportunidades para
17 81% 4 19% 0 0% 21

obtener nuevos conocimientos y habilidades.

Fuente: Elaboracion propia, basado en las encuestas realizadas.

De todos los encuestados, solamente el 38% (8 personas), consideran que la ESFM “Puerto

Rico” es un buen lugar para trabajar, y el otro 62% (13 personas), lo consideran a veces.

Respecto a si recomendarian a algin familiar o amigo el trabajar ahi, solamente el 43% (9

personas), lo harian siempre, el 52% (11 personas) lo harian alguna vez, y el 5% (1 persona) no

lo recomendaria nunca.

Asimismo, si tuvieran la oportunidad de cambiar de lugar de trabajo, el 57% (12 personas) lo

harian, el 38% (8 personas), talvez lo harian, y el 5% (1 persona), seria la Unica en no cambiar

de trabajo.

Por otro lado, en comparativa al afio pasado, el 86% (18 personas), siempre consideran que su
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calidad laboral ha mejorado, y el 14% (3 personas), no siempre lo consideran.

A su vez, cada afio y/o semestre el 76% (16 personas), reciben siempre una evaluacion de su

desempefio, y el otro 24% (5 personas), la reciben a veces.

Por otro lado, el 29% (6 personas), considera que su trabajo en la institucidn siempre es valorado,

y el otro 62% (13 personas) lo consideran a veces.

En cuanto a las actualizaciones para desarrollar las funciones de cada docente, solamente el 38%

(8 personas), las reciben siempre, y el otro 62% (13 personas) las reciben a veces.

Respecto a las oportunidades de carrera y mejoramiento profesional dentro de la ESFN “Puerto
Rico”, solamente el 24% (5 personas), consideran que hay la existencia de las mismas siempre,

y el otro 76% (16 personas), sefialan que esto sucede a veces.

Por ultimo, el 81% (17 personas), siempre quieren tener mejores oportunidades para tener

nuevos conocimientos y habilidades y el otro 19% (4 personas), lo quieren a veces.

De acuerdo a los items sefialados los resultados graficos de las encuestas fueron los siguientes:
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» Afirmacién #25

CONSIDERA USTED QUE (LA ESCUELA SUPERIOR DE FORMACION DE
MAESTRIAS Y MAESTROS "PUERTO RICO" (ESFM) ES UN BUEN LUGAR
PARA TRABAJAR?.

Nunca
0%

Siempre
38%

A veces
62%

Figura N° 27. Percepcion de si el area de trabajo es un buen lugar para trabajar.

Fuente: Elaboracion propia, basado en las encuestas realizadas.

Los resultados de la encuesta muestran que la percepcion de los docentes no es buena cuando se

les pregunt6 si consideran que la ESFM “Puerto Rico” es un buen lugar para trabajar.

Lo anterior se encuentra intimamente relacionado con el hecho de la falta de infraestructura
adecuada, dotacion de materiales e insumos para desarrollar su trabajo y el ambiente

organizacional inadecuado para realizar sus labores.
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» Afirmacién #26

RECOMENDARIA A ALGUN FAMILIAR O AMIGO TRABAJAR EN LA
ESCUELA SUPERIOR DE MAESTRIAS Y MAESTROS PUERTO RICO.

Nunca
5%

Siempre
43%

A veces
52%

Figura N° 28. Recomendacion para que otras personas trabajen en la ESFM “Puerto Rico”.

Fuente: Elaboracion propia, basado en las encuestas realizadas.

Mas de la mitad de los encuestados consideran inapropiado recomendar trabajar en la ESFM
“Puerto Rico”, maxime si la pregunta fue dirigida en relacion a personas allegadas a su entorno

personal.

La percepcién negativa que tienen los docentes, da una mala imagen institucional, lo que
repercute en los habitantes del Municipio de Puerto Rico.
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» Afirmacién #27

¢SI TUVIERA LA OPORTUNIDAD DE CAMBIAR DE LUGAR DE TRABAJO LO
HARIA?

5%

A veces
38%

Siempre
57%

Figura N° 29. Toma de oportunidades de trabajar en otro lugar.

Fuente: Elaboracion propia, basado en las encuestas realizadas.

Las estadisticas bajo analisis demuestran que apenas una persona no estaria dispuesta a cambiar

de trabajo si tuviera la oportunidad de hacerlo.

En cuanto al resto de los encuestados, si tuvieran la oportunidad cambiarian de fuente laboral,
situacion generalizada que muestra las falencias estructurales y organizacionales de la ESFM

“Puerto Rico”.
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» Afirmacién #28

COMPARADO CON EL ANO PASADO, SU CALIDAD LABORAL HA
MEJORADO.

Nunca
A veces 0%

14%

Siempre
86%

Figura N° 30. Comparacion anual de la calidad laboral.

Fuente: Elaboracion propia, basado en las encuestas realizadas.
A pesar de la afirmacion anterior, contrariamente la gran mayoria de los docentes considera que
su calidad laboral sufrié una mejora en relacién al pasado afio.

Se debe comprender que el término de “Calidad Laboral” abarca muchos parametros, ya sea al
salario, el ambiente laboral, flexibilidad, incentivos, promocion interna, por lo que se deduce

que el pasado afio estuvo marcado por una mala gestion institucional.
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» Afirmacién #29

CADA (ANO, SEMESTRE) RECIBO UNA EVALUACION DE MI DESEMPENO.

Nunca
0%

A veces
24%

Siempre
76%

Figura N° 31. Evaluacién del desempefio de los trabajadores.

Fuente: Elaboracion propia, basado en las encuestas realizadas.

La medicion en cuanto a la evaluacion del desempefio, es constante durante la gestion, sin
embargo, pareciera ser que no todos los involucrados son objeto de dichas evaluaciones, o estas

son esporadicas.
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» Afirmacién #30

MI TRABAJO EN LA INSTITUCION ES VALORABLE.

Nunca
0%

Siempre

29%

A veces
71%

Figura N° 32. Valoracion del desarrollo de funciones.

Fuente: Elaboracion propia, basado en las encuestas realizadas.

Los datos arrojados confirman que las iniciativas propuestas de los docentes no son valoradas

como corresponden, por ende, tampoco su trabajo es verdaderamente apreciado.

De igual manera se confirma que no todos los profesionales son tomados en cuenta en la toma

de decisiones que afectan a la institucion, a su desarrollo y al cumplimiento de objetivos.

Se confirma a la vez la inexistencia de procedimientos adecuados para la dotacion de premios y

reconocimiento de labores sobresalientes de su plantel docente.

La desmotivacion por tanto esta presente por la falta de valoracion del trabajo de la mayoria del
plantel docente de la ESFM “Puerto Rico”.
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» Afirmacién #31

RECIBO PERMANENTEMENTE ACTUALIZACION PARA DESARROLLAR
MI TRABAJO.

0%

Siempre
38%

A veces
62%

Figura N° 33. Actualizacion a los trabajadores para el desarrollo de sus funciones.

Fuente: Elaboracion propia, basado en las encuestas realizadas.

La informacién analizada refleja la falta de actualizacion permanente que debe brindar la ESFM
“Puerto Rico” a su plantel docente, pues se advierte que una pequefia fraccion de ellos gozan de

este beneficio, el que por cierto debiera ser indiscutiblemente para todos, en procura de mejorar

sus capacidades y aptitudes.
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» Afirmacién #32

HAY SUFICIENTES OPORTUNIDADES DE CARRERA/MEJORAMIENTO
PROFESIONAL EN LA ESFM "PUERTO RICO".

