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ACAAI

Acreditacion

Creencias

Cultura

GLOSARIO

Organismo regional sin animo de lucro, constituido por los
sectores académicos, publico y privado, profesional,
gubernamental y empleador de la regién con sede en la
ciudad de Panama; para conceder la acreditacion de los
programas de Ingenieria y sus distintas especialidades de
las instituciones de educacion superior que funcionen en

cada pais o en la region.

Proceso de evaluacién basado en estandares y criterios de
calidad previamente establecidos, que es llevado a cabo
por un organismo externo y que procura garantizar la

calidad de una carrera o programa educativo.

Percepcion subjetiva del consumidor sobre cuan bueno es
un producto/marca en relacién con diferentes atributos. Se
basan en experiencias personales, publicidad vy

conversaciones con otras personas.

Conjunto de costumbres de una comunidad; conocimiento
gue conduce a un enriquecimiento personal, al motivar el
desarrollo de un sentido critico, accion de cultivar la
literatura, historia, mdusica, bellas artes y otros

conocimientos propios de la persona culta



Cultura

organizacional

EIME

Demanda

Empowerment

Estandares

FODA

Formacion de los criterios, valores y normas que se han ido
estableciendo en una empresa a través de su historia de
exitos y fracasos, y que estan en la base de lo que se

emprende.

Escuela de Ingenieria Mecéanica Eléctrica.

La demanda en el mercado de trabajo representa la
cantidad de trabajadores que las empresas o empleadores
estan dispuestas a contratar.

Es una forma de capacitar o proporcionar a una persona
los elementos necesarios para atender y resolver las
situaciones de negocio que se planteen a su nivel dentro

de la empresa.

Criterios respecto de los cuales se realiza el analisis
comparativo y se emite un juicio de valor en relacion con la
calidad de los procesos, personal y productos relativos a

un area determinada

Es una metodologia de estudio de la situacién competitiva
de una empresa en su mercado (situacion externa) y de las
caracteristicas internas (situacion interna) de la misma, a
efectos de determinar sus debilidades, oportunidades,

fortalezas y amenazas.



Liderazgo

Motivacion

Normas

Oferta

Organizacién

Es el proceso de influir en otros y apoyarlos para que
trabajen con entusiasmo en el logro de objetivos comunes.
Se entiende como la capacidad de tomar la iniciativa,
gestionar, convocar, promover, incentivar, motivar y evaluar

a un grupo o equipo.

Son los estimulos que mueven a la persona a realizar
determinadas acciones y persistir en ellas para su
culminacion. Este término esta relacionado con voluntad e

interés.

Son documentos técnico-legales, contienen
especificaciones técnicas de aplicaciéon voluntaria y son
elaborados por consenso de las partes interesadas entre

fabricantes, administraciones, usuarios y consumidores.

Conjunto total de las organizaciones que integran el
mercado y forman parte de un sector compitiendo entre si
por llegar a satisfacer las necesidades, deseos Yy
expectativas de los consumidores que se ubican en la

demanda del mercado.

Sistema social disefiado para lograr metas y objetivos por
medio de los recursos humanos o de la gestion del talento
humano y de otro tipo. Estan compuestas por subsistemas

interrelacionados que cumplen funciones especializadas.
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Sensibilizacion  Tener conciencia para tomar una decision, teniendo cuenta

los sentimientos de la otra persona.
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RESUMEN

La cultura organizacional ha dejado de ser un elemento periférico en las
organizaciones para convertirse en un elemento de relevada importancia

estratégica.

El buen funcionamiento de una organizacion depende, en un gran
porcentaje, del animo o actitud que los trabajadores de la misma enfoquen
hacia sus tareas. El clima organizacional se refiere a las caracteristicas del
medio ambiente de trabajo, ademas tiene repercusiones en el comportamiento
laboral. El clima organizacional es un fendmeno interviniente que media entre
los factores del sistema organizacional y las tendencias motivacionales que se

traducen en un comportamiento que tiene consecuencias sobre la organizacion.

Todos los estudios certifican la fuerte relacidon existente entre la motivacion
de los empleados y los resultados de la organizacion. Entonces, es un
componente esencial para la correcta gestién de las organizaciones y, como tal,

es una parte indispensable de las metodologias de gestion.

La Escuela de Ingenieria Mecanica Eléctrica se encuentra en proceso de
acreditacion, el cual es el proceso de evaluacion que se basa en criterios y
estandares de calidad, se realizo el estudio de analisis de clima organizacional,
el cual refleja coOmo se encuentra actualmente, el cual demuestra que se
encuentra en nivel promedio, con esto se propone un programa para mejorar el
clima existente para que exista armonia entre todos, ademas que los
integrantes estén adecuadamente en su puesto y estén contentos en su trabajo

que desempefien.
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OBJETIVOS

General

Analizar el clima organizacional actual de la Escuela de Ingenieria

Mecanica Eléctrica.

Especificos

1. Definir el concepto de clima organizacional.

2. Realizar los estudios necesarios sobre el clima organizacional existente

por medio de encuestas.

3. Manejar herramientas que nos permitan analizar el clima organizacional.

4. Identificar los elementos culturales que inciden en el desempefio de los

trabajadores.

5. Motivar a los trabajadores para ejercer de mejor forma su trabajo.

6. Explicar los motivos por los que los trabajadores se sienten mas o menos

motivados al ejercer sus obligaciones profesionales.

7. Intervenir en el clima laboral para gestionarlo, con la intencién de

modificarlo de la mejor forma.
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INTRODUCCION

Este estudio se realizé en el 2010, esto sera de utilidad para la Escuela de
Ingenieria Mecanica Eléctrica, ya que nos reflejard como se encuentra
actualmente el ambiente laboral, y con esto determinar si es necesario crear un

programa para obtener un clima laboral adecuado.

El estudio del clima organizacional se encuentra enfocado a la
comprension de las variables ambientales internas que afectan el
comportamiento de los individuos en la organizacion, y se refiere a las
percepciones compartidas por los miembros de una organizacion respecto al
trabajo, el ambiente fisico en que éste se da, las relaciones interpersonales que
tienen lugar en torno a €l y las diversas regulaciones formales que afectan a

dicho trabajo.

Al realizar el mismo trabajo una y otra vez, con el mismo nivel de
eficiencia, ya no es suficiente para el éxito de la organizacion, para que una
organizacion pueda simplemente mantenerse debe mejorar continuamente.
Para lograr mejoras a largo plazo, es indispensable mejorar la calidad del
entorno laboral, ahora si se piensa a corto plazo una administracion autocratica,
no puede mantener progresos significativos, tanto los funcionarios de la
organizacion como los profesionales de la administracion de los recursos
humanos se unen en la necesidad de crear en su organizacion un clima

organizacional adecuado.
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Cuando los dirigentes de una organizacion descubren que sus integrantes
desean contribuir al éxito comun y se empefian en buscar y utilizar métodos que
permitan esa contribucién, lo mas probable es que se obtengan mejores

decisiones y una calidad muy superior del entorno laboral.

El clima organizacional puede ser un obstaculo para el buen desempefio
de la empresa y puede ser un factor de distincion e influencia en el
comportamiento de quienes integran la organizacion, un mejoramiento en el
clima organizacional por iniciativa y acciones de la empresa, es decir por la
implementacion de politicas y practicas adecuadas de recursos humanos,
redundara en una mejora en la eficacia y eficiencia de la organizacion. Un mejor
manejo de los recursos humanos, asi como mayores oportunidades para que

las personas hagan de su trabajo una ocasion de dignificacion.
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1. MARCO TEORICO

1.1 Cultura organizacional

1.1.1. Definiciones y concepto

Creencias normativas, valores, y supuestos basicos compartidos por los

miembros de una organizacion.

Fendmeno con varios niveles de significados interrelacionados:

o Artefactos y patrones de conducta
o Valores y creencias normativas

o Supuestos basicos subyacentes

La palabra cultura proviene del latin que significa cultivo, agricultura,
instruccion y sus componentes eran cults (cultivado) y ura (accion, resultado de

una accion).

La cultura a través del tiempo ha sido una mezcla de rasgos y distintivos
espirituales y afectivos, que caracterizan a una sociedad o grupo social en un

periodo determinado.

Engloba, ademéas, modos de vida, ceremonias, arte, invenciones,
tecnologia, sistemas de valores, derechos fundamentales del ser humano,

tradiciones y creencias.



Este concepto se refirié por mucho tiempo a una actividad, producto de la
interaccién de la sociedad, pero a partir de los afios ochenta, Tom Peters y
Robert Waterman consultores de Mc Kinsey, adaptaron este concepto
antropoldgico y psicosocial a las organizaciones. Este término fue definido por
otros investigadores del tema, como la interaccibn de valores, actitudes y

conductas compartidas por todos los miembros de una empresa u organizacion.

La cultura organizacional ha dejado de ser un elemento periférico en las
organizaciones para convertirse en un elemento de relevada importancia
estratégica. Es una fortaleza que encamina a las organizaciones hacia la

excelencia y hacia el éxito.

El desarrollo de la cultura organizacional permite a los integrantes de la
organizacion ciertas conductas e inhiben otras. Una cultura laboral abierta y
humana alienta la participacion y conducta madura de todos los miembros de la
organizacion, si las personas se comprometen y son responsables, se debe a

que la cultura laboral se lo permite.

A continuacion se citan diversos investigadores sobre el tema que

coinciden en la definicién del término.

Granell (1997) define el término como "... aquello que comparten todos o
casi todos los integrantes de un grupo social..." esa interaccion compleja de los
grupos sociales de una empresa esta determinado por los "... valores, creencia,

actitudes y conductas." (p.2).

Chiavenato (1989) presenta la cultura organizacional como "...un modo de
vida, un sistema de creencias y valores, una forma aceptada de interaccion y

relaciones tipicas de determinada organizacion."(p. 464).



Valle (1995) establece que la cultura de una organizacion es "... fruto de la
experiencia de las personas y de alguna manera, conforman las creencias, los

valores y las asunciones de éstas."(p. 96).

Garcia y Dolan (1997) definen la cultura como "... la forma caracteristica
de pensar y hacer las cosas... en una empresa... por analogia es equivalente al

concepto de personalidad a escala individual..." (p.33).

Guedez (1998) "La cultura organizacional es el reflejo del equilibrio
dindmico y de las relaciones arménicas de todo el conjunto de subsistemas que

integran la organizacion.” (p. 58).

Serna (1997) "La cultura es el resultado de un proceso en el cual los
miembros de la organizacion interactian en la toma de decisiones para la
solucion de problemas inspirados en principios, valores, creencias, reglas y
procedimientos que comparten y que poco a poco se han incorporado a la

empresa” (p. 106).

Los diversos autores que definen el término cultura llegan a la conclusion
de que es como todo aquello que identifica a una organizacion, y la diferencia
de otra, haciendo que sus miembros se sientan parte de ella, ya que profesan
los mismos valores, creencias, reglas, procedimientos, normas, lenguaje, ritual

y ceremonias.

La cultura se transmite en el tiempo y se va adaptando de acuerdo a las
influencias externas y a las presiones internas, producto de la dinamica

organizacional.



Artefactos

. El ambiente fisico
. La forma de vestir
o Slogans, jergas, dichos

o Mitos, leyendas, historias

Patrones de conducta

o La manera de tratarse y dirigirse a otros
o Ceremonias, rituales, conductas regladas
o Practicas de recursos humanos
o Problema con los artefactos y los patrones de conductas:
o Son faciles de observar, pero dificiles de interpretar

adecuadamente sin conocer los otros niveles

Valores y creencias normativas

° Valores

0 Ofrecen la motivacion para poner en marcha los patrones de
conducta

0 Los codigos morales y éticos, y la filosofia de la organizacion
son sistemas de valores y creencias

0o  Codigos morales y éticos: determinan lo que estd bien y esta
mal desde la perspectiva de la organizacion

0 Filosofia: creencias y valores mas importantes segun la
direccién. Ofrecen un marco de referencia para la conducta de

los sujetos.



o Creencias normativas:
0 Ofrecen perspectivas sobre la realidad (como deberian ser las
cosas)
0 Conscientes
0 Ofrecen una justificacion cognitiva, racional, a los patrones de

conducta
D. Supuestos basicos subyacentes

o Se trata de creencias y valores fundamentales que:
0  Se dan por supuestos
0 Son potentes y comprehensivos

0] Pueden no ser conscientes
E. Dimensionesy tipos

o Cultura de grupo:
0 Enfasis en los miembros de la organizacion
0 Desarrollar un sentido de familia y lealtad
0 Proteger los recursos humanos
0

Desarrollar el compromiso de las personas

o Cultura de desarrollo:

0 Enfasis en la innovacion y la creatividad

0 Dinamismo en la provision de servicios/produccion
o Adaptabilidad
0

Reconocimiento externo



o Cultura jerarquica:

Importancia de las reglas y normas
Enfasis en el orden

Formalizacién

Estabilidad y seguridad en el puesto

Documentaciéon

O O O O o o

Roles claros

o Cultura racional:
o] Enfasis en el logro de objetivos y la realizacion de tareas
0 Enfasis en la produccion y su control

0 Recompensas econdmicas

1.1.2. La organizacién

La organizacion de una compaiiia es el instrumento por medio del cual se
cumplen las aspiraciones de sus miembros. Cada compairiia formula planes, se
compromete a cumplirlos y, después, lleva a cabo las acciones que tal
cumplimiento implica. Esta es su estrategia. Para desarrollar una organizacion
eficiente, el director general debe de tomar en cuenta, tanto las aspiraciones

gue han de alcanzarse como las estrategias que han de realizarse.

El buen funcionamiento de una organizacion depende, en un gran
porcentaje, del animo o actitud que los trabajadores de la misma enfoquen
hacia sus tareas, algunas veces pueden haber empleados que se dedican Unica
y exclusivamente a terminar, a como dé lugar, sus tareas, sin preocuparse de la
calidad de las mismas, afectando de grave manera al desarrollo de la

organizacion.



La organizacion nacio de la necesidad humana de cooperar. Los hombres
se han visto obligados a cooperar para obtener sus fines personales, por
distintas razones: limitaciones fisicas, biologicas, psicologicas y sociales. En la
mayor parte de los casos, esta cooperacion puede ser mas productiva 0 menos
costosa si se dispone de una estructura de organizacion. Se dice que con buen
personal cualquier organizacion funciona. Se ha dicho, incluso, que es
conveniente mantener cierto grado de imprecision en la organizacion, pues de

esta manera la gente se ve obligada a colaborar para poder realizar sus tareas.

Con todo, es obvio que aun personas capaces que deseen cooperar entre
si, trabajaran mucho mas efectivamente, si todos conocen el papel que deben

cumplir y la forma en que sus funciones se relacionan unas con otras.

1.1.3. El cambio organizacional

Capacidad de adaptacion de las organizaciones a las diferentes
transformaciones que sufra el medio ambiente interno o externo dentro del lugar

de trabajo.

El conjunto de variaciones de orden estructural que sufren las

organizaciones y que se traducen en un nuevo comportamiento organizacional.

Los cambios se originan por la interaccion de fuerzas:

Internas: aquéllas que provienen dentro de la organizacién y se presentan como
alternativas de solucién, creando la necesidad de cambio de orden estructural;
ejemplo: las adecuaciones tecnoldgicas, cambio de estrategias metodoldgicas,

cambios de directivas, etc.



Externas: aquéllas que provienen de afuera de la organizacion, creando la
necesidad de cambios de orden interno; ejemplo: las leyes, las normas de

calidad, cambios de gobierno, desastres naturales, etc.