Nunca
0%

Siempre
24%

A veces
76%

Figura N° 34. Oportunidades de crecimiento y mejora profesional.

Fuente: Elaboracion propia, basado en las encuestas realizadas.

De manera recurrente se observa que una pequefa fraccion del plantel docente de la ESFM

“Puerto Rico”, puede contar con oportunidades de crecimiento profesional.

Lo anterior a todas luces desmotiva a la gran mayoria a seguir desempefiado funciones de la

ESFM “Puerto Rico”.
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» Afirmacién #33

QUISIERA TENER MAS/MEJORES OPORTUNIDADES PARA OBTENER
NUEVOS CONOCIMIENTOS Y HABILIDADES.

Nunca
0%

A veces
19%

Siempre
81%
Figura N° 35. Deseo de mejores oportunidades para adquirir nuevas habilidades por parte de los

trabajadores.
Fuente: Elaboracion propia, basado en las encuestas realizadas.

En este punto cabe recalcar que un buen porcentaje no se cierra a la posibilidad de contar con
mejores oportunidades para adquirir nuevos conocimientos, de lo cual se concluye que la ESFM

“Puerto Rico” no cuenta con un sistema de gestion que facilite la capacitacion de sus docentes.
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10.9.1.6. Tolerancia Al Conflicto

Tabla N° 9.

Resultados obtenidos en las encuestas — items dimension tolerancia al conflicto.

TOLERANCIA AL CONFLICTO

Afirmaciones Siempre % A veces Yo Nunca Yo TOTAL
Generalmente cuento con tiempo para

reflexionar y aprender del trabajo que he 7 33% 14 67% 0 0% 21
realizado.

He sido victima de acoso o maltrato (por sexo,

edad, etc) 0 0% 3 14% 18 86% 21
Tengo contianza en las habilidades de log
directores (general, académico) para hacer su g 389, 13 62%, 0 0%, 21
trabajo.
Es facil acceder a los directores ESFM "Puerto

o ; 10 48% 11 52% 0 0% 21
Rico" cuando los necesito.
Conozco a donde debo acudir cuando tengo un

9 43% 12 57% 0 0% 21

problema relacionado con el trabajo.

Fuente: Elaboracion propia, basado en las encuestas realizadas.

En primer lugar, se muestra en la tabla que el 33% (7 personas), siempre cuentan con tiempo
para reflexionar y aprender del trabajado que han realizado, y el otro 67% (14 personas), a veces

cuentan con ese tiempo.

Con respecto a las victimas de acoso y maltrato, por sexo, edad, etc., solamente el 14% (3

personas) alguna vez lo sufrieron, y el otro 86% (18 personas), nunca lo sufrieron.

Por otro lado, el 38% (8 personas), siempre tienen la confianza en las habilidades de los

directores para hacer su trabajo y el otro 62% (13 personas), a veces tienen esa confianza.

Asimismo, el 48% (10 personas) sefialan que siempre es facil acceder a los directores de la
ESFM “Puerto Rico” cuando se los necesita, y el otro 57% (12 personas), consideran que a veces

es facil acceder a ellos.

Finalmente, solamente el 43% (9 personas), saben siempre a dénde deben acudir cuando tienen
un problema relacionado al trabajo, y el otro 57% (12 personas), a veces saben a donde deben
acudir.
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Con referencia a la tolerancia de conflictos, las encuestas realizadas a los docentes de la ESFM

“Puerto Rico”. muestran los siguientes graficos y resultados:

> Afirmacion #34

GENERALMENTE CUENTO CON TIEMPO PARA REFLEXIONAR Y
APRENDER DEL TRABAJO QUE HE REALIZADO.

Nunca
0%

Siempre
33%

A veces
67%

Figura N° 36. Tiempo de reflexion y aprendizaje del trabajo realizado.

Fuente: Elaboracidn propia, basado en las encuestas realizadas.

La figura descrita en el presente andlisis, nos revela que 2 de cada 3 docentes, no cuentan con
tiempo suficiente para retroalimentarse de su trabajo desempefiado, los cual es negativo a efectos
de su superacion profesional, lo que refleja falta de motivacion al respecto por parte de la ESFM

“Puerto Rico”.
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» Afirmacién #35

HE SIDO VICTIMA DE ACOSO O MALTRATO (POR SEXO, EDAD, ETC.).

A veces
Siempre 14%

0%

Nunca
86%

Figura N° 37. Victimas de acoso y maltrato por sexo, edad, raza, etc.

Fuente: Elaboracidon propia, basado en las encuestas realizadas.

En este punto la mayoria de los encuestados fueron categoricos en sefialar que nunca fueron

victimas de acoso o0 maltrato, sea por sexo, edad, religion, etc.

Sin embargo, no se puede pasar por alto que existe un pequefio margen de la poblacion
encuestada que sefiala haber sido, “A veces”, victima de algin tipo de maltrato, lo que amerita

otro tipo de estudio en materia legal.
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» Afirmacién #36

TENGO CONFIANZA EN LAS HABILIDADES DE LOS DIRECTORES
(GENERAL, ACADEMICO) PARA HACER SU TRABAJO.

Nunca
0%

Siempre
38%

A veces
62%

Figura N° 38. Confianza en las habilidades de los directores.

Fuente: Elaboracion propia, basado en las encuestas realizadas.

La informacidn arrojada de la encuesta, refleja que en total 8 personas tienen confianza plena de
las habilidades de sus directores, y 13 docentes afirman no estar convencidos a plenitud. Esta
debilidad, muestra que ciertas decisiones adoptadas por los directores, pueden no ser vistas de

manera acertada, o con duda razonable en su aplicabilidad y resultados.
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» Afirmacién #37

ES FACIL ACCEDER A LOS DIRECTORES ESFM "PUERTO RICO" CUANDO
LOS NECESITO.

Nunca
0%

Siempre

A veces 48%

52%

Figura N° 39. Acceso a los directores de la ESFM “Puerto Rico” cuando se los necesita.

Fuente: Elaboracion propia, basado en las encuestas realizadas.

Los datos son claros al mostrar que la mitad de docentes tienen acceso a los directores de la
ESFM “Puerto Rico”, sin embargo, llama la atencion que el restante 50% no tenga aquella

prerrogativa.

Queda al descubierto entonces la falta de comunicacion que debe primar entre los subalternos
(docentes) y sus autoridades (directores), de donde nacen algunas preguntas en cuanto a la

coordinacion con el trabajo desempefiado, avances, resultados obtenidos y otros.
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» Afirmacién #38

CONOZCO A DONDE DEBO ACUDIR CUANDO TENGO UN PROBLEMA
RELACIONADO CON EL TRABAJO.

Nunca
0%

Siempre
43%

A veces
57%

Figura N° 40. Conocimiento de dénde acudir cuando se presenta un problema de trabajo.

Fuente: Elaboracion propia, basado en las encuestas realizadas.
Se observa que los docentes del plantel educativo de la ESFM “Puerto Rico”, en general conocen

a ciencia cierta o tienen idea de donde recurrir ante un problema relacionado con el trabajo que

desempefian.
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11. PROPUESTA CENTRAL

El desarrollo de la presente propuesta, tiene su fundamento en la Constitucion Politica del

Estado, que categoricamente sefiala:

“Articulo 77.1. La educacion constituye una funcion suprema y primera
responsabilidad financiera del Estado, que tiene la obligacion indeclinable

de sostenerla, garantizarla y gestionarla”. (Enfasis agregado)

De lo anterior se comprende que, ningun otro sector cuenta con este reconocimiento, que es
explicito y terminante, lo que nos lleva a presumir que la educacién en su conjunto recibe un

trato privilegiado por parte del Estado.

Es asi que el ordenamiento juridico boliviano mediante la Ley N°70, cuenta con todo un

subsistema de educacion superior de formacion Profesional, del cual se destaca lo siguiente:

“Articulo 35. (Formacion Inicial de Maestras y Maestros). I. Las Escuelas
Superiores de Formacion de Maestras y Maestros son instituciones de
caracter fiscal y gratuito dependientes del Ministerio de Educacion,
constituidas como centros de excelencia académica ”. (Enfasis agregado)

En este contexto, y como se sefialé precedentemente, los resultados obtenidos se encuentran en
funcién a las dimensiones utilizadas como instrumentos en las encuestas realizadas al plantel
docente de la ESFM “Puerto Rico”, visualizando aquellos que més problemas presentan de
acuerdo al analisis realizado, con objeto de generar condiciones adecuadas en relacion al
ambiente organizacional de la institucion, mediante la implementacion de diversos mecanismos

disefiados para este fin, como se detalla a continuacion:

11.1. Diagnostico situacional y niveles de satisfaccion profesional de los docentes de la
ESFM “Puerto Rico”

11.1.1. Dimension Estructura

De las tres preguntas que conforman el presente item, se observa que, de las 21 personas
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encuestadas, el 38.10%, es decir 8 docentes no conocen y no entienden la Vision, la Mision,
afiadiendo que tampoco cuentan con una compresion cabal del trabajo que desarrollan en

relacion a los objetivos de la ESFM “Puerto Rico”.

Se hace evidente entonces que la estructura de la institucion es débil, pues no se estaria
cumpliendo con su propdsito, siendo su desarrollo limitado por esta falencia, toda vez que no se

concibe que el mismo no se encuentre acorde con los objetivos trazados por sus directores.

Se concluye por tanto que es necesario reforzar el conocimiento pleno de la Vision, la Misién y

los objetivos institucionales en relacion con el desarrollo laboral de los docentes.
11.1.2. Dimensién Responsabilidad individual y toma de decisiones

Relacionado a la presente dimension, los item con las iniciativas, participacion en la toma de
decisiones y equipos de trabajo, ademas de la opcidn de los docentes, las encuestas realizadas
muestran gue si bien 13 de los 21 docentes estan propensos para trabajar juntos en la resolucion
de problemas, solamente “A veces” se toma en cuenta y son consideradas sus iniciativas, de esta
manera se entiende el por qué los docentes participan esporadicamente en la toma de decisiones,

exteriorizando sus puntos de vista cuando organizan equipos de trabajo.

Se hace evidente entonces que existe una elevada desmotivacion en la particion activa del 100%
plantel docente para la toma de decisiones y resolucién de problemas, siendo relativo (61.90%)

el sentimiento de pertenencia y responsabilidad en relacion a los aspectos sefiados.

Lo anterior nos permite afirmar que la responsabilidad individual y toma de decisiones es débil,
pues todos los integrantes de la ESFM “Puerto Rico”, es decir, docentes y directores, debieran
trabajar juntos para el logro de objetivos institucionales, dejando entrever la falta de
compafierismo y comunicacién simultdneamente, sacando a relucir que las relaciones

interpersonales no son las mas propias, afectando la calidad de servicios a los educandos.
11.1.3. Dimension Remuneracion

En este acépite se integran diversos aspectos a considerar, sin embargo, 1os mas notorios con

una tasa de incidencia negativa, son aquellos concernientes al ambiente y espacio fisico,
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herramientas, equipos y material de trabajo inadecuado de la ESFM “Puerto Rico”, pues mas
del 90% de los docentes estan disconformes, ya que, las condiciones donde y como desempefian

sus funciones laborales son a todas luces deficientes.

Otro aspecto con incidencia negativa, se refiere a los premios y reconocimientos que otorgan
los directores de la ESFM “Puerto Rico” a sus docentes, toda vez que, al igual que el caso

anterior, mas del 90% considera que su distribucion no es justa.

Lo anterior se traduce a que el trato no es igualitario para todos, dando lugar al compadrerio o
amiguismo con un tinte de discriminacién, siendo la regla la desmotivacion total en el plantel
docente, impidiendo que sus esfuerzos se vean recompensados en el tiempo, avizorando a la vez

que tampoco su desempefio, aungue sea sobresaliente, sean debidamente reconocidos.

De igual manera 16 de 21 docentes consideran que su trabajo es evaluado de manera injusta, lo

que guarda correlacién con el punto anterior.

En relacion a los beneficios que reciben los docentes, como ser seguro, retiro y vacaciones, las
estadisticas muestran que aproximadamente el 50% se encuentra satisfecho, mientras que el otro

50% se conforma con lo que les dan.

Respecto a la compensacion salarial, el 76.19% de los docentes, tienen la percepcion de que la
misma se encuentra acorde con sus habilidades y experiencia, resaltando que el pago se efectla
a tiempo. Sin embargo, es posible colegir que la mayoria de los docentes desempefian sus
funciones por percibir el sueldo erogado por el Estado, el que de alguna manera les da seguridad

econdmica para si y sus familias.

Cabe considerar que estos dos ultimos aspectos, son los Unicos del presente item con niveles

aceptables dentro del presente estudio.

En definitiva, se concluye que el item remuneracion es deficiente, pues no abarca todos los

aspectos necesarios con los que debieran contar los docentes.
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11.1.4. Dimensién Comunicacion

Las estadisticas demuestran cierta dicotomia respecto del ambiente laboral libre de rivalidades,
pues dos personas afirman la inexistencia de este aspecto, mientras que otras dos personas dicen
lo contrario, razén por la cual solamente se toma en cuenta la opinidn de la gran mayoria de los

encuestados, las opinan que “A veces” existen rivalidades.

En consecuencia, se puede aseverar que las interrelaciones personales entre docentes no es la

mejor, denotando falta de empatia entre pares.

Con referencia a los deméas aspectos, como ser respeto, trato justo, fortalezas reconocidas por
los directores, acceso y calidad de la informacion y compafierismo, en general se refleja un alto

grado de falta de comunicacion.

La debilidad de estos aspectos, dejan vulnerable a la institucion, toda vez que, si no existe un
grado aceptable de comunicacion, no es posible el logro de objetivos conjuntos, por ende, la

Mision y la Vision de la ESFM “Puerto Rico” se encuentran altamente comprometidas.

11.1.5. Dimension Apoyo y satisfaccion profesional

En este punto llama la atencién que solo 8 de 21 docentes encuestados afirman que la ESFM
“Puerto Rico” es un buen lugar para trabajar, mientras que el resto no opina exactamente lo

mismo.

En correlacion a lo anterior, resalta el hecho de que 13 de los 21 encuestados, sefialan que si
tuvieran la oportunidad de cambiar de trabajo, adoptarian esta decision, confirmando de esta
manera que muchos de ellos se encuentran laborando por un sueldo mensual que otorga el

institucion.