1.1.4. La cultura organizacional

1.1.4.1. Organigramas

Es un ordenamiento y jerarquizacion sobre la realidad percibida en los
vinculos y relaciones. Todo organigrama entonces, nos da ese tipo de
informacion: las preferencias, las jerarquias, lo importante, lo accesorio, lo

valorado, lo descuidado.

Entre los aspectos de lectura de un organigrama encontramos en primer
lugar, que genera una representacion jerarquica donde hay un arriba y un abajo
con todas sus connotaciones, algo que ha sido dificil de evitar, inclusive en
organizaciones del tipo social, cooperativo, etc. El organigrama determina
quiénes son jerarquia y quiénes son subordinados o pares, configurando una
escala que normalmente se refleja en lo salarial, y también, en el estatus
derivado de las distintas posibilidades de incidir en la toma de decisiones,

manejo de presupuesto, denominacién y notoriedad del cargo, etc.

En segundo lugar, delimita las areas de responsabilidad (o territorios),
estableciendo las posibilidades de los temas que se deben o pueden abarcar en
un area y a su vez, la limitacién respecto a los que se asignan a otros. Esto va

a generar por un lado las posibilidades de especializacion.



En tercer lugar, condiciona en la mayoria de los casos el flujo de
comunicaciones, en la medida que los canales formales se deben a la

estructura.

Inclusive, en aquellas organizaciones en que se busca que las
comunicaciones sean mas horizontales, existe siempre un cuidado por parte del
empleado por tener al tanto a sus superiores de lo que se comunica, por lo

MEeNnos en sus aspectos mas relevantes.

Por altimo, en la estructura organizativa se reflejan los diferentes permisos
para actuar con diferentes grados de independencia, lo que se conocen como
grados de centralizacién o descentralizacion. Cuando las decisiones se toman
al mayor nivel jerarquico, nos encontramos con una organizacion centralizada,
mientras que cuando las decisiones se pueden tomar a niveles mas bajos (0
lejanos a los centros de poder) la organizacion es descentralizada. Asi, a un
departamento descentralizado le es conferida mayor autoridad vy
responsabilidad (independencia) para resolver sus asuntos, que a uno que

responde jerarquicamente en forma centralizada.

Figural. Ejemplo de un organigrama

Aszistente
Cireccian

Cireccian
Genaral

Direccién Direccian
Recursos Le=zarrallo
Humanos de Proyectos

Cireccidn
Contabilidad

Fuente: http://www.ejemplode.com/images/uploads/image/organigrama.jpg.
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1.1.4.2. Materiales usados para reclutamiento y

seleccion

Las descripciones de puestos constituyen instrumentos esenciales,
proporcionan la informacion basica sobre las funciones y responsabilidades que
incluye cada vacante. El reclutador identifica las vacantes mediante la
planeacion de recursos humanos o a peticion de la direccién. El plan de
recursos humanos puede mostrarse especialmente Uutil, porque ilustra las

vacantes actuales y las que se contemplan a futuro.

Como primer paso es tener la decision de la linea de llenar la vacante de
personal correspondiente a su area. Cuando la decision esta tomada, la misma
debe reflejarse en un pedido de personal. Se trata de un documento que debe
llenarse por la persona encargada de solicitar el personal y que refleja la

descripcion del puesto y el perfil de la persona adecuada para el mismo.

Si los elementos anteriores a la seleccion se consideraron
cuidadosamente y los pasos de la seleccidn se llevaron de forma adecuada, lo
mas probable es que el nuevo empleado sea idoneo para el puesto y lo
desemperie productivamente. Un buen empleado constituye la mejor prueba de
gue el proceso de seleccion se llevo a cabo en forma adecuada.

Reclutamiento y seleccion de personal

o Reclutamiento de personal:

o] Interno

o} Externo
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Seleccion de personal:

Como elegir un método de evaluaciéon
Referencias

El curriculum vitae

o O O O

La entrevista

Mercado de trabajo:

0 Situacion de oferta mayor que la demanda

0 Situacion de oferta menor que la demanda

Figura 2. Reclutamiento
PROGRAMAS
PROCESOS Ohfethvo Uswario
Ciclicos - Eventuales | Contnuos - Permanentes
POTENCIACION | > sedp| DESARROLO | e

CALIFIGAGION. |+ [ Snan 14
% I-P CAPACITACION

| HABILITACION |-_—.:-‘

CAPTACION

FECLUTAMIENTD

Dasernpeafio - Rendimienio
Achusidn - Mérlos

» Perlooomarnieno
» Ezpecialzacion
o Aclualizacin

= Temificatidn
= Enlrenamano
= Adiesiramiento

Acngida { Ddentaciin

Evaliacdn Téonica
Evaluaciin Paoddgea

Fuanles inlemas
Fuerdes Edarmas

Fuente: http://pepsic.bvs-psi.org.br/img/revistas/ripsi/vOn1/1a08f2.jpg.
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1.1.4.3. Socializacién

Es el proceso por el cual las personas van adquiriendo progresivamente
los aspectos de actitud, comportamiento, valores y las representaciones
sociales que les permiten incorporarse al mundo del trabajo y desarrollar
actividades productivas dentro de la organizacién. La socializacién consiste en
el proceso mediante el cual el individuo adquiere el conocimiento social y las
habilidades necesarias para asumir un rol organizacional. Un aspecto
importante de esta forma de conceptualizar el proceso de socializacion es que
se preocupa mas o esta mas interesado en el rol, que jugado por la persona

con el trabajo en si.

La socializacion organizacional es la forma de ponerse al tanto del
proceso de adoctrinamiento y adiestramiento en el cual se ensefia lo que es
importante en una organizacion, o en alguna parte de la misma; si se considera

la organizacion como un sistema de roles.

La socializacién organizacional, en realidad, se centra solo sobre aquéllas
normas, valores y pautas de conducta que considera mas relevante entre las
metas de la empresa; los medios para alcanzarlas, las responsabilidades
fundamentales de las personas en sus roles, las pautas de conducta necesarias
para un desempeiio eficaz y el conjunto de normas y principios concernientes a

la conservacion de la identidad e integridad de la organizacion.
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Figura 3. Socializacién

Fuente: imagen predisefiada de Microsoft Word.

1.1.4.4. Disefio de espacios

El disefio del espacio es la distancia o el area entre o alrededor de las
cosas. Cuando se esta disefiando, debemos pensar donde vamos a colocar

todos los elementos y a qué distancia unos de los otros.

Algunos efectos que nos produce el espacio, dentro de nuestro campo
visual; al utilizar el espacio en blanco en una composicion, el ojo descansa.
Utilizando una pequefia cantidad de espacio creamos lazos entre los

elementos. Entre los tipos de espacios encontramos exteriores y los interiores.
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Figura4. Disefio de espacios

Fuente: http://www.okdecoracion.com/images/escritorios.jpg.

1.1.45. Manejo deliberado de papeles, capacitacion

y asesoria

La capacitacion es uno de los costos iniciales en una iniciativa de calidad
total. De manera no sorprendente, es algo en cuya inversion muchas empresas
se muestran renuentes. Incluso si efectian la inversion, a menudo tienen
mucho cuidado en medir los beneficios comparados con los costos. La
capacitacion generalmente incluye concientizacion respecto a la calidad,
liderazgo, administracion de proyectos, comunicaciones, trabajo en equipo,
solucién de problemas, interpretaciéon y uso de datos, cumplimiento de los
requerimientos del cliente, analisis de procesos, simplificacion de procesos,
reduccién de desperdicios, reduccion del tiempo del ciclo, eliminacion de
errores y otros temas que afectan la eficacia, eficiencia y seguridad de los
empleados.
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Los planes de capacitacion deben basarse en las necesidades de
habilidades en el puesto y en las iniciativas estratégicas de la empresa. Las
compafiias importantes tienen departamentos de capacitacién formales, cuyos
sistemas y procedimientos han evolucionado junto con sus sistemas generales
de calidad. Los procedimientos especificos varian segun la empresa. En
algunas, los gerentes capacitan a sus trabajadores directamente en forma
descendente.

El objetivo es poder llevar a cabo un plan de trabajo, el cual incluye
programas de formacidén profesional, programas de capacitacion continua,
programas especiales y otros mas, con el objetivo de contribuir al
aseguramiento de la calidad y al mejoramiento de la productividad de las
empresas, mediante servicios de asesoria, consultoria y capacitacion, en
aspectos técnico-productivos y desarrollo de recursos humanos, de acuerdo al
diagnéstico de necesidades especificas de la empresa.

Figura5. Capacitacion

Fuente: http://www.rfidpoint.com/web/wp-content/uploads/capacitacion.jpg.
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1.1.4.6. Sistema de premios y reconocimiento

Compensacion es siempre un problema delicado, intimamente ligado con
el tema de la motivacion y la satisfaccion del empleado. El dinero es un
motivador cuando las personas se encuentran en la parte inferior de la jerarquia

de Maslow.

Los reconocimientos y premios especiales pueden ser monetarios 0 no
monetarios, formales o informales, individuales o de grupo. Los premisos son
un medio visible de promover los esfuerzos de calidad y de decir a los
empleados que la organizacion valora sus esfuerzos, lo que estimula su
motivacion para mejorar. Y, aun mas importante, los premios deben conducir a
comportamientos gue incrementen la satisfaccion al cliente.
Ciertas practicas clave llevan a un reconocimiento y premios de empleados

eficientes:

o Conceder premios tanto individuales como de equipo

o Hacer participar a todos

o Vincular los premios a la calidad con base en objetivos mediales

o Permitir que iguales y clientes nombren y reconozcan desempefos
extraordinarios

o Dar extensa publicidad

. Hacer divertido el reconocimiento

16



Figura 6. Reconocimiento

Fuente: imagen predisefiada de Microsoft Word.

1.2. Clima organizacional

1.2.1. Definiciones y concepto

Es el conjunto de valores, creencias y percepciones gue tienen en comudn

los integrantes de una organizacion.

Las percepciones compartidas por un grupo de individuos acerca de su

entorno laboral, en areas como:

. Identificacion con la direccion
. Apoyo a la gerencia

. Procesos de trabajo

. Trabajo en equipo

. Condiciones de trabajo

. Calidad en el trabajo

. Capacitacion y desarrollo
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. Gestion del desempefio y la compensacion
. Comunicacion

. Apertura

. Disefio del puesto

. Tecnologia

De todos los enfoques sobre el concepto de clima organizacional, el que
ha demostrado mayor utilidad es el que utiliza como elemento fundamental las
percepciones que el trabajador tiene de las estructuras y procesos que ocurren
en un medio laboral (Gongalves, 1997). La importancia de este enfoque reside
en el hecho de que el comportamiento de un trabajador no es una resultante de
los factores organizacionales existentes, sino que depende de las percepciones
gue tenga el trabajador de estos factores. Sin embargo, estas percepciones
dependen en buena medida, de las actividades, interacciones y otra serie de

experiencias que cada miembro tenga con la empresa.

De ahi que el clima organizacional refleje la interaccion entre
caracteristicas personales y organizacionales. Los factores y estructuras del
sistema organizacional dan lugar a un determinado clima, en funcion de las
percepciones de los miembros. Este clima resultante induce determinados

comportamientos en los individuos.

A fin de comprender mejor el concepto de clima organizacional es

necesario resaltar los siguientes elementos:
o El clima organizacional se refiere a las caracteristicas del medio ambiente

de trabajo, las cuales son percibidas directa o indirectamente por los

trabajadores que se desempeian en ese medio ambiente;
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o El clima tiene repercusiones en el comportamiento laboral,

o El clima es una variable interviniente que media entre los factores del

sistema organizacional y el comportamiento individual,

o Estas caracteristicas de la organizacion son relativamente permanentes
en el tiempo, se diferencian de una organizacion a otra y de una secciéon a

otra dentro de una misma empresa,

o El clima, junto con las estructuras y caracteristicas organizacionales y los
individuos que la componen, forman un sistema interdependiente

altamente dinamico.

Las percepciones y respuestas que abarcan el clima organizacional se

originan en una gran variedad de factores, entre ellos:

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

o Factores relacionados con el sistema formal y la estructura de la
organizacion (sistema de comunicaciones, relaciones de dependencia,

promociones, remuneraciones, etc.).

o Las consecuencias del comportamiento en el trabajo (sistemas de

incentivo, apoyo social, interaccion con los demas miembros, etc.).
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Basandonos en las consideraciones precedentes podriamos llegar a la

siguiente definicion de clima organizacional:

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

(productividad, satisfaccion, rotacion, etc.).

1.2.2. Caracteristicas

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

como, por ejemplo, productividad, satisfaccién, rotacién, adaptacion, etc.

Litwin y Stinger postulan la existencia de nueve dimensiones que
explicarian el clima existente en una determinada empresa. Cada una de estas
dimensiones se relaciona con ciertas propiedades de la organizacion, tales

como las que se describen en la tabla I:

Tablal.  Caracteristicas del clima organizacional

Representa la percepcion que tienen los miembros de la
organizacion acerca de la cantidad de reglas, procedimientos,
tramites y otras limitaciones a que se ven enfrentados en el
1 Estructura ) ) o
desarrollo de su trabajo. La medida en que la organizacion pone el
énfasis en la burocracia, versus el énfasis puesto en un ambiente

de trabajo libre, informal e inestructurado.

Responsabilidad Es el sentimiento de los miembros de la organizacion acerca de su

(empowerment) autonomia en la toma de decisiones relacionadas a su trabajo.
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Continuacién tabla |

Corresponde a la percepciéon de los miembros sobre la adecuacion
de la recompensa recibida por el trabajo bien hecho. Es la medida

en que la organizacion utiliza mas el premio que el castigo.

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

calculados a fin de lograr los objetivos propuestos.

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.

Es el sentimiento de los miembros de la empresa sobre la
existencia de un espiritu de ayuda de parte de los directivos, y de
otros empleados del grupo. El énfasis estd puesto en el apoyo

mutuo, tanto de niveles superiores como inferiores.

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

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.

3 Recompensa
4 Desafio

5 Relaciones
6 Cooperacion
7 Estandares
8 Conflictos
9 Identidad

Es el sentimiento de pertenencia a la organizacion y que se es un
elemento importante y valioso dentro del grupo de trabajo. En
general, es la sensacién de compartir los objetivos personales con
los de la organizacion.

Fuente: elaboracion propia.

El conocimiento del clima organizacional proporciona retroalimentacion

acerca de los procesos que determinan los comportamientos organizacionales,

permitiendo, ademas, el introducir cambios planificados, tanto en las actitudes y

conductas de los miembros, como en la estructura organizacional o en uno o

mas de los subsistemas que la componen.
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La importancia de esta informacién se basa en la comprobacion de que el

Clima Organizacional influye en el comportamiento manifiesto de los miembros,

a través de percepciones estabilizadas que filtran la realidad y condicionan los

niveles de motivacion laboral y rendimiento profesional, entre otros.

Otros autores sugieren medir el clima organizacional por medio de las

siguientes dimensiones de actitudes hacia:

o La compaiia y la gerencia de la empresa

o Las oportunidades de ascenso

o El contenido del puesto

o La supervision

o Las recompensas financieras

o Las condiciones de trabajo

o Los compairieros de trabajo

1.2.3. Funciones
Tabla ll. Funciones del clima organizacional
) . Un grupo que actla mecanicamente; un grupo que "no esta
1 Desvinculacion ) ]
vinculado" con la tarea que realiza se comprometa.
L Lograr sentimientos que poseen los miembros que estan
2 Obstaculizacion ) ) L
agobiados con deberes de rutina y otros requisitos indtiles.
Es una dimension de espiritu de trabajo. Los miembros sienten
3 Espiritu gue sus necesidades sociales se estan atendiendo y al mismo
tiempo estan gozando del sentimiento de la tarea cumplida.
Que los trabajadores gocen de relaciones sociales amistosas.
4 Intimidad Esta es una dimensién de satisfaccion de necesidades sociales,
no necesariamente asociada a la realizacion de la tarea.
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Continuacion tabla Il

Alejamiento

Se refiere a un comportamiento administrativo caracterizado
como informal. Describe una reduccién de la distancia

"emocional” entre el jefe y sus colaboradores.