Otro aspecto que no deja de ser preocupante, radica en la falta de oportunidades para obtener
nuevos conocimientos, como ser postgrados, maestrias, etc., las que son necesarias para el
desarrollo laboral de los docentes dentro de la ESFM “Puerto Rico”, mas cuando debido a las
circunstancias cambiantes del sector educativo, debiera ser prioridad, situacion desatendida por

sus directivos y el propio Estado, viendo truncado su crecimiento profesional, la mayoria de las
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veces por factor econdmico que influye directamente en su bienestar personal y familiar.

En general, pese a que el 85% de los docentes encuestados manifestaron que su calidad laboral
mejoro respecto al pasado afio, el resto de los factores ain tienen incidencia negativa en la
satisfaccion personal, siendo débil el perfil que ofrece la ESFM “Puerto Rico” en relacion al

presente item.
11.1.6. Dimension Tolerancia al Conflicto

A pesar de las debilidades que presenta la ESFM “Puerto Rico”, 18 de cada 21 docentes
encuestados afirman que no fueron victimas de maltrato, quedando un pequefio margen, pero
no menos importante que indica que alguna vez sufrié algin tipo de maltrato, siendo materia de

analisis en el campo legal.

Otro aspecto importante de mencionar, es el hecho de que sélo 8 personas tienen confianza plena
en las habilidades de los directores, el restante no confia plenamente en sus aptitudes para la

resolucion de conflictos.

Asi también llama la atencion que solo 11 de 21 docentes tengan acceso a los directores,

denotando nuevamente falencias en la comunicacion interna.

En lo referente a conflictos entre docentes y directores relacionados con el trabajo, en general

los encuestados manifiestan tener conocimiento o idea de donde recurrir.

11.2. Estrategias para mejorar el clima organizacional de las y los docentes en la ESFM

“Puerto Rico”.

Una vez realizado el diagnostico situacional y obtenido los niveles de satisfaccion profesional
de los docentes de la ESFM “Puerto Rico”, se procede a plantear el disefio de estrategias para

mejorar el clima organizacional de la institucion.

En efecto, se plantea llevar adelante el plan de trabajo detallado a continuacién, debiendo tomar
en cuenta las actividades descritas, considerando el cronograma propuesto y los recursos a

implementarse.
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11.2.1. Propuesta Estrategia Dimension “Estructura”

En referencia a la dimension “estructura” se sugiere implementar un curso de capacitacion,
integrado por el 100% del personal de la ESFM “Puerto Rico”, con objeto de interiorizar y
reforzar a las integrantes del plantel docente sobre la mision y vision de la institucion, denotando
su importancia y transcendencia dentro de su estructura, y como el desarrollo laboral de cada
uno de sus integrantes debe ir en perfecta armonia con los objetivos trazados por la ESFM

“Puerto Rico”.

Los responsables de la capacitacion seran del director general conjuntamente con el director

académico, ambos en coordinacion con el director administrativo de la ESFM “Puerto Rico”.

Este curso de capacitacion debe estar sujeto a evaluacién con la finalidad de reforzar, en caso

de que asi lo amerite, cualquier duda o vacio que pueda surgir entre los docentes.

Estos cursos deberian programarse minimamente dos veces al afio, es decir, de forma semestral

y de manera obligatoria para todo el personal.

Asimismo, para el caso de docentes nuevos que lleguen a formar parte de la ESFM “Puerto
Rico”, se sugiere llevar a cabo un proceso de induccion, empezando siempre por el objetivo
basico que es conocer cual es la mision, la visién y su relacién laboral que tendra con los
objetivos de la institucidn, en este caso, la induccidn estara a cargo por otro docente designado
mediante memorandum por el director acadéemico, quien debera tomar en consideracion la
materia o area laboral del nuevo docente contratado, a efectos de que la designacion del docente
encargado de la induccion cumpla con este perfil, o en su defecto recaiga en el docente mas
antiguo de la ESFM “Puerto Rico”.

En cuanto al memorandum de designacién evacuado por el director académico, debera
especificar minimamente el tiempo minimo requerido (expresado en horas), lugar, fecha y
horarios de la induccion, ademas de instruir que una vez finalizado el mismo el docente

designado emita el informe correspondiente que no debera exceder de dos paginas.

Lo anterior puede apreciarse mejor como se muestra a continuacion:
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Tabla N° 10.

Estrategias para la optimizacion de la dimension “Estructura’.

Actividades /

Estrategia Finalidad Presupuesto Fecha
Responsable(s)
e Capacitacion:
Introduccion y
aprendizaje de la
] Misiony Visiondela Bs. 3.-
o Instruir al nuevo
| g ESFM “Puerto
ersonal docente
P bre la Micid Rico”, a llevarse a PO concepto de De forma inmediata
sobre la Misién y ) y
cabo  por otro 9astos en papel a la incorporacion
Proceso de Vision de la . q
. y docente  de  la Y linta porcada del nuevo docente
induccién ESFM  “Puerto

Rico”, 'y su

relacion laboral.

institucion, el que
debera ser designado
por el director
académico de la

FSM a través de

nuevo docente
contratado.
Promedio 2 al

afo, total Bs. 6.-

dentro del plantel.

Capacitacién

a los docentes

o Interiorizar y
reforzar al 100%
de los integrantes

ESFM

Rico”

de la
“Puerto
sobre la Mision y
Vision  de la

institucion.

Mision, Visién y los
trazados
ESFM

objetivos
por la
“Puerto Rico”.

Los responsables de
la presente actividad
serdn el director
general
conjuntamente con
el director
académico en
coordinacion con el

director
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memorandum.
e Bs, 1.000.-
e Taller: La
. . por cada taller
importancia y
. . para 30
trascendencia de mi
. personas,
trabajo con la
gastos a

destinarse en
material  de
apoyo como
ser: impresion
de tripticos, 1
boligrafo, 1
cuadernillo, 1
soda 0
refresco, y
merienda por
persona,

ademés de la

impresion  de

Dentro de la 2da.

Semana del inicio
de actividades
anuales.

Dentro de la 2da.
Semana del segundo
semestre de

actividades.



administrativo. certificados de

participacion.

Fuente: Elaboracion propia.

11.2.2. Propuesta Estrategia Dimension “Responsabilidad individual y toma de

decisiones”

Segun los resultados observados de las encuestas realizadas a los docentes, se aprecia una
elevada desmotivacion en la participacién activa del plantel docente para la toma de decisiones
y resolucion de problemas, consecuentemente se sugiere la elaboracion de talleres enfocados
hacia los directores de la institucidn, con objeto de que estos comprendan la importancia de
tomar en cuenta todas las iniciativas vertidas por los docentes, aungque algunas de estas sean

erroneas, situacion que servira para retroalimentacion.

Los talleres deberan ser implementados por personas externas capacitadas en ambiente
organizacional, pudiendo ser administradores de empresas, psicélogos, especialistas en talento

humano, entre otros.

Para tal efecto, el director general seré el responsable y debera comprometerse a solicitar a sus
instancias superiores, la dotacion de estos recursos humanos una vez al afio, con objeto de

realizar las evaluaciones correspondientes para cada gestion.

Se debe comprender que la motivacion conlleva al sentimiento de pertenencia y responsabilidad
de los docentes, por tanto, serd importante implementar un buzon de sugerencias para alcanzar
mejoras institucionales y resolucién de problemas, las que una vez al mes sean analizadas y

evaluadas por los directores y conjuntamente los docentes de forma abierta, clara y sincera.

Los resultados que arrojen deberan ser puestos en practica, sujetos a evaluacion con el fin de
detectar si su aplicabilidad tuvo influencia en el quehacer diario institucional.

De esta manera, se lograra el objetivo de alcanzar un mayor grado de compafierismo e
interaccion interna de los docentes, pues dara lugar al debate de ideas y sugerencias

enriquecedoras que favoreceran a los docentes, a las instituciones y los educandos.
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La implementacion del buzén de sugerencias a los efectos sefialados estara a cargo del director
administrativo, autoridad que debera disefiar y elaborar en un plazo no mayor a 5 dias habiles

los lineamientos a adoptarse en su ejecucion, como ser por ejemplo: formularios predisefiados,

instruyendo y delegando a la secretaria la administracion del mismo.

La siguiente tabla refleja la estrategia propuesta como sigue:

Tabla N° 11.

Estrategias para la optimizacion de la dimension “Responsabilidad individual y toma de

decisiones”.

Estrategia

Finalidad

Actividades /
Responsable(s)

Presupuesto

Fecha

Capacitacion a

los directores

Importancia  de
reconocer las
iniciativas de los
docentes en pro

de la institucion.

e Taller: Todas las

opiniones  cuentan
para el crecimiento
de la ESFM “Puerto
Rico”.

¢ El responsable de la
capacion a los
directores sera el

director general.

Nota.- a llevarse a cabo
por personal avalado
por el Ministerio de
Educacion.

e Bs. 5.000.-

A destinarse en
material de
apoyo como ser
boligrafos,
cuadernillos,
merienda,
impresion  de
certificados
para cada uno
de ellos,
del

reconocimiento

ademas

ylo
emolumento
econémico del
personal

especializado.

e Dentro de la lera.
Semana del mes de
inicio de actividades

de cada afio.

Crear mayor e
grado de
responsabilidad

de los docentes

Fortalecer la

pertenencia y
responsabilidad
de los docentes

e Instalar Buzén de
sugerencias:
Disefio, elaboracion

e Implementacion a

e Bs. 100.-

Por concepto de

confeccion y/o

e Dentro de la 1lera.

Semana de cada mes
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con la institucion. cargo de director mantenimiento e Dentro de la A4ta.
e Alcanzar un administrativo del buzdn de Semana de cada
mayor grado de e Administracion del sugerencias, mes.

comparfierismo e

Buzén de

gastos en papel

interaccion sugerencias a cargo € impresion de
interna. de la secretaria. formularios, y
e Reunion:  Entre material de
directivos y apoyo para su
docentes para  administracion
consideracion de como
sugerencias y  circulares,

puesta en practica.  instructivos  u

otros.

Bs. 100 por

reunion  para

compra de
refrigerios,
papel, material,
etc.

Fuente: Elaboracion propia.

11.2.3. Propuesta Estrategia Dimension “Remuneracion”

Todo lo referente al ambiente, espacio fisico, herramientas, equipos y materias de trabajo, se
advirtié que son deficientes o inexistentes, por lo expuesto, se sugiere la optimizacion de los
mismos en funcion al inventario disponible, es decir que se debera crear un plan de accién
tomando en cuenta a la vez la disponibilidad de tiempo de cada docente para que acceda en ese

lapso de manera irrestricta a los equipos, ambientes y material que necesite.

Se debera coordinar al efecto los dias y horas disponibles por el docente y sus requerimientos
para hacer efectivo este plan de accidn, introduciendo un pizarron con un cronograma que

deberé ser ejecutado y respetado tanto por los directores, como por el plantel docente.

Se sugiere que el director administrativo realice un levantamiento de dicha informacion, con la

finalidad de que una vez identificadas las mismas, se adquiera y se dote de manera inmediata
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los instrumentos necesarios para su buen desempefio. Se sugiere a la vez que dichas
adquisiciones deban ser ejecutadas con recursos provenientes de las actividades propias que
realiza la ESFM “Puerto Rico”.

El plan de accidn propuesto se debe comprender que es sugerido en el entendido de las falencias
econdmicas que pueden presentar las instituciones educativas estatales, las que se encuentran

sujetas a un presupuesto casi inmodificable.

Con referencia a los premios y reconocimientos, en igual sentido, puede considerarse un
obstaculo el factor econdémico por las razones expuestas, por tanto, se sugiere que los
reconocimientos se realicen a través de certificaciones y memorandums por los cuales se
acredite el buen desempefio de los docentes, cabe resaltar que la motivacion que implica lo
anterior, se verd reflejado positivamente en el desarrollo laboral de cada uno de los integrantes

de la institucion.

Al efecto, es importante que los directores brinden un trato igualitario a todos los docentes,
evitando cualquier tinte de racismo y discriminacion, dejando de lado el compadrerio y
amiguismo en tal sentido se sugiere que el responsable sea el director general quien delimite los
lineamientos bésicos a ser ejecutados por las deméas autoridades bajo su cargo a través de un
manual que considere y tome en cuenta la calificacion por el buen desempefio de los docentes,
la eficacia de la metodologia de ensefianza aplicada por cada uno de ellos, actualizacion
profesional, elaboracién de articulos e investigacion, puntualidad en sus actividades laborales,
faltas administrativas, actividades extracurriculares, participacion en eventos llevados a cabo
por los estudiantes y otros que considere importantes, debiendo ponderar cada item mediante un
puntaje con la finalidad de que las evaluaciones realizadas por los directores sean justas, es decir

acorde con los reconocimientos, como por ejemplo: a la puntualidad, al mejor docente, etc.

Es importante sefialar que, si bien los lineamientos seran definidos por el director general, la
ejecucion del mismo deberé realizarse por el director administrativo en coordinacion con el jefe

de recursos humanos y el director académico.

Se recomienda también que el director general, sea el responsable de la implementacion de otros

beneficios no contemplados, en las regulaciones nacionales y legales, como el seguro, derecho
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al retiro y vacaciones, implementando al efecto incentivos como horas libres al mejor docente
del mes, nombramiento de jefatura en algun equipo de trabajo a desempefiarse proximamente o
con el tema de su especialidad y la implementacion de nuevas sugerencias o inquietudes que

pudieran tener en beneficio de la institucion.

A continuacion, se detalla ilustrativamente lo manifestado de la siguiente manera:

Tabla N° 12.

Estrategias para la optimizacion de la dimension “Remuneracion”.

) o Actividades /
Estrategia Finalidad Presupuesto Fecha

Responsable(s)

e Bs. 1.000.-

e Cronograma de uso
ejecutado por los Material de

directores y plantel apoyo para el
docente  mediante relevamiento de
pizarron. informacion en
El responsable del cuanto al
relevamiento de la réquerimiento de

informacién respecto 105 docentes, asi

e Optimizar el

espacio fisico,

Maximizacion herramientas, N material, €OMO  también e Dentro de la 3era.
Zfa recu_;slos equipos y herramientas y para la Semana de cada mes
ponibEs ::;:;:Ies de equipos de trabajo reorganizacic’)n-

estard a cargo del 9e espacios
director fisicos de la
administrativo de la Institucion:
ESFM  “Puerto COMPra de
Rico”, asi como las pizarron, - papel,
gestiones para su tnta impresion
respectiva dotacién.  9€ planos
arquitecténicos,
etc.
Motivacién o Mejorar el e Acto de entrega de e Bs. 1.500.- e Dentro de la 4ta.
de la desempefio del memorandums, Semana de cada mes
actividad plantel docente certificados y a ser destinado
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docente

acorde con la
mision y vision

de la institucion.

nombramientos: a
ejecutarse por los
directores de la
institucion
Manual de
lineamientos
basicos para el
reconocimiento,
premios e
incentivos a la labor
educativa en la
ESFM “Puerto
Rico”, elaboracién a
cargo del director
general

El responsable de la
ejecucion del
manual sera el
director
administrativo  en
coordinacion con el
jefe  de recursos
humanos y el

director académico

en la compra de
material de
apoyo para la
confeccion e
impresion  del
manual,
encuadernado,
divulgacion
interna mediante
impresién,
fotocopias,
dotacion de Cd’s
u otros medios.
Asi como
también para la
compra de
cartulina cascara
de huevo o hilada
para la impresién

de certificados.

e Dentro de la lera.