Enfasis en la produccién

Se refiere al comportamiento administrativo caracterizado por
supervision estrecha. La administracion es medianamente

directiva, sensible a la retroalimentacion.

Empuje

Se refiere al comportamiento administrativo caracterizado por
esfuerzos para "hacer mover a la organizacion", y para motivar
con el ejemplo. El comportamiento se orienta a la tarea y les

merece a los miembros una opinién favorable.

Consideracion

Este comportamiento se caracteriza por la inclinacion a tratar al
personal como seres humanos y hacer algo para ellos en

términos humanos.

Estructura

Las opiniones de los trabajadores acerca de las limitaciones que
hay en el grupo, se refieren a cuantas reglas, reglamentos y
procedimientos hay; ¢se insiste en el papeleo " y el conducto

regular, o hay una atmdsfera abierta e informal?

10

Responsabilidad

El sentimiento de ser cada uno su propio jefe; no tener que estar
consultando todas sus decisiones; cuando se tiene un trabajo,

saber qué hacer.

11

Recompensa

El sentimiento de que a uno se le recompensa por hacer bien su
trabajo; énfasis en el reconocimiento positivo mas bien que en
sanciones. Se percibe equidad en las politicas de paga y

promocién.

12

Riesgo

El sentido de riesgo e incitacion en el oficio y en la organizacion;
¢,Se insiste en correr riesgos calculados o es preferible no

arriesgase en nada?

13

Cordialidad

El sentimiento general de camaraderia que prevalece en la
atmasfera del grupo de trabajo; el énfasis en lo que quiere cada

uno; la permanencia de grupos sociales amistosos e informales.

14

Apoyo

La ayuda percibida de los gerentes y otros empleados del grupo;

énfasis en el apoyo mutuo, desde arriba y desde abajo.
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Continuacion tabla Il

La importancia percibida de metas implicitas y explicitas, y

15 Normas normas de desempefio; el énfasis en hacer un buen trabajo; el
estimulo que representan las metas personales y de grupo.
El sentimiento de que los jefes y los colaboradores quieren oir
16 Conflicto diferentes opiniones; el énfasis en que los problemas salgan a la
luz y no permanezcan escondidos o se disimulen.
El grado en que las politicas, procedimientos, normas de
18 Conflicto e inconsecuencia |ejecucién, e instrucciones son contradictorias o no se aplican
uniformemente.
L El grado en que se formalizan explicitamente las politicas de
19 Formalizacion o B L
practicas normales y las responsabilidades de cada posicion.
» .. |El grado en que los planes se ven como adecuados para lograr
20 | Adecuacion de la planeacion o )
los objetivos del trabajo.
. El grado en que los criterios de seleccibn se basan en la
Seleccion basada en ) . ) . »
21 ) . capacidad y el desempefio, mas bien que en politica,
capacidad y desempefio ] o
personalidad, o grados académicos.
El grado en que los errores se tratan en una forma de apoyo y de
22 Tolerancia a los errores aprendizaje, mas bien que en una forma amenazante, punitiva o

inclinada a culpar.

Fuente: elaboracion propia.

1.2.4. Importancia

El objetivo final que se busca con el clima laboral es explicar los motivos

por los que las personas que trabajan en una organizacién se sienten mas o

menos motivadas al ejercer sus obligaciones profesionales. Conocer las causas

subyacentes de la motivacion es muy importante, porque nos permitira actuar

sobre ellas para aumentar la motivacion de las personas.
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El motivo por el cual a cualquier empresa deberia interesarle que las
personas estén motivadas es muy simple: todos los estudios certifican la fuerte
relacion existente entre la motivacion de los empleados y los resultados de la

empresa.

Las empresas deben medir y gestionar el clima laboral para conseguir
mejores resultados econdémicos. En el caso de las pequefias empresas, el
factor humano suele ser aun mas importante, puesto que en la mayoria de los
casos no se dispone del potencial econémico, la inercia del mercado ni la marca

asociados a las grandes corporaciones.

Se debe intervenir en él para gestionarlo, con la intencién de modificarlo
de la forma que mas convenga. Asi pues, una vez teniendo los resultados que
explican la situacion actual, se podra planear el “clima objetivo” que es el ideal
para el proximo afio, para luego incidir en los factores determinantes a lo largo

del ejercicio de manera que nos lleven al objetivo previsto.

La evaluacion y gestion del clima laboral es, pues, un componente
esencial para la correcta gestion de las empresas y, como tal, es una parte
indispensable de las metodologias de gestion empresarial mas reputadas de la
actualidad.

1.2.5. Tipos de enfoques

Enfoques estructurales

Las investigaciones se orientan, principalmente, a los aspectos del

contexto y la estructura. Las variables mas estudiadas bajo este enfoque son:
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o Tamafio organizacional

o Especializacion de la tarea

o Control administrativo

o NuUmero de niveles jerarquicos

o Relacion entre tamafio de un departamento y el numero de los mismos en
la organizacion

o Organigrama

o Grado de centralizacion versus descentralizacion de la toma de decisiones

o Normalizacién de los procedimientos organizacionales

o Grado de interdependencia de los diferentes departamentos

Enfoques subjetivos

Entiende el clima organizacional como atributo del individuo, subraya el
caracter subjetivo y perceptivo del mismo, utiliza al individuo como unidad de

analisis.

Las dimensiones mas estudiadas son:

o Liderazgo

o Estilos y niveles de comunicacion

o Control

o Resolucién de conflictos

o Coordinacion entre los empleados y los diferentes niveles jerarquicos

o Status y relaciones de poder entre los distintos individuos y los diferentes
departamentos

o Mecanismos de socializacion de los empleados

o Grado de autonomia de los empleados
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Integracién de ambos enfoques

Es el enfoque mas reciente de la descripcion de clima organizacional. Y
reconocen la naturaleza tanto estructural como subjetiva del clima

organizacional.

Litwin (1968), establece tres organizaciones simuladas, en las que trata
de demostrar que el clima laboral, varia en funcion del patrén de direccion y del

estilo de liderazgo.

o Grupo A: estilo formalista, burocratico, con énfasis en la jerarquia;

o Grupo B: estilo participativo, con énfasis en la estructura, relaciones

informales y cooperacion amistosa;

o Grupo C: estilo orientado a la consecucion y el logro con énfasis en la
productividad, innovacién y creatividad.

1.2.6. Dimensiones

El objetivo de toda organizacion es conocer y analizar cuales son las
dimensiones y los niveles de analisis que se pueden tener en cuenta a la hora
de analizar y diagnosticar el clima de una organizacion. Asi como conocer los

objetivos que persiguen ese empefio.

Cada componente de la organizaciéon percibe de forma distinta el clima
organizacional. Esto podria deberse a que cada uno percibe como relevantes
estimulos distintos. Por ello, para que un atributo forme parte del clima laboral,

tiene que haber consenso entre las personas que forman parte de la
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organizacién o dentro de un subgrupo de la misma. En definitiva, lo mas

importante es conseguir que las diferencias preceptuales sean minimas.

Dependiendo de los autores se tienen en cuenta unas dimensiones u

otras, pero hay cuatro dimensiones que deben estar presentes en la medicién

del clima.

Autonomia individual: incluye la responsabilidad, la independencia de las
personas Y la rigidez de las normas de la organizacion. En definitiva, la

oportunidad del individuo de ser su propio patron;
Grado de estructura que impone el puesto: mide el grado en que se
establecen los objetivos y los métodos de trabajo y si se comunican a los

trabajadores por parte de sus superiores;

Recompensa: mide los aspectos monetarios, asi como las posibilidades

existentes de promocion;

Consideracién, agradecimiento y apoyo: se refiere al estimulo y apoyo que

un empleado recibe de su superior.

Los objetivos que se persiguen al analizar y diagnosticar el clima de una

organizacién son:

Evaluar, cuales son las posibles fuentes de conflicto;

Dar comienzo y mantener un cambio que indique al administrador sobre

gué elementos especificos deben dirigirse sus intervenciones;
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o Fomentar el desarrollo de la organizacion, ademas de prever qué posibles

problemas habra que sortear en el camino;

o Diferenciar los distintos climas percibidos por los diferentes departamentos

gue coexisten en una organizacion y como afectan esas diferencias.

1.2.7. Agentes de cambio

El agente de cambio, responsable de apoyar técnicamente el proceso de
cambio. Uno o varios agentes de cambio, cuya funcién basica consiste en
proporcionar al sistema el apoyo técnico o profesional necesario para que el

cambio se lleve a cabo con éxito.

Las condiciones para el cambio organizacional es necesario precisar que
el "agente de cambio" debe ser externo, especialmente al comienzo de la
intervencion debido a que de esta forma hay mayores posibilidades de influir
sobre la autoridad, crear un ambiente adecuado para el cambio, etc. El
desarrollo organizacional implica una relacion cooperativa entre el agente

externo y los miembros internos de la organizacion.
1.3. Diferencia entre cultura y clima organizacional

Cuando se habla de clima organizacional, se refiere a las percepciones
de los empleados de su lugar de trabajo, la toma de decisiones, las relaciones

interpersonales entre los empleados (jefes y compafieros), la comunicacion

informal, entre otros.
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Todo lo anteriormente expuesto esta vinculado con el ambiente laboral.

Es como la atmosfera dentro de la comparfia o como “lo que se respira
en ella” y tiene que ver con el conjunto de sentimientos y emociones favorables

y desfavorables con la cual los empleados valoran su trabajo.

Si una empresa tiene un clima organizacional favorable, esto repercute

en una mayor calidad en la vida de su personal.

La cultura organizacional esta relacionada con las normas escritas de
una empresa, que deben ser seguidas por los colaboradores para el correcto
funcionamiento de la organizacion, y que puede incluir sus planes estratégicos
(visibn, mision, objetivos entre otros) y la gestion empresarial (procedimientos

para capacitacion, procedimiento para la toma de vacaciones, ausencias, etc.)
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2. ANTECEDENTES GENERALES DE ESCUELA DE
INGENIERIA MECANICA ELECTRICA (EIME)

2.1. Historia sobre la fundacién de EIME

Fue entre 1965 y 1966 que se decidio iniciar la creacion de la Escuela de
Ingenieria Mecéanica Eléctrica como consecuencia de la creciente demanda de
ingenieros formados en esas areas, que planteaba el desarrollo de la industria
de la electrificacion y de las telecomunicaciones, asi como también por los
avances tecnolOgicos en esas areas y ademas por las necesidades del sector
comercial principalmente por el auge de la electrénica y de la electrotecnia. Fue
entonces, gue viajéo a México un grupo de estudiantes de Ingenieria, que hasta
ese momento estaban inscritos en civil, a estudiar al Tecnoldgico de Monterrey,
con el propésito de que al regresar fueran los catedraticos de la Escuela. La
Escuela fue fundada por el Ing. Rodolfo Koenigsberger Badrian, quien también
fue primer director y primer profesor de la misma, empezando a funcionar en
enero de 1968.

Los estudios de Ingeniero Electricista se iniciaron en la Facultad de
Ingenieria en 1968, para responder a la necesidad de contar con profesionales
capacitados en esta rama, para contribuir en forma eficiente y técnica al
desarrollo industrial y general de Guatemala. Actualmente, la formacion integral
del Ingeniero Electricista se concreta, basicamente, en el campo de la potencia
gue esta relacionado con los programas de electrificacion, desde su generacién
hasta el aprovechamiento final de la energia.
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Los primeros profesores fueron: Ing. Rodolfo Koenigsberger Badrian, Ing.
César Osorio, Ing. Roberto Balsells Figueroa, Ing. René Woc Garcia, Ing. Efrain
Enrique de la Vega Molina, Ing. Carlos Enrique Zaparolli Portilla (g.e.p.d.), Inga.

Olga Heminia Jiménez Mufoz, Ing. Julio Colén.

Los directores de la Escuela, después del Ing. Koenigsberger, han sido:
Ing. René Woc Garcia, Ing. Federico Eduardo Mirén Soto, Ing. Carlos Enrique
Zaparolli Portilla (g.e.p.d.), Ing. René Amilcar Roca Ceballos, Ing. Jorge Luis
Cabrera Morales, Ing. Julio Roberto Urdiales Contreras, que ocupé el cargo dos
veces, el Ing. Rodolfo Koenigsberger que ocupd nuevamente el cargo de
director en forma ad-honorem, Ing. Edgar Florencio Montufar Urizar, quien
también fue dos veces director, Ing. José Luis Herrera Galvez, Ing. Miguel
Angel Sanchez Guerra, Ing. Enrigue Edmundo Ruiz Carballo, Ing. Mario Renato
Escobedo Martinez nuestro actual director, quien estad promoviendo esta

actividad el Ing. Guillermo Antonio Puente Romero.

La Escuela de Ingenieria Mecanica Eléctrica, tenia a su cargo las carreras
de Ingenieria Eléctrica y la combinada de Ingenieria Mecanica Eléctrica.

Las atribuciones asignadas a la Escuela de Ingenieria Mecanica Eléctrica
fueron, desde su inicio, administrar académicamente los pensa de estudios de
las carreras de Ingenieria Eléctrica y de Ingenieria Mecanica Eléctrica. Dichas
carreras se iniciaron con un plan de estudios rigido, fundamentados en la
carrera de Ingenieria Civil. Sin embargo, tres afios después, en 1971, la
Facultad de Ingenieria adopto y puso en marcha el PLANDEREST, el cual
elimino la rigidez del pensum anterior y abrié las puertas al desarrollo de un

pensum flexible, el cual ya no sigue vigente, ha sufrido cambios.
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Paralelamente a este hecho, los cambios tecnolégicos ocurridos y el
desarrollo consecuente de la tecnologia, propiciaron la formacion de tres areas
profesionales dentro de la Ingenieria Eléctrica: Electrénica, potencia y una
combinada o general, de tal manera que a partir del sexto semestre, el
estudiante podia elegir entre cualquiera de esas opciones, mediante la eleccién
de sus cursos optativos. En 1973 se inici6 la practica del examen general
privado con énfasis en cualquiera de las areas mencionadas. En 1975 se
designaron coordinadores docentes por area y se iniciaron las gestiones ante
las autoridades de la Facultad, con el fin de obtener recursos adicionales que
las fortalecieran y, asi, promover graduados de mejor calidad en cada una de

las opciones, segun los requisitos y evolucion del mercado profesional.

En 1979 se realizan un seminario académico, dénde se hace un analisis
del funcionamiento de la escuela y se presentan recomendaciones para
reestructurar el pensum de estudio de la carrera de Ingeniero Electricista,

fortaleciendo sus areas mencionadas.

En 1982 si incorporaron al pénsum de estudios los cursos recomendados
por el seminario de 1979, con lo cual las areas quedaron fortalecidas. Sin
embargo, la Junta Directiva de la Facultad siguié considerando una sola carrera

de Ingeniero Electricista.

La carrera de Ingenieria Electrénica, nacié en 1988 como resultado de los
requerimientos del pais en campos propios de la electrénica y como
consecuencia de los avances tecnologicos y la influencia que ejercen éstos en

los diferentes sectores de la economia y de la sociedad guatemalteca.