Semana de cada mes

compafierismo.

Fuente: Elaboracion propia.
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11.2.4. Propuesta Estrategia Dimension “Comunicacion”

Considerando que, en la mayoria de las instituciones publicas, el trabajo es dirigido y
estructurado, es posible afirmar que la burocracia y lineamientos de mando son mas estrictos,

por lo que resulta dificil entablar comunicacion positiva que posibilite afianzar lazos de

En torno a este aspecto, se sugiere llevar adelante actividades de confraternizacion,
implementando campeonatos deportivos cada 6 meses, juegos didacticos, desayunos entre



docentes y directores una vez al mes, recordatorio de fechas festivas, en especial cumpleafios,

navidad u otros, entremezclandose y olvidando su jerarquia.

La organizacion de estos eventos, sera responsabilidad de los directores en coordinacion con un
representante de los docentes, siendo obligatoria su participacién, lo anterior no necesariamente
significard gran erogacion dineraria para la institucion o para el personal de la ESFM “Puerto

Rico”.

El objetivo de afianzar relaciones, se vera reflejado en el respeto que se merecen todos y cada
uno de sus componentes, surgira paulatinamente un trato justo e igualitario, todo esto como fruto
de la interaccién de las citadas actividades, otorgando a la vez un sentimiento de identidad y

pertenencia con la institucion.

Se sugiere que las adquisiciones necesarias deban ser ejecutadas con recursos provenientes de

las actividades propias que realiza la ESFM “Puerto Rico”.

En cuanto al acceso y calidad de informacion, se sugiere que el director general sea quien vele
la correcta dotacion de la misma, estableciendo pardmetros reglamentados para su conocimiento

y ejecucion.

La siguiente tabla refleja la estrategia propuesta a ser implementada:
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Tabla N° 13.

Estrategias para la optimizacion de la dimension “Comunicacion”.

Estrategia

Finalidad

Actividades /

Responsable(s)

Presupuesto

Fecha

Mejorar las
comunicaciones

interpersonales

e Afianzar
relaciones
interpersonales
entre directores y
docentes,
mediante la

confraternizacion.

o Campeonatos
deportivos y
juegos didacticos:
A cargo de los
directores en
coordinaciéon  con
un  representante

del plantel docente.
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e Bs,
9.000.-

Bs.  4.000.-
por  evento
deportivo vy
Bs. 1.000.-
para  juegos
didacticos,
dineros  ser
destinados en
la
contratacion
de un arbitro,
compra  de
una copa y
medallas para
el equipo
ganador,
material  de
apoyo como
ser
adquisicion
de cartulina
cascara  de
huevo 0
hilada para a
impresion de
certificados
de
participacion,
refrescos,

meriendas,

e Mes de febrero de
cada afio
e Mes de agosto de

cada afio



café, té, vy
otros a definir
por sus

organizadores

Cambioen la
percepcion del
clima

organizacional

dentro  del
presupuesto.

e Motivar y 23 de julio de
reforzar la e Bs. 6.000.- cada afio
pertenencia de las Entre 20 y 23 de
personas con la e Agasajos fechas Bs. 250.- por diciembre  de
institucion. festivas: agasajo, para la cada afio.

Afianzar lasos de
comparfierismo.
Crear

sentimientos  de

Cumpleafios, dia
de la amistad,
navidad

(intercambio  de

adquisicién de
regalos,
meriendas, te,

café y otros que

Demas fechas a
establecer,
acorde con la

informacion

identidad, regalos), etc. e enmarquen interna  de la
respeto, trato dentro del ESFM  “Puerto
justo e igualitario presupuesto. Rico”

entre colegas.

Fuente: Elaboracion propia.

12.2.5. Propuesta Estrategia Dimension “Apoyo y satisfaccion profesional”

De acuerdo a los datos arrojados por las encuestas, se deduce que la falta de liderazgo de los
directores que se ve reflejada en la falta de brindar nuevas oportunidades a los docentes para
potenciar sus conocimientos, por cuanto se sugiere el involucramiento de sus directivos para
alcanzar acuerdos estratégicos con otras entidades educativas, universidades, etc., a efectos de
dotar cursos y postgrados accesibles a favor de sus docentes, asi también deben buscar becas y
se las debe otorgar a aquellos docentes sobresalientes en su labor, logrando de esta manera un

mejor desempefio laboral acorde a los retos actuales.

El objeto de la presente propuesta no sélo abarca a brindar nuevos conocimientos a favor de los
docentes, sino que estos tengan una mejor percepcién del lugar donde trabajan, con sentimiento
de pertenencia e identificacion, y no solamente estén por un sueldo mensual seguro, sino que

sientan que sus objetivos profesionales se traducen en satisfaccion personal debido al apoyo de
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sus directivos y colegas.

El responsable de lograr la satisfaccion personal de los docentes sera el director general en
coordinacion con el director administrativo y el director académico, debiendo definir los
lineamientos a seguir para tal fin, disponiendo de recursos econémicos necesarios provenientes

de las actividades propias que realiza la ESFM “Puerto Rico” para alcanzar dicho cometido.

De igual forma se puede apreciar a continuacion lo sefialado precedentemente mediante la
presente tabla:

Tabla N° 14.
Estrategias para la optimizacion de la dimension “Apoyo y satisfaccion profesional ”.
) o Actividades /
Estrategia Finalidad Presupuesto Fecha
Responsable(s)
e Bs
15.000.-
e Acuerdos A ser
estratégicos destinados  en
interinstitucionales: el
_ A cargo del director reconocimiento
e Potenciar las general en o emolumento
habilidades de -
| i coordinacion con el economico  de
os directores
. _ director docentes Yy o Sin  fecha, de
Avivar el mediante la S ialist
: ) administrativo y el especialistas, acuerdo al avance
Ilderazgo de obtencion y

los directores

ofrecimiento de

becas para los

director académico
en coordinacién con

el Ministerio de

impresion  de
certificados,

dotacion de

docentes. _
Educacion y otras material de
instituciones apoyo  como
educativas cuadernillos,
autorizadas al efecto. boligrafos 'y

otros que se
enmarquen
dentro del

presupuesto.

de negociaciones.
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e Satisfaccion

profesional de
e Acto de entrega de

los docentes. . e Un mes antes del
o . Dotacion de Becas: e Bs. 10.000.- por . y
Crecimiento ¢ Motivar y » cierre de la gestion
a los docentes gestion ]
personal mejorar el ] educativa.
sobresalientes.
desempefio
laboral.

Fuente: Elaboracion propia.

11.2.6. Propuesta Estrategia Dimension “Tolerancia al conflicto”

Es natural que cuando exista un conflicto entre dos personas que involucre al &mbito laboral,
nadie quiera intervenir, por miedo a ser sujeto de represalias o sanciones, por lo cual

generalmente recurren ante el director de la institucion.