33



El campo de la Ingenieria Electronica abarca, particularmente, los
sistemas de telecomunicaciones que constituyen al centro nervioso de una

nacion Electronica Industrial.

En 1988 se creo la carrera de Ingenieria Electronica y empez6 a funcionar
en 1989, bajo la direccion del Ing. Edgar Montufar, debido al avance tecnolégico
en la rama de la Ingenieria Eléctrica. Esta carrera esta a cargo de Mecéanica

Eléctrica.

La Escuela de Ingenieria Mecéanica Eléctrica tiene en su organizacion
interna tres areas: Electrotecnia, Potencia y Electronica; ésta ultima coordina los

cursos de Ingenieria Electronica.

Los primeros coordinadores de area, fueron: Ing. Edwin Alberto Solares
Martinez, coordinador del Area de Electrénica, Comunicaciones y Control, el
Ing. Miguel Angel Sanchez Guerra, Coordinador del Area de Potencia, Ing. Julio
Roberto Urdiales Contreras, coordinador del Area General y de Electrotecnia,
Ing. Otto Armando Giron Estrada, coordinador de los Laboratorios de
Electrotecnia, Ing. Mario Estuardo Vasquez Caceres, coordinador de
Laboratorios de Electronica, Ing. Jorge Luis Cabrera Morales, catedratico

investigador.

Los primeros egresados fueron: En 1970: Ing. Hugo Cabrera Cienfuegos,
en 1971: Ing. Alfonso Rodriguez Anker, Ing. Carlos Enriqgue Quintana Arévalo,
En 1972: Ing. Héctor Moris Polanco Mazariegos, Ing. Luis Alberto Pereira
Herrera, Ing. Ignacio Gonzalez Lam, Ing. Karl Keydel Garcia, en 1973: Ing.
René Amilcar Roca Ceballos, Ing. Ricardo Guillermo Godoy Gonzalez, Ing. José
Luis Contreras Gonzéles, Ing. Juan Bartolo Tunchez Villagran, Ing. Mario René

Pinelo Rosado, Ing. Luis Antonio Valenzuela Morales, Ing. Rafael Alberto

34



Lemus Mazariegos, Ing. Luis Adalberto Reyes Barillas, Ing. Willie Lam Chang,
Ing. Juan Carlos Garcia Martinez, Ing. Luis Alfonso Muralles Calderon, Ing.
José Luis Herrera Galvez, Ing. Edgar René Mena Mansilla, Ing. Gustavo Adolfo

Orozco, Ing. Adolfo Dosel Bojorquez, Ing. Edgar Renato Forno Putzeys.

2.2. Plan estratégico

2.2.1. Objetivos

o Mejora continua del nivel académico de nuestra institucion académica,

o Promover la formacion de los estudiantes en areas complementarias a la
ingenieria, asi como la practica de valores y principios éticos y morales;

o Promover la formacién en la investigacion e impulsar su practica en
docentes y estudiantes;

o Promover la extension de la ingenieria a través de su practica con
proyeccion social;

o Lograr la acreditacion a nivel regional.

2.2.2. Visiéon

Ser la institucion académica lider a nivel nacional y regional, en la
formacién de profesionales de calidad, en los campos de las Ingenierias
Mecénica Eléctrica, Eléctrica y Electrénica, orientados hacia la excelencia,
reconocidos internacionalmente y comprometidos con el desarrollo sostenible

del pais y de la region.
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2.2.3. Misién

Formar profesionales competentes, con principios éticos y conciencia
social, en los campos de las Ingenierias Mecanica Eléctrica, Eléctrica y
Electrénica, mediante técnicas de ensefianza actualizadas y fundamentados en
la investigacion, a fin de contribuir al bien comun y al desarrollo sostenible de

Guatemala y de la region.

2.2.4. Valores

Liderazgo: formamos profesionales con capacidad de tomar decisiones,

con iniciativa, innovacion y evaluacion objetiva de todas las necesidades.

Excelencia: orientamos a los estudiantes a la busqueda de una calidad

superior académica y profesional.

Compromiso: estamos dispuestos a realizar lo necesario para cumplir con

la misién y alcanzar la vision.

Integridad: fomentamos en los futuros profesionales, un comportamiento
gue sea en todo justo, ético, honesto y con respeto hacia las personas, leyes y

normas.
Innovacion: formamos profesionales con imaginacion, ingenio y capacidad

creadora, para que sean capaces de generar soluciones a las necesidades y

problemas en nuestros respectivos campos de aplicacion.
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Disciplina: formamos profesionales que se esfuerzan y perseveran por
alcanzar sus metas de manera eficiente, con observancia de las normas y

reglamentos de nuestra institucion.

2.2.5. Politica de calidad

Nuestro compromiso es promover la mejora continua de la calidad del
nivel académico de los docentes, de los estudiantes, del plan de estudio y
brindar la formacion profesional competente que contribuya al bien comun de la
sociedad.

2.3. Funciones

Es un profesional universitario comprometido con la realidad nacional y
que segun su especialidad, tiene capacidad para el disefio, construccion,
mantenimiento, operacion de equipos Yy sistemas Mecanico- Eléctricos,

Eléctricos y Electrénicos, para satisfacer necesidades especificas.

Cuenta con solida formacion en Ciencias basicas y de Ingenieria, esta
preparado para enfrentar los cambios tecnoldgicos, capacitado para adaptarse,
absorberlos, ser causa y participar en los mismos, ser un autodidacta, para
competir, dando lo mejor de si mismo para alcanzar la mas alta calidad, con
capacidad para la investigacion cientifica y el desarrollo tecnolégico en las
disciplinas de Ingenieria Mecanica Eléctrica, Eléctrica y Electronica, dando
respuestas a las necesidades del medio, teniendo en cuenta la realidad cultural
y socioeconomica del pais.
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2.4, Perfil del egresado

Es un profesional universitario comprometido con la realidad nacional y
que segun su especialidad, tiene capacidad para el disefio, construccion,
mantenimiento, operacion de equipos Yy sistemas Mecanico-Eléctricos,
Eléctricos y Electronicos, para satisfacer necesidades especificas.

Cuenta con solida formacion en Ciencias basicas y de Ingenieria, esta
preparado para enfrentar los cambios tecnoldgicos, capacitado para adaptarse,
absorberlos, ser causa y participar en los mismos, ser un autodidacta, para
competir, dando lo mejor de si mismo para alcanzar la mas alta calidad, con
capacidad para la investigacion cientifica y el desarrollo tecnolégico en las
disciplinas de Ingenieria Mecanica Eléctrica, Eléctrica y Electronica, dando
respuestas a las necesidades del medio, teniendo en cuenta la realidad cultural

y socioecondmica del pais.
2.5. Campo de accion
El profesional de la carrera de Ingenieria Mecanica Eléctrica, sin
detrimento de otras aplicaciones, podra participar, activamente, en los campos
siguientes:
o Planificar, organizacion, supervisibn y ejecuciéon del montaje vy
mantenimiento de maquinaria, equipos y sistemas mecanicos eléctricos en

general,

o Participacion en el montaje y mantenimiento de maquinaria, equipos y

sistemas mecanicos eléctricos;
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o Ensefianza de la ciencia de la Ingenieria Mecanica Eléctrica y sus

aplicaciones;

o Asesoria y consultoria técnica en sistemas y dispositivos mecanicos-

eléctricos.

El profesional de la carrera de Ingenieria Eléctrica, sin detrimento de otras

aplicaciones, podra participar, activamente; en los campos siguientes:

o Planificacion, organizacion, supervision y ejecucion de proyectos de

generacion, transmision, transformacion y distribucion de energia eléctrica;

o Disefio, montaje, operacion y mantenimiento de equipos e instalaciones

eléctricas;

o Ensefianza de las ciencias de la Ingenieria Eléctrica y sus aplicaciones;

o Consultoria y asesoramiento técnico a instituciones nacionales de

electrificacion, empresas privadas y sector publico en general.

El profesional de la carrera de Ingenieria Electrénica, sin detrimento de

otras aplicaciones, podra participar, activamente, en los campos siguientes:

o Planificacion, organizacion, supervision y ejecucion de proyectos de

telecomunicaciones y sistemas de control;

o Disefio, operacion y mantenimiento de sistemas electronicos y desarrollo

de tecnologia electronica, analogica y digital,
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o Ensefianza a nivel superior de las ciencias de la Ingenieria Electronica y

sus aplicaciones;

o Consultoria y asesoria técnica en instituciones publicas y privadas en

materia de telecomunicaciones y sistemas de control.

2.6. Organigrama

Figura 7. Organigrama de la Escuela de Ingenieria Mecanica Eléctrica
DIRECTOR
CONSEJO
DE
: ESCUELA
AREA DE AREA DE
CALIDAD INVESTIGACION
SECRETARIA
COORDINADOR COORDINADOR COORDINADOR
AREA DE AREA DE AREA DE
POTENCIA ELECTRONICA ELECTROTECNIA

COORDINADOR | PROFESORES COORDINADOR | PROFESORES, | COORDINADOR | PROFESORES

DE LABORATORC DE LABORATORIO DE LABORATORID
INGENIEROS DE INGENIERDS DE INGENIEROS DE
LABORATORIO || )1 1 4RES LABORATORIO | mipoLIARES LABORATORIO || o oyt 1amES

Fuente: disefio proporcionado por la Escuela de Ingenieria Mecéanica Eléctrica.
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2.7. Carreras
Ingenieria Mecanica Eléctrica

Figura 8. Logotipo de Ingenieria Mecénica Eléctrica

Ingenieria
Mecdanica
Eléctrica

Fuente: http://sitios.ingenieria-usac.edu.gt/melectrica/.

Esta compuesta por las siguientes areas:

o Electrotecnia 'y sus laboratorios
o Electrénica y Control
o Potencia

. Mecanica

A cada area le corresponden los cursos que se describen en las tablas I, IV, V
y VI.
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Tabla lll. Listado de cursos del area de Electrotecniay sus laboratorios

Circuitos Eléctricos 1

Teoria Electromagnética 1

Electricidad y Electrénica Basica

Circuitos Eléctricos 2

Instrumentacién Eléctrica

S I Il I A B

Instalaciones Eléctricas

Fuente: elaboracion propia.

TablaIV. Listado de cursos del area de Electronicay Control

(Laboratorio)

1. Electrénica 1

2. Sistemas de Control 1

3. Electrénica 3

Fuente: elaboracion propia.

TablaV. Listado de cursos del area de Potencia

Automatizacion Industrial

Lineas de Transmision

Conversion de Energia Electromecanica 1 (Laboratorio)

Maquinas Eléctricas (Laboratorio)

Conversion de Energia Electromecanica 2

Andlisis de Sistemas de Potencia 1 (Laboratorio)

N o g B W N

Subestaciones

Fuente: elaboracion propia.
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Tabla VI. Listado de cursos del area de Mecanica

Procesos de Manufactura 1

Metalurgia y Metalografia

Disefio de Maquinas 1

Procesos de Manufactura 2

Disefio de Maquinas 2

Termodinamica 1

Mecanismos

Termodinamica 2

© ®© N o g A W DN

Vibraciones

10.Maquinas Hidraulicas

11.Plantas de Vapor

Fuente: elaboracion propia.

Ingenieria Eléctrica

Figura9. Logotipo de Ingenieria Eléctrica

Fuente: http://sitios.ingenieria-usac.edu.gt/melectrica/.
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Esta compuesta por las siguientes areas:

o Potencia y Control
. Electrotecnia

. Electréonica

A cada area le corresponden los cursos que se describen en las tablas VII, VI
y IX.

Tabla VII. Listado de cursos del area de Potencia y Control

Lineas de Transmisiéon

Conversion de Energia Electromecanica 1

Transmision y Distribucion

Conversion de Energia Electromecanica 2

Maquinas Eléctricas

Analisis de Sistemas de Potencia 1

Altas Tensiones

Sistemas de Generacion

© ® N o g A W DN

Automatizacion Industrial

10. Subestaciones

11.Proteccién de Sistemas de Potencia

Fuente: elaboracion propia.
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Tabla VIIl. Listado de cursos del area de Electrotecnia

Circuitos Eléctricos 1

Teoria Electromagnética 1

Electricidad y Electrénica Béasica

Circuitos Eléctricos 2

Instrumentacién Eléctrica

SIS Il I A

Instalaciones Eléctricas

Fuente: elaboracion propia.

Tabla IX. Listado de cursos del area de Electronica

Electronica 1

Electrénica 2

Electréonica 3

Sistemas de Control 1

al R W N e

Teoria Electromagnética 2

Fuente: elaboracion propia.
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Ingenieria Electronica

Figura 10. Logotipo de Ingenieria Electronica

Ingenieria
Electronica

Fuente: http://sitios.ingenieria-usac.edu.gt/melectrica/.

Esta compuesta por las siguientes areas:
o Telecomunicaciones
o Digital

o Analégica

A cada area le corresponden los cursos que se describen en las tablas X, Xl y
XII.
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Tabla X. Listado de cursos del area de Telecomunicaciones

Comunicaciones 1

Teoria Electromagnética 2

Proyectos de Computacion Aplicados a Ingenieria Electrénica

Comunicaciones 2

Telecomunicaciones y Redes Locales

Comunicaciones 3

Radiocomunicaciones Terrestres

© N oo M W N E

Comunicaciones 4

Fuente: elaboracion propia.

Tabla XI. Listado de cursos del area Digital

Electréonica 3

Electréonica 5

Electrénica Aplicada 1

Electréonica 6

Robotica

o g B W N e

Electrénica Aplicada 2

Fuente: elaboracion propia.
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Tabla XIl. Listado de cursos del area de Analdgica

1. Electronica 1

2. Electrénica 2

3. Electrénica 4

4. Sistemas de Control 1

5. Instalaciones de Equipos Electrénicos

Fuente: elaboracion propia.

2.8. Ubicacioén

Figura 11. Ubicacion de la Escuela de Ingenieria Mecanica Eléctrica

Hacia el edificio de

: o

Bosque de
Las Ardillas

m—

*5
pennnea

D/ﬂ

NORTE

Aula Magna
(gia)

Fuente: proporcionado por la Escuela de Ingenieria Mecéanica Eléctrica.
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2.8.1. Edificio y areas ocupadas por administracién

La Escuela de Ingenieria Mecanica Eléctrica estuvo ubicada en un
principio en el edificio T-5 y fue trasladada luego al tercer nivel del edificio T-1,
donde actualmente se encuentra situada dentro del campus universitario de la

zona 12 de la Ciudad de Guatemala.
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3. DIAGNOSTICO ORGANIZACIONAL

3.1. Panorama de la investigacion

Para el buen funcionamiento de EIME, todos estan de acuerdo que es
fundamental el recurso humano. Pero poco aporta alguien frustrado, o que

tenga resentimiento contra su jefe o la escuela.

La investigacion realizada permitird conocer el estado de la EIME en
cuanto a aspectos organizacionales, ambiente de trabajo, la cultura, estado de

animo, y factores similares que pueden influir en el desempefio.

Se evalud el nivel de satisfaccibn que los trabajadores manifiestan
respecto a una serie de factores en particular, éstos son los siguientes: Sueldos
y prestaciones, liderazgo y supervision, comunicacion, herramientas de trabajo,

condiciones de trabajo, integracion en equipo, capacitacion, entre otros.

Con los resultados podemos determinar las fortalezas y é&reas de
oportunidad en donde sera necesario trabajar para mejorar la satisfaccion de
los trabajadores, incrementar su motivacion y sentido de compromiso. Al
sentirse motivado el integrante de la escuela para realizar su tarea, puede tener
resultados extraordinarios en el desarrollo de nuevas ideas, en la solucion
creativa de problemas que se presentarian, visionando estos posibles
problemas como unos pequefios obstaculos para superarlos y mejorar cada dia

a través de ellos.
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El interés, la satisfaccion y el reto personal deben ser el motor de cada
una de las personas para despertar ese lado de creatividad, sentido de

pertenencia, empefio, dedicacion y pasion.
3.2. Eficacia de la EIME
En el presente estudio en relacion a la escuela en general los integrantes

estan felices con la trayectoria, se sienten orgullosos de pertenecer a ella,

ademas se sienten integrados, por lo cual se llega a la conclusion que la

eficacia de la EIME en sentir a los trabajadores en las condiciones apropiadas.

3.2.1.  Analisis FODA (2010)

Anélisis FODA

Figura 12.

Lista plana de factores FODA

Fortalezas

Personal orgulloso de pertenecer a la EIME
Personal coniniciativa de trabajo

Autonomia de trabajo

Compafierismo entre el personal

Buen trato por parte de jefes

Jefes comunicativos

Realizacién de trabajo Util para la escuela
Condiciones ambientales como luz adecuada
Trabajo en equipo del personal

Debilidades

Indiferencias entre profesores

No existen salidas de campo con compafieros
Falta de capacitaciones a los profesores
Falta de estimulos de trabajo

Espacios incébmodos de trabajo

Oportunidades

La acreditacion de la escuela

Apoyo del exterior para mejoras
Tecnologia apropiada para laboratorios
Oferta de capacitacion a profesores

Amenazas

Falta de espacios de trabajo debido al crecimiento estudiantil
No se pueden realizar ampliaciones

Falta de cooperacion de la Facultad

Falta de presupuesto

Fuente: elaboracion propia.
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Tabla XIII. Matriz FODA

Factores
Internos

Factores
Externos

Lista de Fortalezas

F1. Orgullo de pertenecer a la
EIME

F2. Iniciativa de trabajo

F3. Autonomia de trabajo

F4. Compafierismo
F5. Buen trato por parte de jefes

F6. Jefes comunicativos

F7. Realizacion de trabajo util
para la escuela

F8. Condiciones ambientales
como luz adecuada

F9. Trabajo en equipo

Lista de Debilidades

D1. Indiferencias entre
profesores

D2. No existen salidas de
campo con compafieros

D3. Falta de capacitaciones a
los profesores

D4. Falta de estimulos de
trabajo

D5. Espacios incobmodos de
trabajo

Lista de Oportunidades
0O1. La acreditacion de la
escuela

02. Apoyo del exterior para
mejoras

03. Tecnologia apropiada
para laboratorios

04. Oferta de capacitacion
a profesores

FO (Maxi - Maxi)

Estrategia para maximizar
tanto las F como las O.

1. Establecer un plan de mejora

de docentes y calidad educativa

en la EIME (O1, O3, 04, F2, F3,
F4, F5, F6, F7, F8, F9)

DO (Mini - Maxi)

Estrategia para minimizar las
D y maximizar las O

1. Fortalecer el plan de
imagen y prestigio de la
EIME (O1, 03, D1, D2, D3,
D4)

Lista de Amenazas

Al. Falta de espacios de
trabajo debido al
crecimiento estudiantil

A2. No se pueden realizar
ampliaciones

A3. Falta de cooperacion
de la Facultad

A4. Falta de presupuesto

FA (Maxi - Mini)

Estrategia para fortalecer la
escuela y minimizar las
amenazas

1. Reactivar un plan de
sensibilizacion y resistencia al
cambio (F2, F3, F4, F5, F6, F7,
F9, A3, A4)

DA (Mini - Mini)

Estrategia para minimizar
tanto las A como las D.

1. Reactivar un plan de
seguimiento y control sobre
el clima organizacional (D1,

D4, D5, A2)

Fuente: elaboracion propia.
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Andlisis FODA por funcién sustantiva

Oportunidades

Ol1. El paso importante para que la EIME tome valor a nivel de otras
universidades de otros paises, es la acreditacion de la escuela.

02. Los paises que cooperan con Guatemala, como lo es en la tecnologia de

punta, como nuevos aparatos o en laboratorios también seria de mucha ayuda.

03. La tecnologia apropiada para laboratorios con la ayuda de algun pais como

se mencionaba anteriormente.

O4. Con la cooperacién internacional puede darse la oportunidad de que el
profesorado tenga capacitaciones, y ésta puede ser dentro de la misma
universidad o fuera para lograr un mejor desempenio.

Amenazas

Al. Falta de espacios de trabajo debido al crecimiento estudiantil el cual casi

todos los salones disponibles para las clases se encuentran ocupados.
A2. Aunque existe crecimiento estudiantil, ya no se pueden realizar
ampliaciones donde se encuentra actualmente la EIME, como las aulas de la

facultad.

A3. En algunos casos no existe cooperacion de la Facultad de Ingenieria para

realizar algunos cambios.
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A4. Debido a la falta de presupuesto para la EIME, no se cumplirian en un
100% los planes u objetivos de la misma.

Fortalezas

F1. El 100 % del parte del personal se siente orgulloso de pertenecer a la
EIME.

F2. Los trabajadores de la EIME poseen iniciativa propia de trabajo para realizar

todo de la mejor manera.

F3. Ademas de iniciativa, también poseen la autonomia en el trabajo lo cual es

muy bueno.

F4. El compafierismo es importante que exista entre todos miembros de la
EIME.

F5. La mayoria con el 100 % expreso buen trato por parte de sus jefes.

F6. Los jefes son comunicativos con sus subordinados, lo cual es un buen

punto a favor para lograr un buen desempefio dentro de EIME.
F7. La mayoria con el 78 % estan consientes de la importancia que realizan un
trabajo util o sea cumple con lo que tiene que realizar dentro de la EIME, cada

uno en sus diferentes areas.

F8. Las condiciones ambientales dentro del area administrativa de la EIME se

encuentran en buenas condiciones.
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F9. El trabajo en equipo puede significar una gran ayuda, mas cuando se
necesitan resolver problemas complejos con estudiantes y/o profesores u otros.

Debilidades
D1. Las indiferencias entre trabajadores complican un poco el clima
organizacional dentro de la EIME, esto repercute en la eficiencia de la escuela

para alcanzar sus objetivos.

D2. No se realizan actividades de socializacion lo que permitiria fortalecer las

buenas relaciones interpersonales entre los compafieros de trabajo.

D3. No se realizan capacitaciones a los profesores de parte de los jefes de cada
area, asi mismo para sus subordinados (profesores, auxiliares y demas
integrantes).

D4. La falta de estimulos de trabajo para realizar las labores cotidianas.

D5. Al no existir los espacios suficientes para trabajar, resulta que se vuelven

espacios incomodos para realizar sus tareas respectivas.

Estrategias

Maxi-Maxi (Fortalezas y Oportunidades)

Establecer un plan de mejora de docentes y calidad educativa en la EIME
(01, 03, 04, F2, F3, F4, F5, F6, F7, F8, F9)
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La acreditacion de la Escuela de Ingenieria Mecanica Eléctrica (O1, F1,
F2, F3, F4, F5, F6, F7, F8, F9)

Maxi-Mini (Fortalezas y Amenazas)

Realizar un plan de sensibilizacion y resistencia al cambio (F2, F3, F4, F5,
F6, F7, F9, A3, A4).

Mini-Maxi (Debilidades y Oportunidades)

Reactivar un plan de imagen y prestigio de la EIME (O1, O3, D1, D2, D3,
D4)

Mini-Mini (Debilidades y Amenazas)

Reactivar un plan de seguimiento y control sobre el clima organizacional
(D1, D4, D5, A2)

3.3. Condiciones generales del clima organizacional

Las condiciones del clima organizacional dentro de la EIME se establecen

en los presentes enunciados.
3.3.1. Actitudes laborales
En general se observa que los trabajadores estan con la mejor intencién

de realizar sus labores para la escuela, todos estan conscientes de lo que

aportan, ademas existe buena comunicacion entre ellos.
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3.3.2. Valores compartidos

Los valores que los miembros de la escuela esperan que existan en ella,
puede que no se estén cumpliendo a cabalidad, pero si se estan cumpliendo en

la mayoria de los cuales se describen en el capitulo dos.

3.3.3. Programas de desarrollo humano

En este caso no existen programas en la escuela, ya que se menciona
gue no existen capacitaciones, y asi tratar de mejorar las habilidades, actitudes
y conductas entre los compafieros, y también los conocimientos de cada uno,

algo que seria clave para mejorar la eficacia de la escuela.

3.4. Las percepciones del trabajador

3.4.1. Con relacién a la institucion

Las actitudes de los integrantes de la escuela con relacion a la institucién,

son las siguientes:

o Conscientes de lo que aportan

o Estan orgullosos de pertenecer a ella, tienen iniciativa en lo que realizan
cotidianamente

o Tienen autonomia, esto es muy importante, ya que los jefes no necesitan
presionarlos para que realicen su trabajo

o Existe comunicacion adecuada entre jefes y trabajadores

o Compafierismo

o No existen estimulos que motiven a trabajar mas por la institucion
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3.4.2. Relaciones interpersonales

Se pudo observar que dentro de las relaciones interpersonales,

manifestaron lo siguiente:

o No tienen salidas de campo con los comparieros de trabajo;

o No reciben capacitaciones de lo que realizan.

3.4.3. Superacion y desarrollo

o Los integrantes de la escuela estan conscientes de realizar su trabajo

cotidiano adecuadamente;

o Cuentan con iniciativa propia y autonomia, esto es fundamental para

poder realizar sus labores;

o Todos estan conscientes de que hacen lo adecuado en la EIME, en cuanto
a los auxiliares tienen la oportunidad de superarse, ademas de poseer el

cargo se superan como estudiantes y su desarrollo personal.

3.4.4. Elementos determinantes

Entre estos elementos que pueden determinar efectividad en el
desemperio de sus labores y de mejorar las relaciones interpersonales estan las

siguientes:

o Salidas de campo con los compafieros de trabajo;
o Capacitaciones para el personal;

o Condiciones ambientales y de ergonomia
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Ampliacion de los lugares fisicos de trabajo, la privacidad del personal;

La remuneracién acorde al desempefio del trabajo.

3.45. Identificacion de valores

Los valores que si se estan aplicando son:

El liderazgo, la formacién de profesionales con capacidad de tomar
decisiones, con iniciativa, innovacion y evaluacion objetiva de todas las
necesidades.

La excelencia, los profesores estan conscientes de lo que aportan a los
estudiantes y asi tener el compromiso de poder cumplir con la misién para
alcanzar la vision, integridad, disciplina y innovacion en los profesionales
que se formaran.

La integridad, se encuentra que existe un comportamiento justo, ético,

honesto y con respeto hacia los demas.

3.5. Andlisis del clima organizacional

3.5.1. Presentacion de resultados

Los resultados se detallan a continuacion:
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A. LA ESCUELA EN GENERAL

Pregunta 1

77.78 % = Si
22.22 % = No

Figura 13. Gréfica 1.1

¢ Esta usted satisfecho con su
trayectoria en la escuela?

Fuente: elaboracion propia.

El 78 % de los encuestados estan satisfechos con la trayectoria que llevan en la
escuela. El 22 % no esta satisfecho.
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Pregunta 2

100.00 % = Si
0.00% =No

Figura 14. Gréfica 1.2

éSe siente orgulloso de pertenecer a

ella?

No
0%

Fuente: elaboracion propia.

En este caso 100 % los encuestados estan orgullosos de pertenecer a la

escuela.
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Pregunta 3

66.67 % = Si
33.33 % = No

Figura 15. Gréfica 1.3

éSe siente integrado en la escuela?

Fuente: elaboracion propia.

En este caso podemos ver que el 67 % de los encuestados se sienten bien y
integrados, y el 33 % que no se encuentran integrados.
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Pregunta 4

77.78 % = Si
22.22 % = No

Figura 16. Gréfica 1.4

¢Es usted consciente de lo que aporta
a la escuela?

Fuente: elaboracion propia.

El 78 % esta consciente de lo que aporta a la escuela y el 22 % indica que no
aportan lo adecuado.
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Pregunta 5

0.00% =Si
100.00 % = No

Figura 17. Gréfica 1.5

é¢Promueve la Institucion
integraciones o salidas de campo con
sus companeros?
o

No
100%

Fuente: elaboracion propia.

El 100 % mencionaron que no existen integraciones o salidas de campo que

ayuden a mejorar la comunicacion con los compafieros.
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Pregunta 6

11.11 % = Si
88.89 % = No

Figura 18. Grafica 1.6

¢Existen estimulos que lo motiven a
trabajar mas por la Institucion?

No
89%

Fuente: elaboracion propia.

El 89 % esta de acuerdo de que no existen estimulos y el 11 % asegura lo

contrario.
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Pregunta 7

11.11 % = Si
88.89 % = No

Figura 19. Gréfica 1.7

¢Realiza la escuela capacitaciones
frecuentes para sus empleados?

No
89%

Fuente: elaboracion propia.

Se observa que el 89 % de los encuestados no ha recibido capacitacion y el 11

% demuestra lo contrario.
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B. ERGONOMIA Y CONDICIONES AMBIENTALES
Pregunta 1
88.89 % = Si

11.11 % = No

Figura 20. Grafica 2.1

¢Tiene suficiente luz en su lugar de
trabajo?

Fuente: elaboracion propia

El 89 % de los encuestados expuso que tiene suficiente luz en su lugar de
trabajo y el 11 % expres6 que no.
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Pregunta 2

66.67 % = Si
33.33 % = No

Figura 21. Gréfica 2.2

éSu puesto de trabajo le resulta
cémodo?

Fuente: elaboracion propia.

El 67 % de los encuestados le resulta comodo su puesto, y el 33 % no le resulta
cémodo.
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Pregunta 3

55.56 % = Si
44.44 % = No

Figura 22. Gréfica 2.3

éEl lugar en el que se sienta le resulta
comodo?

No
44%

Fuente: elaboracion propia.

En este caso se observa que el 56 % de los encuestados estd comodo con su

lugar, y para el 44 % de los encuestados no.
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Pregunta 4

44.44 % = Si
55.56 % = No

Figura 23. Gréfica 2.4

¢Tiene espacio suficiente en su
puesto de trabajo?

No
56%

Fuente: elaboracion propia.

En este caso se menciona que poseen suficiente espacio con el 44 %, y el 56 %

de los encuestados aseguran que no.
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C. CONSIDERA USTED QUE

Pregunta 1

100.00 % = Si
0.00% =No

Figura 24. Gréfica 3.1

éTiene la suficiente capacidad de

iniciativa en su trabajo?

No
0%

Fuente: elaboracion propia.

El 100 % menciona que tienen la suficiente capacidad de iniciativa en su
trabajo.
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Pregunta 2

100.00 % = Si
0.00% =No

Figura 25. Gréfica 3.2

¢éTiene la suficiente autonomia en su

trabajo?
No
0%

Fuente: elaboracion propia.

El 100 % de los encuestados mencionaron que son autbnomos en su trabajo.
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Pregunta 3

88.89 % = Si
11.11 % = No

Figura 26. Gréfica 3.3

éSus ideas son tenidas en cuenta por
su jefe o superiores?

Fuente: elaboracion propia.