Al respecto se sugiere fortalecer el liderazgo del director general quien debe orientar a las partes
en conflicto a que busquen alcanzar objetivos propuestos por la organizacion, es decir siempre

orientados al crecimiento y sostenibilidad de la misma en el tiempo.

A tal efecto, se sugiere que sea el propio director general quien escoja un profesional
especializado de una terna propuesta por el director académico, disponiendo de recursos
provenientes de las actividades propias que realiza la ESFM “Puerto Rico” para alcanzar dicho

cometido.

De manera similar que los casos anteriores, la propuesta de estrategia planteada puede

observarse claramente a través de la siguiente tabla:

Tabla N° 15.
Estrategias para la optimizacion de la dimension “Tolerancia al conflicto”.
) o Actividades /
Estrategia Finalidad Presupuesto Fecha
Responsable(s)
Fortalecer el e Afianzar lasos de e Taller: Capacitacion e Bs. 5.000.- e Dentro de la 2da.
liderazgo de confianza y del director general Semana del mes de
los directores comunicacion en relacion al rol del A ser destinados febrero de cada
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con los docentes lider en la resolucion en el pago de gestion.

en la resolucién de conflictos. profesionales
de conflictos e Dicha especializados
relacionados a la responsabilidad recae en la
actividad laboral. en el director capacitacion del

académico y en el liderazgo del
director general de la director general.

ESFM “Puerto Rico”.

Fuente: Elaboracion propia.
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11.3. Presupuesto general para la implementacién de las estrategias propuestas

De manera sucinta se detalla el presupuesto necesario a ser gestionado por parte de la ESFM “Puerto Rico”, para la implementacion

integral de las estrategias propuestas:

Tabla N° 16.

Presupuesto general para la implementacion de las estrategias propuestas.

Dimension Estrategia Actividades Presupuesto Total Bs.
. . - 2
Proceso de induccion Capacitacion Bs. 3. por _cada docente (2 6,00
docentes promedio)
1 Estructura Bs. 1.000 - cada taller para 30
Capacitacion de los trabajadores Taller 8 2-UUU- pot cada “a °t para 2.000,00
personas (2 veces al afio)
Capacitacion a los directores Taller Bs. 5.000.- 5.000,00
Responsabilidad individual -
2 P L Crear mayor grado de responsabilidad Buzén de sugerencias Bs. 100.- 100,00
y toma de decisiones
de los docentes Reunion Bs. 100.- por reunion 1.200,00
Maximizacion de recursos disponibles Cronograma de uso de recursos Bs. 1.000.- mes 12.000,00
3 Remuneracion . . {lcto de entrega de 1'.11611101‘911('1111115;'. Bs. 100.- por mes 1.200.00
Motrvacion de la actividad docente certificados v nombramientos
Manual de lineamientos basicos Bs. 1.000.- mes 12.000,00
. Mejorar las comunicaciones Campeonatos deportivos y juegos didacticos Bs. 4.'000'- por evento, BE 1.000-- 10.000,00
. L interpersonales para juegos, dos veces al aflo.
4 Comunicacion Cambio en la percepcion del clima
L. peteep Agasajos fechas festivas Bs. 250.- por fecha especial. 6.000,00
organizacional
5 Apoyo y satisfaccion - Avivar el liderazgo de los directores Acuerdos estratégicos interinstitucionales Bs. 15.000.- por gestion 15.000.00
rofesional . - -
profesiona Crecimiento personal Acto de entrega de Dotacion de Becas Bs. 10.000.- por gestion 10.000,00
6 Tolerancia al conflicto - Fortalecer el liderazgo de los directores Taller Bs. 5.000.- 5.000,00

Presupuesto Total Bs.

Fuente: Elaboracion propia.
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11.4. Cronograma de estrategias propuestas por actividad

Tabla N° 17.

Cronograma de estrategias propuestas por actividad.

Mes Ene Mar May I Jul oy Se 0 Nov D)
Dimensioén Estrategia man 1)2|3)4 1]2|13/4 1)2|13|4 1)2|3)4 1)2|3|4 1)12|13|4
Actividades

Proceso de induccién Capacitacion S O O O D I “l=1-1-1-1-1-|- -[-1-1-1-
Estructura itacid

Clapacrtacmn de los Taller

trabajadores

Capacitacion a los

Responsabilidad |directores Taller

individual v toma
de decisiones

Crear mayor grado de
responsabilidad de los
docentes

Buzdn de sugerencias

Reunitn

Maximizacién de
recursos disponibles

Cronograma de uso de
recursos

Acto de entrega de

Remuneracion L ) .
Motivacion de la memorandums, certificados v
actividad docente nombramientos
Buzén de sugerencias
Mejorar las .
.. Campeonatos deportivos v
comunicaciones . Sy .
. juegos didicticos
L interpersonales
Comunicacion -
Cambio en la
percepcion del clima Agasajos fechas festivas
organizacional U ) I I O I S-1-1-]- -
Avivar el iderazgo de Acuerdos estratégicos
Apoyvoy . e
los directores interinstitucionales U O O O I =1=1-1-1-1-1 -
satisfaccion P .
: . Acto de entrega de
profesional Crecimiento personal . &
Dotacion de Becas
Tolerancia al Fortalecer el liderazgo
. . Taller
conflicto de los directores

Fuente: Elaboracion propia.
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12. CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES

Tabla N° 18.

Cronograma de actividades

SEPTIEMBRE NOVIEMEBRE JUNIO

I
1 2 3 «FEN @ @ 3 - JHAEPEER @ 3 4

Semana
Actividades

Aprobacion del perfil del proyecto de
_grado

Determinacion del capitulo I
(Antecedentes, descripcion del problema,
formulaciondel problema, entidad

beneficiaria, referencia geogrifica del
proyecto, justificacion y objetivos)
Determinacion y elaboracion de los
pilares teoricos que sustentan al proyecto
(marco tedrico)

Realizacion del marco metodolégico
(enfoque y tipo de estudio, métodos,
instrumentos de recoleccion de datos,
poblacion v muestra de estudio)

Recoleccion de datos

Interpretacion de los datos obtenidos en
encuestas

Realizacion de la propuesta central del
proyvecto de grado

Parte final del proyecto (conclusiones,
hibliografia y anexos)

Revision del documento por parte de los
tribunales

Subsanacion de observaciones dadas

Defensa publica del proyecto

Fuente: Elaboracion propia.
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13. CONCLUSIONES

En el presente conocemos que el clima organizacional incide positiva 0 negativamente en la

motivacion, el rendimiento y productividad de los miembros de una institucion.

Es asi que, en un mundo moderno como el que vivimos se considera tema de gran interés, y

necesario para alcanzar resultados 6ptimos en las labores diarias de los docentes.

En este sentido, la presente investigacion en base a los parametros ut supra sefialados, desde la
optica de los actores principales, que a saber son los docentes de la ESFM “Puerto Rico”,
arrojaron como resultado un deficiente clima organizacional. Las consecuencias se traducen en

que el plantel docente no podra desempefiar sus actividades laborales con eficiencia y eficacia.

El analisis y la interpretacion de los resultados obtenidos a través del procesamiento estadistico
realizado en base a las encuestas plantadas, las que en conjuncion con el planteamiento teorico

que sustenta esta investigacion, conllevan a concluir lo siguiente:

a) Existe un deficiente clima organizacional en su dimension Estructura.

b) Nivel bajo en su dimension Responsabilidad individual y toma de decisiones.

c) Nivel dptimo en cuanto a la puntualidad en el pago de sueldos y salarios.

d) Dimension del sistema de Remuneraciones deficiente por parte de sus directivos y el
Estado, en relacion a recompensas, iniciativas, reconocimientos.

e) Bajo nivel en su dimension Comunicacién, no existe participacion proactiva en la toma
de decisiones, resolucion de conflictos, interaccion entre pares y/o superiores y falta de
cooperacion grupal.

f) Bajo nivel en su dimensién Apoyo y satisfaccion profesional, la motivacion se encuentra
ausente, la capacitacion es esporadica o deficiente, no existen programas para superacion
profesional como postgrados, maestrias ofrecidas por los directivos o el Estado.

g) En su dimension Tolerancia al conflicto, ésta presente deficiencias en el acceso a los

directores por parte de los docentes cuando los problemas surgen.
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14. RECOMENDACIONES

De acuerdo a los datos obtenidos y a las conclusiones arribadas, se formulan las siguientes

recomendaciones:

a)

b)

d)

Siendo el objeto mejorar el clima organizacional de la ESFM “Puerto Rico”, se debe
implementar los cursos de capacitacion a docentes nuevos, como politica de instruccion
bésica a partir de la proxima gestion, asi como reforzar y profundizar el espiritu de la
institucion en cuanto a la Mision y Vision de todos sus integrantes.

Es menester motivar la iniciativa de los docentes, tanto en la participacion activa en la
toma de decisiones, como en su capacitacion constante para elevar sus conocimientos,
su compromiso y su responsabilidad para con la institucién, por lo que se sugiere que
esta sea constante mes a mes, de acuerdo al disefio de las estrategias propuestas.

Los directores deben ultimar todos sus esfuerzos por conseguir recursos, facilitar becas
y obtener las mejores condiciones en acuerdos interinstitucionales a favor de los
docentes.

La guia de un buen lider se vera reflejada en la excelencia académica impartida, tanto
en el plantel docente como en los educandos, motivo por el cual se debe priorizar los
talleres a favor de los directores.

Se sugiere que, al realzar la apertura del afio entrante, considerar el presupuesto dado
por el presente proyecto, al momento de recibir el respectivo POA anual.
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ANEXOS

ENCUESTAS REALIZADAS

Anexo 1. Disefio y ejemplo de llenado de ficha de formulario

INSTRUMENTO PARA MEDIR EL CLIMA ORGANIZACIONAL Y LA SATISFACCION PROFESIONAL

BOLETA DE ENCUESTA W
Especialidad:. LOLVACIOV | PR Fhen Edad:..22-......Afios de Servicio:. ...
Estimado docente, llene la encuesta con mucha sinceridad.
“Gracias por su colaboracién”
ESTRUCTURA
Afirmaciones Siempre | A veces| Nunca |
\ Conozco y entiendo la vision y mision de la ESFM “Puerto Rico™, v
| — o ;
' Conozco los objetivos de desempeiio de mi funcion. C
| - ' 2 g
' Entiendo como el trabajo que desarrollo se relaciona con los I/ '
Bbjelivos de la ESFM “Puerto Rico™. b
RESPONSABILIDAD INDIVIDUAL Y TOMA DE DECISIONES
: INVEPLY BAOL A A
i Afirmaciones Siempre = A veces | Nunca
Mis iniciativas son respetadas y consideradas en la ESFM v
| “Puerto Rico™.
i_ - - —
\' Cuando organizamos equipos de trabajo, yo participo en la toma 5
de decisiones. :
| Cuando organizamos equipos de trabajo, trabajamos juntos para (i
resolver los problemas de la ESFM “Puerto Rico™ |
Cuando organizamos equipos de trabajo, puedo expresar mi ‘ / |
punto de vista, aun cuando contradiga al de los demas miembros. J
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REMUNERACION

Afirmaciones

Siempre

A veces

Nunca

Recibo una compensacion salarial acorde con mis habilidades y
experiencia.

Estoy satisfecho(a) con los beneficios en la ESFM “Puerto
Rico™, (seguro, retiro, vacaciones, etc.)

Recibo mi pago a tiempo.

Los docentes de la ESFM “Puerto Rico” que tienen un
desempefio sobresaliente son reconocidos.

Mi trabajo es evaluado de manera justa.

Los premios y reconocimientos son distribuidos en forma justa.

Cuento con todas las herramientas, equipos y material didactico
necesarios para llevar a cabo mi trabajo.

Cuento con espacio suficiente y comodo para hacer mi trabajo
en forma adecuada.

El ambiente fisico de trabajo es adecuado (limpieza,
iluminacion, etc.). '
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COMUNICACION

Afirmaciones

Siempre

A veces

Nunca

Mi ambiente de trabajo esta libre de rivalidades.

Puedo contar con mis colegas de trabajo cuando los necesito.

\

Soy tratado(a) con respeto (por mis colegas, personal
administrativo y otros).

\

Generalmente soy alentado a compartir mi
conocimiento/experiencias con los demas colegas.

Conozco claramente lo que los directores esperan de mi.

— —

Los directores son justos en ¢l trato con todos los colegas
docentes.

|

' Los directores conocen mis fortalezas.

X

’ Recibo y/o tengo acceso a tiempo a la informacion sobre aquello

- que me afecta.

I Los directores me mantienen bien informado(a).
x

APOYO ¥ SATISFACCION PROFESIONAL

Afirmaciones

Considera usted que ;la Escuela Superior de Formacion de
. Maestras y Maestros “Puerto Rico” (ESFM) es un buen lugar
para trabajar?

L

l/ |

v

l/ |

./. a8

il | |
|

A veces Nunca

Recomendaria a algin familiar o amigo trabajar en la Escuela
Superior de Formacion de Maestras y Maestros Puerto Rico.
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Si tuviera la oportunidad de cambiar de lugar de trabajo lo haria.

—

Comparado con el afio pasado, su calidad laboral ha mejorado.

Cada (afio, semestre) recibo una evaluacion de mi desempefio.

/
- T
; : o5 iz '
Mi trabajo en la institucion es valorable. \/ "
— . — - - — —l
Recibo permanente actualizacion para desarrollar mi trabajo. o
Hay suficientes oportunidades de carrera/ mejoramiento / |
profcsxonal en la ESFM “Puerto Rico™ i '
\ Quisiera tener mas/mejores oportunidades para obtener nuevosT e
i conocimientos y habilidades. 1
TOLERANCIA AL CONFLICTO - -
SR i % |
Afirmaciones ' Siempre | A veces | Nunca
Generalmente cuento con tiempo para reflexionar y aprender i
del trabajo que he realizado.
o v |
He sido victima de acoso o maltrato (por sexo, edad, etc.).
Tengo confianza en las habilidades de los directores (general, l/ ‘
académico) para hacer su trabajo.
Es facil acceder a los directores ESFM “Puerto Rico™ cuando v
los necesito.
Conozco a donde debo acudir cuando tengo un problema %%
relacionado con el trabajo
— —

Fuente: Maria Magdalena Luna Ramirez, (2009) Pequeilas acciones para mejorar ¢l ambiente

laboral.
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Anexo 2. Llenado de encuesta por los docentes de la ESFM “Puerto Rico”.
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