El 89 % menciona que sus ideas son tenidas en cuenta por jefes o superiores y

el 11 % menciona que no se toman en cuenta.
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Pregunta 4

77.78 % = Si
22.22 % = No

Figura 27. Gréfica 3.4

éSu trabajo es lo suficientemente
variado?

Fuente: elaboracion propia.

El 78 % de los encuestados indica que su trabajo es variado mientras el 22 %
indica lo contrario.
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D. COMPANEROS DE TRABAJO

Pregunta 1
100.00 % = Si
0.00% =No

Figura 28. Grafica 4.1

éSe lleva bien con sus companeros?

No
0%

Fuente: elaboracion propia.

El 100 % de los encuestados indica que se llevan bien con sus compafieros.
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Pregunta 2

77.78 % = Si
22.22 % = No

Figura 29. Gréfica 4.2

é¢Considera que tiene un entorno de
amigos entre sus companeros de
trabajo?

Fuente: elaboracion propia.

En este caso el 78 % indica que si existe un entorno de amistad entre sus
compairieros de trabajo y un 22 % indica lo contrario.

77



Pregunta 3

66.67 % = Si
33.33 % = No

Figura 30. Gréfica 4.3

¢Trabaja usted en equipo con sus
companeros?

Fuente: elaboracion propia.

El 67 % indica que trabajan en equipo con sus compafieros y el 33 % indica que

no.
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E. JEFE O SUPERIORES

Pregunta 1
100.00 % = Si
0.00% =No

Figura 31. Gréfica 5.1

éSu jefe o superiores le tratan bien,

con amabilidad?
No
0%

Fuente: elaboracion propia.

El 100 % de los encuestados indican que los jefes o superiores los tratan bien.
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Pregunta 2

100.00 % = Si
0.00% =No

Figura 32. Gréfica 5.2

éConsidera que su jefe es

comunicativo?
No
0%

Fuente: elaboracion propia.

El 100 % de los encuestados indican que su jefe es comunicativo.
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Pregunta 3

77.78 % = Si
22.22 % = No

Figura 33. Grafica 5.3

¢Existe buena comunicacion de arriba
a abajo entre jefes y subordinados?

Fuente: elaboracion propia.

El 78 % de los encuestados indican que si existe buena comunicacion de arriba
hacia abajo, el 22 % indica que no.
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Pregunta 4

88.89 % = Si
11.11 % = No

Figura 34. Graficab5.4

éExiste buena comunicacion de abajo
a arriba entre subordinados y jefes?

Fuente: elaboracion propia.

El 89 % de los encuestados indica que existe buena comunicacion de abajo a

arriba entre subordinados mientras el 11 % indica lo contrario.

82



F. RECONOCIMIENTO
Pregunta 1
88.89 % = Si

11.11 % = No

Figura 35.  Grafica 6.1

é¢Considera que realiza un trabajo util
para la escuela?

Fuente: elaboracion propia.

El 89 % de los encuestados indica que realiza un trabajo util para la escuela, el

11 % restante indica que no.
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Pregunta 2

44.44 % = Si
55.56 % = No

Figura 36. Grafica 6.2

¢Es posible una remuneracion o
estimulo laboral basada en
resultados?

No
56%

Fuente: elaboracion propia.

Se indica que el 56 % que no se puede realizar una remuneracion y el 44 %

indica que si.
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Pregunta 3

22.22 % = Si
77.78 % = No

Figura 37.  Gréfica 6.3

é¢Considera que su trabajo esta bien
remunerado?

No
78%

Fuente: elaboracion propia.

El 78 % indica que no esta bien remunerado su trabajo, el 22 % no esta bien

remunerado en su trabajo.
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3.5.2. Estudio del clima organizacional

3.5.2.1. Diagnostico general

Resumen

o El 78 % de los encuestados estan satisfechos con la trayectoria que llevan
en la escuela. El 22 % no esta satisfecho. Se expuso que ayuda a estar
actualizado y compartir la experiencia con los estudiantes, otro siente que
no ha aportado un logro que lo enorgullezca y en profesores interinos no

existe motivaciéon en el ambiente laboral.

o El 100 % de los encuestados estan orgullosos de pertenecer a la escuela.

o Podemos ver que la mayoria con el 67 % se siente bien e integrado, pero
también hay personas que no se encuentran integrados que es el 33 %,
se expuso por los encuestados que no se llevan con algunos titulares y la

secretaria.
o La mayoria con el 78 % estan conscientes de lo que aportan a la escuela y
el 22 % indica lo contrario, existen personas que indican que no aportan lo

adecuado

o Todos con el 100% mencionaron que no existen integraciones o salidas de

campo que ayuden a mejorar la comunicacion con los compafieros.

o La mayoria con el 89 % esta de acuerdo de que no existen estimulos, y el

11 % indica lo contrario, hubo una persona que expuso que su estimulo
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era lograr que la escuela sobresaliera y integrarle un gran nombre ante las

demas.

Se observa que la mayoria el 89 % de los encuestados no ha recibido

capacitacion en lo que hace a diario.

La mayoria con el 89 % expuso que si tiene suficiente luz en su lugar de

trabajo, y el 11 % indica lo contrario.

La mayoria de los encuestados con el 67 % le resulta comodo su puesto, y
el 33 % no le resulta comodo, se menciono que no posee puesto de

trabajo fijo.

Se observa que para algunos con el 56 % si esta comodo su lugar, y para
otros no con el 44 %, se expuso que hace falta amueblar, tener utensilios
de limpieza y mas material de apoyo al estudiante, se requiere mas

privacidad y quiénes no tienen lugar.
Si indica que el 44 % poseen suficiente espacio, y con el 56 % indican que
no, se expuso ademas que no tienen espacio asignado, lo que falta es

material de apoyo y ampliar puestos.

Todos indicaron con el 100 %, que tienen la suficiente capacidad de

iniciativa propia en su trabajo.

Todos indicaron con el 100 %, que son autdnomos en su trabajo.
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Se indica que son tenidas en cuenta las ideas por parte de sus jefes en la
mayoria de los encuestados con el 89 % mientras que con el 11 % indican

que no.

La mayoria con el 78 % indica que su trabajo es variado, mientras que con
el 22 % indican lo contrario.

Todos indicaron con el 100 %, que se llevan bien entre los compafieros.

La mayoria indica con el 78 %, que si existe un entorno de amistad entre

sus compairieros de trabajo, mientras el 22 % indica que no.

La mayoria con el 67 %, indica que trabajan en equipo con sus

compaferos, mientras con el 33 indican lo contrario.

Todos indican con el 100%, que los jefes o superiores los tratan bien.
Todos indican con el 100 % que su jefe es comunicativo.

La mayoria de los encuestados con el 78 % indican que si existe buena
comunicacién de arriba hacia abajo, y con el 22 % indican lo contrario,
aunqgue indicaron que en general no existe buena comunicacién, solo con
el jefe inmediato y existen personas que bloquean la comunicacion.

La mayoria con el 89 %, indica que si existe buena comunicacion de abajo

hacia arriba, y con el 11 % indican lo contrario, ademas se expuso que la

mayoria es indiferente.
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o La mayoria de los encuestados con el 89 %, indica que realiza un trabajo

atil para la escuela, y el 11 % restante indica que no.

o La mayoria con el 56 9%, indican que no se puede realizar una
remuneracion, y con el 44 % indican que si podria existir, un encuestado

indica que la universidad no tiene estipulado este mecanismo.

o La mayoria con el 78 %, indica que no esta bien remunerado su trabajo, y
con el 22 % indican que esta bien, ademas exponen que para lo que se

realiza en estos semestres, esta bien.

En general

Se detectd que la EIME no posee estimulos que motiven al trabajador a
colaborar, no cuenta con capacitaciones para sus trabajadores, no poseen
espacio suficiente en su puesto de trabajo, la posibilidad de una mejora en la
remuneracion y estimulo laboral basada en resultados no se podria porque no
lo considera en la ley normativa de la universidad de San Carlos de Guatemala

por el momento y ademas consideran que su trabajo no esta bien remunerado.

Existen otros detalles que se deben de tomar en consideraciéon, en el
desarrollo eficiente del estudio del clima organizacional, en el cual se encuentra
de que encontramos que existen personas que no se encuentran felices con su
trayectoria en la escuela, algunos no se sienten integrados a ella, hay también
quien no posee luz adecuada en su puesto de trabajo, no tienen comodidad en
su lugar de trabajo, no todos consideran que los jefes toman sus ideas, algunos
no se llevan bien con los compafieros de trabajo, no todos pueden o tienen la
disponibilidad para trabajar en equipo, no todos estan consientes de que exista

comunicacién de arriba hacia debajo de los jefes hacia los subordinados, se
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menciona también que existen indiferencias entre trabajadores, hay alguien
gue menciona que no es util lo que realiza para escuela, en general si existe un

poco de problema con la comunicacion.

Escala de clima organizacional con un si al valor de 5 puntos, no un valor

de 1 punto, tenemos que:

Nombre del instrumento: escala de Clima Organizacional (EDCO).

Autores: Acero Yusset, Echeverri Lina Maria, Lizarazo Sandra, Quevedo

Ana Judith, Sanabria Bibiana.

Un puntaje alto indica una alta frecuencia, relacionado con un buen clima
organizacional y un puntaje bajo indica una baja frecuencia, relacionado con

problemas dentro de la organizacion.

Significacion: una puntuacion se considera alta baja segun el numero
afirmaciones. La puntuacion minima posible es de 25 y la maxima es de 125,

esto porque son 25 preguntas utilizadas.

Escalas:

o Nivel Bajo: de 25 a 58 puntos
o Promedio: de 59 a 92 puntos

o Nivel alto: puntajes entre 93 y 125

Un puntaje alto indica una alta frecuencia, relacionado con un buen clima
organizacional y un puntaje bajo indica una baja frecuencia, relacionado con

problemas dentro de la EIME.
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En el caso de EIME:

Suma

SI =95 puntos
No = 9 puntos
Valor = 86

Valor es de 86, lo cual da como resultado se encuentra en el nivel
promedio de clima organizacional, casi cerca del nivel alto dicho por este

método de evaluacion.

3.5.3. Técnicas cuantitativas

3.5.3.1. La encuesta

Se utilizé una encuesta que evaluaba el conocimiento de la escuela,
motivacion, condiciones, relaciones interpersonales, comunicacion vy
companferismo, la cual se realizo entre los dias lunes 24 de mayo al 4 de junio
del 2010, dentro de la Escuela de Ingenieria Mecanica Eléctrica y en sus

laboratorios situados en el tercer nivel del edificio T1.

Entre los encuestados se utilizo una muestra de 9 personas, se tomaron
en cuenta distintos miembros de la escuela un profesor interino, un miembro
suplente consejo de la escuela, un auxiliar laboratorio, un auxiliar de catedra,
coordinador de &rea, area de investigacién, auxiliar area de potencia,

electrotecnia y eléctrica, consejo de escuela y la secretaria.

Concejo de Escuela 6

Director 1
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Secretaria 1

Coordinadores de Area 2
Profesores 29

Coordinadores de Laboratorio 2
Ingenieros de Laboratorio 3
Auxiliares de Laboratorio 8

Total =52

Trabajando con un nivel de confianza de 0.95.

F 4
Buscamos en las tablas de la curva normal el valor de %@ que
corresponde con el nivel de confianza elegido: =+1.96.

Utilizando la siguiente formula:

k"'Z*p*q*N

(e" " (N-1)+k™**p™q

N =52, K=1.96, e =10 %, p = 0.97 y q = 0.03

n= (1.96)*(0.97)(0.03)*(52)

((0.10)**(52-1)) + (1.96)**(0.97)*(0.03)

n=9
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4. PROPUESTA DE MEJORA DE LA CULTURA
ORGANIZACIONAL

4.1. Generalidades de la propuesta
Figura 38. Cronograma de la propuesta
Mombre de tarea Duracicn
1 =l Propuesta de mejora 8 dias?
2 Plantearmiento inicial, tetma v objetivos 1 dia
3 =l Programa de informacion & dias?
4 =l Programa de sensibilizacién 3 dias
= Comprensidn de plan estratégico 2 dias
=} Reconocer logros 2 dias
T Proporcionar material necesario 1 dia
g Tomar conciencia del cambio 2 dia=
=] Enfocarze a las areas de mejora 5 diaz
10 Involucramiento en general 0 diasz
11 Alcanzar nuevos retos 0 dias
12 Trabajo en equipo 0 dias
13 =l Programa de concientizacion 4 dias?
14 Taller de camhbio 2 dias
15 Solucidn de problemas de resistencia 1 dia?
16 Liderazgo v motivacion 1 dia
17 Proveer conocimientos 1 dia?
= Desarrollo de valores 1 dia
19 =l Programa de socializacidon 2 dias?
20 Tomar conciencia de k& estructura social 1 dia7
21 Diglogos v comunicacian 1 dia
22 Conyivencia humans 1 dia7
23 Aceptacidn de las actividades propuestas 1 dia?
24 Comprender a cada integrante 1 dia?
25 hejorar la integracion social 1 dia?
26 Comunicacian 2 dia=
27 Capacitacion 1 dia
28 Grupos de alto desempefio 0 dia=s
ElEI Dizefio de mejoras 0 dias

Fuente: elaboracion propia.
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4.1.1. Objetivo

Proponer un plan y proveer las herramientas necesarias para mejorar el

clima organizacional de la EIME.

4.1.2. Beneficios esperados

Que exista en la EIME el reconocimiento de logros individuales y de
equipo; de manera que el éxito obtenido en el desempefio laboral sea motivado

en continuidad.

Se espera un nivel elevado de motivacion de cada uno de los integrantes
de la EIME, que se contagie en el ambiente laboral de forma global y

positivamente.

Mantener bien informado a todos los integrantes de la EIME acerca de los

cambios, mejoras y proyectos.

Hacer que las tareas sean realizadas de manera eficiente y colaboradora

por parte de todos.
Que existan relaciones armoniosas entre jefe y subordinados, y al mismo
tiempo el subordinado logre la confianza de su jefe para la realizacion de

tareas.

Que exista un ambiente fisico 6ptimo para que el trabajador de la EIME se

sienta comodo en sus labores.
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4.2. Etapas del programa de informacion

Dentro del programa de informacion a todos los integrantes de la EIME, en
el cual se debe de crear todo el contenido de lo que se va a realizar, dentro del
cual debe ir una planeacién de lo que se realizara, en la cual se incluira las

actividades, tiempos y responsables de cada actividad.

Se debe crear un programa de sensibilizacion, un programa de
concientizacion y un programa de socializacion para tratar las intervenciones
enfocadas a mejorar la eficiencia de las personas y las de los grupos con objeto
de armonizar las relaciones interpersonales y, por consiguiente, optimizar los
resultados de la escuela en total.

42.1. Programa de sensibilizacion
Actividades
o Comprension por parte de los integrantes de la escuela de la importancia
de su alineamiento estratégico, identificacion con la vision, la mision y los
valores de la EIME;

o Reconocer aquellos logros que han hecho exitosa a la EIME;

o La EIME debe proporcionar todo lo necesario para facilitar el que los
integrantes logren la vision y mision y sean productivas y satisfechas;

o Es necesario que todos los integrantes de tomen conciencia sobre la

importancia del cambio personal,
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Comprension de las personas sobre la obligatoriedad de enfocarse hacia
las areas de mejora de la escuela y aquellos factores externos que

tienen impacto en su desempefio;

Se requiere de la dedicacion, el compromiso y el involucramiento de

todos y cada uno de los miembros de la escuela;

Que los integrantes realicen su trabajo mas alla de sus funciones y
acepten nuevos retos confiando en sus competencias y en su

capacidad de aprender;

Aprovechar el trabajo en equipo promoviendo un ambiente de empatia

y colaboracion individual y grupal,

Tiempos

Tabla XIV.  Actividades programa de sensibilizacion

Numero Actividad Tiempo (dias)

1 Comprension de plan estratégico 2

Reconocer logros

Proporcionar material necesario

2
1
Tomar conciencia del cambio 2
5

Enfocarse a las areas de mejora

Involucramiento en general -

Alcanzar nuevos retos -

O N| O O M| WO DN

Trabajo en equipo -

Fuente: elaboracion propia.
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Responsables

A nivel individual todos los integrantes de EIME se espera que tengan
la capacidad de valorar la escuela. También se requiere que desarrollen un
nivel mas alto de tolerancia durante el proceso a la par de una
participacion activa en la resolucion de situaciones que no estan

contribuyendo al mejoramiento de la EIME.

Estrategias

o Tomar su tarea de direccion como una misién y no simplemente como un
trabajo, mostrando entusiasmo por el cambio Yy reconociendo la
necesidad de que la organizacion cambie;

o Para que exista el involucramiento de las personas celebrar, los logros
obtenidos en el proceso de cambio, por mas pequefios que éstos
sean;

o Utilizar la retroalimentacion;

o Agradecer y reconocer los esfuerzos de todos los integrantes de la
EIME, los responsables;

o Identificar sus propias necesidades de capacitacion y desarrollo y las
de todos los integrantes;

o Trabajar con las personas que se resisten al cambio en forma asertiva y
que los integrantes que se resistan al cambio integrarlos en equipos de
trabajo con personas comprometidas e involucradas;

o Trabajar con las personas que se encuentran en proceso de aceptacion
del cambio y apoyarse en los integrantes que aceptan el cambio.;

o Reconocer a las personas involucradas con el cambio e incentivarlas.
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4.2.2. Programa de concientizacién

Actividades

o Talleres de cambio, con actividades enfocadas a propiciar el cambio;

o Solucion de problemas tipicos de resistencia que se presenten;

o De liderazgo y motivacion, para asegurar la actitud positiva hacia el nuevo
cambio;

o Proveer los conocimientos necesarios para comprender la l6gica de los

componentes claves del cambio.

Tiempos
Tabla XV.  Actividades programa de concientizacion
Numero Actividad Tiempo (dias)
1 Talleres de cambio 2
2 Solucién de problemas de resistencia 1
3 Liderazgo y motivacion 1
4 Proveer conocimientos 1

Fuente: elaboracion propia.

Responsables

Las actividades se desarrollaran en dos niveles: formadores (personal
especialmente seleccionado por su formacion y/o capacidad docente que, luego
de su proceso de capacitacion, replicaran las mismas, segun programacion
para otros niveles de la administracion) y multiplicadores (personal

especialmente seleccionado por sus capacidades de lider y/o comunicador que,
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luego de su proceso de capacitacion, llevara adelante tareas de difusion y

soporte a sus pares Yy colaboradores).

Estrategias

A.

4.3.

Talleres de Formadores: crear individuos y equipos de trabajo para
promover, aplicar y enfrentar las expectativas hacia una respuesta positiva
que optimice la aplicacion de la propuesta, formando lideres del cambio.
Estos seran transformadores, comunicadores y concientizadores de los
beneficios del que seran parte. Esto aprovechara el potencial de la gente
e incentivara la prestancia para aprender de los demas. Creara una actitud
positiva y flexible ante los nuevos procedimientos y tecnologias para un

beneficio individual y comunitario.

Talleres de Cambio: se desarrollan y analizan problematicas tipicas
producidas por el condicionamiento interno de la resistencia al cambio y
en practicas de elaboracién de estrategias para solucionarlos, revertirlos y
convertirlos en actitudes pro activas, identificando el cambio como el

desarrollo de la actividad laboral dentro de la EIME.

Talleres de Liderazgo: el liderazgo genera también un excelente ambiente
de aprendizaje, el espiritu de colaboracion y la disposicion al cambio.

Desarrollo de valores

Para tener un bienestar en la EIME es necesario que existan normas

compartidas que orienten el comportamiento de sus integrantes. De lo contrario,

la escuela no lograra funcionar de manera satisfactoria para la mayoria.
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Existen pocas probabilidades que la EIME funcione bien, si las personas
gue la integran, no se basan en ciertos principios que orienten

permanentemente su forma de relacionarse, en las buenas y en las malas.

Es importante el desarrollo de valores entre cada miembro de la EIME, ya
gue son la base de las actitudes, motivaciones y expectativas. Los valores son

la columna vertebral de sus comportamientos.

Otro problema a resolver es el que los trabajadores no tengan claro el
significado comun de cada valor, que existe en la escuela. Cuando el ambiente
laboral se vuelve tenso, la gente trabaja con la sensacion de que no todos se
conducen hacia la misma direccién y hasta los estudiantes u otros miembros de

EIME pagan las consecuencias de esto.

La EIME debe dar:

o Mantenimiento por medio de la direccion de la escuela quienes la integran

el director de escuela y los coordinadores de area;

o Promoverlos por medio del consejo de escuela;

o Divulgarlos constantemente, los profesores en general.

Sélo asi los miembros tendran mejor oportunidad de comprender sus

significados y ponerlos en practica en sus labores diarias.
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4.4, Programa de socializacién

Actividades a través de:

o Formar nuevos grupos de trabajo, asi tener conciencia de la estructura
social en la que se encuentra cada miembro de la EIME, comprender y
aprender a respetar la singularidad de cada individuo, mejorar la
integracion social de todo el personal nuevo que llegue.

o Didlogo y comunicacién para evitar o solucionar conflictos entre todos los
integrantes de la EIME.

o Convivencia humana y obrar de buena forma diariamente con todas las
personas.

o La participacion, coordinacion, apoyo y/o aceptacion de las actividades

propuestas por los demas.

Tiempos
Tabla XVI. Actividades programa de socializacion
Numero Actividad Tiempo (dias)
1 Formacion de grupos 1
2 Dialogos y comunicacion 1
3 Convivencia humana 1
4 Aceptacion de las actividades propuestas 1

Fuente: elaboracion propia.

Responsables

Todos los integrantes de EIME, para que funcione de una forma

adecuada, desde el nivel jerarquico mas alto hasta el mas bajo, deben de estar
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involucrados en el plan de socializacién, ya que la misma palabra lo indica. Con
esto se busca ayudar a los nuevos trabajadores a sentirse bienvenidos y a

enterarse de lo que es su nuevo entorno de trabajo.

4.4.1. Comunicacion formal e informal

Difundir y promover un sistema de valores organizacionales y un codigo
de conducta institucional que favorezca la igualdad, la justicia y la no

discriminacion al interior de la EIME.

El factor esencial de la conducta de la escuela es la comunicacion en
todas sus direcciones y en todos los niveles, entonces establecemos que los
flujos de comunicacién se encuentran compuestos por el conjunto de canales
de comunicacién y representa en si la estructura de la escuela desde el punto
de vista de las interrelaciones de comunicacion; lo cual puede ayudar a elevar
la eficiencia del proceso de las comunicaciones; es decir que se logre transmitir

efectivamente un mensaje.

La buena comunicacion tiene mucha importancia para la eficacia de la

escuela y se refiere a la transmision y comprension de significados.
La comunicacion informal suele expresarse en su forma mas comdn a

manera de rumor, en este caso es importante detectar a tiempo la naturaleza y

el blanco del rumor, a fin de aclararlo en una relacion cara a cara.

102



4.4.2. Capacitacion y desarrollo

Desarrollar cursos y talleres en materia de igualdad de género con

cobertura en todos los niveles jerarquicos de la institucion.

Objetivos de la capacitacion

Preparar a los integrantes para la ejecucion de las diversas tareas y
responsabilidades de la EIME. Proporcionar oportunidades para el continuo
desarrollo personal, no s6lo en sus cargos actuales, sino también para otras

funciones para las cuéles el integrante puede ser considerado.

Cambiar la actitud de los integrantes, con varias finalidades, entre las
cudles estan crear un clima mas propicio y armoniosos entre ellos, aumentar su

motivacion y hacerlos mas receptivos a las técnicas de supervision.

El contenido de la capacitacion debe incluir cuatro tipos de

comportamiento los cuales son:

A. Transmision de informaciones: distribuir informaciones entre los
capacitados como un cuerpo de conocimientos. las informaciones son
genéricas, referentes al trabajo: informaciones acerca de la EIME, lo
relacionado con su organizacion, su politica, sus reglamentos, sus valores,

etc. puede comprenderse también la transmision de nuevos conocimientos
B. Desarrollo de habilidades: sobre todo aquéllas destrezas y conocimientos

directamente relacionados con el desempefio del cargo actual como en la

EIME existen diferentes jefes de areas o de posibles ocupaciones futuras:
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se trata de una capacitacion a menudo orientado de manera directa a las

tareas y operaciones que van a ejecutarse

Desarrollo o modificacion de actitudes: por lo general se refiere al cambio
de actitudes negativas por actitudes mas favorables entre los integrantes,
aumento de la motivacioén, desarrollo de la sensibilidad del personal y de
supervision, en cuanto a los sentimientos y relaciones de las demas
personas. También puede involucrar e implicar la adquisicion de nuevos

hébitos y actitudes, ante todo, relacionados con los estudiantes

Desarrollo de conceptos: la capacitacion puede estar conducida a elevar el
nivel de abstraccion y conceptualizacion de ideas y de filosofias, ya sea
para facilitar la aplicacion de conceptos en la practica administrativa o para
elevar el nivel de generalizacion, capacitando gerentes que puedan pensar

en términos globales y amplios

Estos cuatro tipos de comportamiento de capacitacion pueden utilizarse

separada o conjuntamente.

La finalidad

Se busca gue la capacitacion sirve para el desarrollo de las capacidades y

habilidades del personal de la EIME.

Formas de capacitar

Se recomiendan las siguientes por su costo, ademas con la flexibilidad de

tiempo, ya que son las nuevas modalidades de capacitacion que se dan en el

mercado.
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. La implementacion y uso de la nueva tecnologia presente a través de: CD
maestros, videos ejemplificados, libros y manuales de procedimientos de
acuerdo a rubros y sistematizados bajo tiempos limites de aprendizaje;

. Capacitacion online;

. Grupos de discusion dentro de la EIME (personas expertas en areas
especificas dénde se reunen para discutir e intercambiar ideas de un
procedimiento en particular).

Metodologia a utilizar

Es un proceso que se lleva a cabo a través de seis pasos:

A. Interesar
Llamar la atencion, lograr que los integrantes de la EIME se interesen en

lo que se les plantea, este es el primer paso. Si algo no les interesa, dificiimente

lo van a aprender y a desarrollar.

B. Sensibilizar

La percepcion de la naturaleza de otras personas y de uno mismo y el

afectarse positivamente por esa percepcion dentro de la escuela.
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C. Concientizar:

El proceso de entender y comprender las causas y las consecuencias del

proceso de cambio que tendra la EIME.

D. Motivar

Con la motivacion se pretende que los miembros de la EIME realicen un

plan de trabajo para cambiar la realidad.

E. Demostrar

Es necesario ensefar técnicas concretas y Utiles para que pueda hacerse

realidad la transformacion.
F. Asesorar

Una vez que el capacitado realiza adecuadamente sus tareas en taller, se
promueve su practica en hechos ya no ficticios, sino reales, todo esto dentro de
la escuela.
4.5. Elementos de liderazgo
Transformacion personal

Se tendra que convertir las potencialidades latentes en cada persona en

una realidad viviente, en la cual las dimensiones fisicas, intelectuales y

espirituales de la persona alcanzan su expresion mas elevada y noble. El
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objetivo de la transformacion social es la promocién de la escuela, basado en

los principios de justicia, unidad y amor.

El liderazgo orientado hacia el servicio

Se deberd promover este tipo de liderazgo, ya que el objetivo de este
nuevo tipo de liderazgo es el de apoderarse de otros, para que ellos también

contribuyan a la escuela, en vez de la concentracion de poder sobre otros.

La caracteristica fundamental del liderazgo moral ha de ser el espiritu de
servicio caracterizado por aquél que sirve mas a la escuela, “no aquél que

domina mas a la escuela”.

4.6. Grupos de alto desempeiio

Para que se pueda construir un equipo de alto desempefio se debe crear
un ambiente de confianza, liderazgo, buena comunicacién, un claro
entendimiento del objetivo a lograr y la participacion de cada miembro de la

escuela tratando de aprovechar al maximo sus fortalezas.

En los grupos deben de existir miembros interdependientes, que trabajen
eficientemente mas juntos, que solos, no siempre debe ser el mismo lider,
apoyan al lider y viceversa, alto nivel de confianza entre ellos, reparticion de

trabajo y complemento de ideas.

El reto principal en la construccién de equipos de alto desempefio es
encontrar la forma de lograr interdependencia, eficiencia, magnetismo,
responsabilidad compartida, apoyo mutuo y confianza entre las tareas y los

miembros del equipo.
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Lo primordial de los equipos de alto desempefio es que tenga un lider

efectivo en coordinar y liderar al equipo.

4.7. Disefio de mejoras

Se propone un una guia en el trabajo que le permita elevar su nivel y
productividad, conforme a los planes y programas formulados, de comun

acuerdo.

Se debe contar con una metodologia participativa que incluya ejercicios,
simulaciones y dinamicas grupales, estd se describe a travées de las

herramientas siguientes:
A. Eltrabajo en equipo

Siempre es importante que exista el trabajo en equipo dentro la EIME, ya
sea para soluciones a probleméticas como ayuda a estudiantes, las cuales
serian respondidas por los maestros.
B. Lluvia de ideas

Esta la utilizaremos para la generacion espontanea y libre de ideas sin que

medie debate o discusion grupal en la EIME. Se anotan todas las opiniones en
una pizarra, a la vista de todos, y se da paso al analisis, debate y aceptacion de

las mas valoradas, en un proceso de cierto consenso.

C. Técnicas grupales participativas, dinamicas y juegos: donde participan

todos los integrantes de la EIME.

108



D. Asamblea participativa

Todo jefe debe ser agradecido, dedicar tiempo al integrante que lo
necesite, existir retroalimentacion (proceso de compartir observaciones,
preocupaciones y sugerencias, con la intencién de recabar informacion, a nivel
individual o colectivo, para intentar mejorar el funcionamiento de una
organizacion o de cualquier grupo formado por seres humanos.), cuidar el
ambiente de trabajo, involucrar a todos los integrantes de la EIME, fomentar
autonomia, celebrar los éxitos y utilizar desempefio para discriminar la tarea

realizada.
La pantalla, teclado y documentos escritos en los que trabaja el miembro
de la escuela en pantallas de visualizacion, las cuéles deben encontrarse,

respectivamente, a una distancia similar de los ojos para evitar la fatiga visual.

La silla debe tener cinco pies y ruedas que faciliten su desplazamiento. El

asiento debe ser muy flexible, debe estar situado entre 38 y 48 cm.

El teclado debe ser movil, con teclas mates, faciles de limpiar vy

ligeramente curvadas.
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5.  IMPLEMENTACION

5.1. Recursos para implementar la propuesta

Los recursos que se utilizaran en la propuesta, seran mas econdémicos que

tecnolégicos, y humanos dénde se requiere un profesional con experiencia.

5.1.1. Econdmicos

Se presenta una propuesta a la EIME del costo total de todo lo que se
necesite realizar, desde las capacitaciones que impartan en ella hasta las

mejoras fisicas en los espacios de trabajo y también en la tecnologia.

El costo de un capacitador con todas las caracteristicas indispensables
para dar la charla del cambio que se vaya a realizar en EIME, con un costo de
una capacitacion seria aproximado de Q 2,500 en un tiempo aproximado de 3

horas.

Para poder realizar los programas de sensibilizacion, concientizacion y
socializacion de una mejor manera, se contratara un capacitador para cada
programa o0 uno para los tres, siendo este un especialista en estos temas

especificamente a un costo de Q 2 500,00 y en un tiempo de 3 horas también.

El total en gasto de informacién y capacitaciones seria aproximado de
Q 5 000,00.

111



Con los costos de reparaciéon de computadoras, escritorios, espacios de
trabajos, materiales, aparatos para laboratorio, se da un estimado para todo

esto, el cual seria aproximadamente de Q 20 000,00.

5.1.2. Tecnolbgicos

En este caso no se necesitaria demasiada tecnologia nueva, sino utilizar
adecuadamente los recursos tecnolégicos que se tienen actualmente en la

escuela, como las computadoras.

Los espacios de trabajo, con escritorios adecuados para que se sientan
comodos, es algo fundamental para poder realizar adecuadamente un trabajo
dentro de la EIME.

La reparacion de las computadoras que se encuentran en mal estado es
otro recurso que se debe de tomar en cuenta, ya que para comprar nueva
tecnologia tendria que hacerse un nuevo proyecto sobre lo que falta dentro de

la escuela.

5.1.3. Humanos

Los recursos, en este caso, tienen que estar involucrados todos los
integrantes de la escuela en donde existan codigos de valores, comunicacion
entre si, asi como los principios, para lograr poner en practica todo lo que se
propone, para la propuesta de los talleres de sensibilizacibn se necesita un
capacitador que posea conocimiento de la conducta humana, con experiencia

en haber trabajado en esto.
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Capacitadores

El capacitador sobre el cambio a realizar en las actitudes, y el otro sobre

los programas de sensibilizacion, concientizacion y social, se plantea el uso de

dos en total, los cuales deberan poseer las siguientes caracteristicas:

5.2.

Conocimiento del tema: es béasico y fundamental,

Experiencia: es importante que el capacitador tenga experiencia sobre el
tema;

Paciencia, el capacitador tiene mucho mas que el capacitado, ademas,
estd ensefiando sobre temas en la que €l es experto, tiene facilidad y le
gusta;

Orden: en todo proceso es necesario llevar un orden, de lo mas facil, de lo
mas simple, a lo mas complejo; de lo mas frecuente, a lo mas raro;
Respeto: la cultura, con el fin de explicar de acuerdo a sus propios valores
y forma de entender, no se trata de humillar o descalificarlos, se trata de
enriguecer la cultura del capacitando;

Responsabilidad: la puntualidad y la autodisciplina del capacitador son
fundamentales. Si llega tarde uno de los capacitados, le afecta a él, pero si
llega tarde el capacitador, afecta a todo al grupo;

Compromiso: implica capacidad para superar las dificultades y animar y

motivar permanentemente a los capacitados.

Resistencia al cambio

Cuando tratemos de realizar el cambio que se desee en la EIME, los

integrantes se van a preocupar en lo que se va a perder, por lo cual en

cualquier cambio que se realice siempre existirA duda de lo que se esté

llevando a cabo, y mas si es por parte de la EIME, podemos encontrar que los
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integrantes actien de forma indiferente a la hora de realizar las capacitaciones

respectivas.

Todo esto tiene que ser eliminado, como nadie esta preparado para el
cambio y la pregunta es tan sélo otra manera de inquirir acerca de si nuestra
forma actual de trabajo en la EIME, si los valores actuales soportaran la presion
del necesitado cambio, hacia una mayor competitividad, y sobre todo, si

podemos establecer en qué direccion tendria que orientarse el cambio.

5.2.1. El proceso de cambio

El cambio implica desaprender pautas establecidas, aprender otras
nuevas y hacer que éstas reemplacen a las primeras. Por ello no es un proceso

facil.

Dependiendo de la cantidad de integrantes que estén implicados en el
cambio, asumiendo que en la EIME la cantidad del nivel administrativo es
aproximadamente entre treinta y cuarenta, habrd impacto en los valores,
ademas de que estén de acuerdo con el cambio, el entendimiento de la
necesidad del cambio, recursos dedicados al cambio y el nimero de cambios a

realizar.

Lo que se propone es pasar del cambio de la situacion inicial a una

situacion deseada.

En el proceso del cambio dentro EIME encontramos tres etapas por las

cudles tendria que pasar.
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En la primera etapa la EIME y todos sus integrantes tienen que estar
informados del cambio, esto es clave para tratar de eliminar la resistencia al
cambio, se debe trasmitir de forma clara la necesidad que existe, asi como los

cambios que se quieren lograr.

En la segunda etapa se fomenta el cambio en si, entre él se incluyen los
nuevos valores, actitudes y comportamientos en los integrantes, tratando de
que todos los involucrados se identifiquen con ellos, en esta etapa se forman y
se entrenan en las nuevas habilidades y desarrollar los mecanismo para tratar

de poner en marcha el proceso de implementacion.

En la tercera etapa se consolidan todos los nuevos aprendizajes, aqui se
utilizaria retroalimentacion y refuerzo en todos los aspectos que se desean pulir

de mejor manera.

5.2.2. La resistencia al cambio y sus causas

La resistencia aparece como un proceso irracional que no concurre a
ningun propédsito atil. Todos los que tengan responsabilidad en la EIME en
lograr cambios en las conductas de los demas, deben esperar que esté
presente pero también a superarla, de lo contrario se frustraran sus esfuerzos

para producir un cambio.

Se espera que sus esfuerzos para mejorar las condiciones de trabajo sean
seguidos por todos, pero cuando el trabajo tropieza con manifiesta indiferencia
0 escepticismo, puede existir frustracion. Puede existir enojo, fomentando la

resistencia y perpetuando una espiral de interacciones negativas
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Es de comprender que rara vez la resistencia se relaciona con sus

cualidades profesionales

Los motivos que pueden ocasionarla se pueden encuadrar dentro de las
areas de conocimiento, desarrollo de habilidades y motivaciéon en el caso del
estudio existe la desmotivacibn en estimulos de trabajo. Dicho en otras

palabras, el no saber, no poder o no querer, se puede dar dentro de la EIME

El sentimiento personal de no poder cambiar; los integrantes de EIME no
saben cémo hacer lo que deben hacer o no tienen las habilidades requeridas
por la nueva situacion. Estos sentimientos a veces estan acentuados por un tipo
de cultura organizacional que castiga excesivamente el error o por la

percepcion personal de que dicho cambio no puede producirse

En el aspecto motivacional, el no querer cambiar, bien sea porque se
considera que no conviene, 0 porque se veria obligado el integrante de la EIME
a salir de la zona de comodidad.

5.2.3. Estrategias para el cambio organizacional

Se deben seguir siete pasos para poder aceptar el cambio organizacional
dentro de la EIME.

A. Evaluar qué tanto estan dispuestos los trabajadores al cambio en la

organizacion;

B. Crear una vision del cambio;

C. Comunicarse con todos los involucrados de la necesidad del cambio;
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G.

Deben existir lideres comprometidos con lo que se va realizar;

Alinear la situacion de cambio con los valores culturales;

Facilitar la participaciéon de los trabajadores formando grupos de trabajo;

Evaluar la evolucion y los resultados esperados.

Estrategias a utilizar para el cambio organizacional:

A.

Elaboracion de una estrategia de comunicacion efectiva y eficaz capaz de

informar y movilizar a los involucrados de la EIME;

Identificacion, monitoreo y reduccion del impacto en la cultura de la EIME,

impulsando la alineacion organizacional;

Garantia de apoyo de los lideres de la EIME con relacion a los objetivos

trazados en el proyecto de cambio e identificacion de lideres;

Administracion de la transferencia de conocimiento para la organizacion,
estrategias de entrenamiento y soporte después de que los cambios se

realicen;

Gestion del riesgo causado por la transicion, generacion de instrumentos

de medicidn para acertar y ajustar el proceso post-implementacion;

Desarrollo y coucheo del equipo del proyecto con soporte del director para

alcanzar los resultados esperados.
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5.2.4. Venciendo laresistencia al cambio
Se proponen varias estrategias para tratar de eliminarla dentro de EIME,
para cambiar se hace inevitable convencer a aquellos que forman parte de la
EIME para que consideren esto necesario, se puede determinar e informar que

todos en la escuela tengan la sensaciéon de que no queda mas salida que ésta.

Se dan las siguientes estrategias para tratar de vencer la resistencia al

cambio.

Estrategias para vencer la resistencia al cambio:

A. Crear un ambiente distendido para exponer la necesidad del cambio a las

personas afectadas;

B. Elegir personas para que transmitan la informacion de forma adecuada,

C. Persuadir a estas personas de que el cambio propuesto es una buena

alternativa;

D. Usar técnicas de participacion para permitir una perfecta adaptacion de los
trabajadores para que contribuyan ellos mismos a la estrategia final;

E. Asegurar que los cambios propuestos y su implantacion sean dignos de

crédito;

F. Pensar siempre que, a pesar del cambio, es mejor cambiar que

permanecer inalterables.
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5.2.5. La preparacion para el cambio

Puede que los integrantes de EIME no estén preparados para el cambio,

lo primero que se debe realizar es:

A. Entender que todo cambio ocasiona ansiedad, estrés, miedo ante la
pérdida del equilibrio lo cual es necesario contrarrestar para restablecer

nuevamente el equilibrio.

B. El estar consciente de la existencia de una situacién que requiere de un
cambio, que existe una solucion, este estado de animo y conviccidén es
necesario no solo trasladarla a los demas integrantes de la EIME, sino

garantizar que tome caracter interno en los mismos.

5.3. Seguimiento y control

Con la periodicidad establecida en el cronograma se lleva a cabo un
seguimiento de las acciones desarrolladas para mejorar el clima organizacional,
evaluando su eficacia a través de la respuesta de los integrantes a las medidas

implantadas.

Se debe dar un seguimiento a las actividades como:

o Seguir y revisar los resultados y logros, lo que permite determinar la
consecucion o la desviacion de los objetivos dentro de la EIME;

o Utilizar las herramientas y las técnicas disponibles;

o Tomar acciones correctivas en caso de desvios;

o Actualizar la lista de tareas, riesgos, problemas;

o Actualizar el plan y el cronograma, a fin de reflejar los avances.
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Evitar que suceda algo que perjudique el andar del proyecto, como lo
siguiente:

. Planificacion insuficiente
. Incapacidad para controlar el progreso

. Incapacidad de detectar los problemas tempranamente
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CONCLUSIONES

Con el concepto claro de clima organizacional que trata sobre todo lo
relacionado con el ambiente de trabajo, es muy importante darle la
atencion adecuada porque tiene repercusiones sobre el desempefio de los
miembros de la EIME y sobre su buen comportamiento dentro de ella.

Se realizo el estudio del clima organizacional por medio de encuestas, se
evalu6 informaciéon de la escuela en general, ergonomia y condiciones
ambientales, personales, comparieros, jefes y reconocimiento dentro de la
Escuela de Ingenieria Mecanica Eléctrica. La encuesta se trabajé entre
algunos de los miembros de la Escuela, presentando los datos de los

resultados obtenidos por medio de gréaficas de Excel.

Entre las herramientas utilizadas para el analisis del clima organizacional
de la Escuela de Ingenieria Mecanica Eléctrica esta el analisis FODA, el
cual es un andlisis donde se encuentran las fortalezas, oportunidades,

debilidades y amenazas dentro de la organizacion.

Entre los elementos que inciden en el comportamiento de los integrantes
dentro de la Escuela de Ingenieria Mecanica Eléctrica tenemos la
socializacion, amistad entre compafieros de trabajo y también costumbres,
practicas, codigos, normas y reglas de la manera de ser, vestimenta y

normas de comportamiento.
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Se espera que todos los integrantes de EIME, por medio de las
propuestas, adquieran una alta motivaciéon para poder rendir mas sus
tareas, para aprovechar mejor el tiempo y alcanzar con mayor facilidad los

objetivos marcados por la escuela.

Entre los motivos que el trabajador de la Escuela de Ingenieria Mecanica
Eléctrica tiene para no estar motivado para realizar su trabajo adecuado,
estdn los problemas, como falta de comunicacion, indiferencias,
enemistades, falta de espacios y comodidad del lugar de trabajo, que se
da dentro de ella.

El programa propuesto, producird beneficios como el reconocimiento de
logros, la motivacion para realizar tareas, eficientemente y otras cosas
como un programa de concientizacidén, sensibilizacién, socializacién y
capacitaciones, etc. Todo esto con el seguimiento y control adecuado para

el correcto funcionamiento.
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RECOMENDACIONES

Debe existir una buena comunicacion entre profesores y demas
integrantes de la escuela, ya que tiene mucha importancia para la eficacia

y ademas se refiere a la transmisién y comprension de significados.

Desarrollar cursos y talleres en materia de capacitacion, con cobertura en
todos los niveles jerarquicos de las areas de la Escuela de Ingenieria

Mecénica Eléctrica.

Para motivar a los trabajadores dentro de la Escuela de Ingenieria
Mecanica Eléctrica, se puede decir, que el dinero no es lo mejor en este
caso, por lo que se acude a otros medios como ser agradecido, realizar

retroalimentacion, involucrar a todos, entre otros, etc.

Lograr que exista un equipo de alto desempefio donde se forma con un
namero pequefio de personas, que compartiran conocimientos,
habilidades y experiencias complementarias y que, comprometidos con un
propdsito comuan, estableceran las metas realistas, retadoras y una
manera eficiente de alcanzarlas, asegurando resultados oportunos y
previsibles por los cuales los miembros se hacen mutuamente

responsables
Se debe crear buena comunicacion, liderazgo y lograr la participacion de

cada miembro de la escuela tratando de aprovechar al maximo sus

fortalezas a través de un buen clima organizacional.
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6.

Implementar los recursos necesarios para el cambio, ya sean estos
econdémicos, humanos o tecnoldgicos para poder llevar a cabo el plan

propuesto.

Para tratar de eliminar la resistencia al cambio es necesario establecer
sensacién de urgencia, formar coaliciones, desarrollar visién y estrategia,
comunicar la vision del cambio, consolidar los logros y mucha

conversacion entre los integrantes que participen.

Dar el seguimiento adecuado a los programas de socializacién,
sensibilizacion y concientizacion, de todo lo que suceda en el proceso del
cambio dentro de la escuela con relacion al clima de trabajo para poder

hacer de todo esto que funcione la mejor manera posible.
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APENDICE

Formato de Encuesta realizada a personal de la Escuela de Ingenieria

Mecanica Eléctrica

A lo largo de esta encuesta le haremos una serie de preguntas sobre distintos

aspectos, en la cual debera seleccionar si 0 no:

LA ESCUELA EN GENERAL

¢ Esta usted satisfecho con su trayectoria en la escuela?

Si__ No__ Porqué

¢, Se siente orgulloso de pertenecer a ella?

Si____No

¢, Se siente integrado en la escuela?

Si____No

¢ Es usted consciente de lo que aporta a la escuela?

Si No
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¢, Promueve la Institucién integraciones o salidas de campo con sus

Compairieros?
Si__ No_

¢ Existen estimulos que lo motiven a trabajar mas por la Institucién?

Si___ No__ Cuales

¢ Realiza la escuela capacitaciones frecuentes para sus empleados?

Si____No

ERGONOMIA Y CONDICIONES AMBIENTALES
¢ Tiene suficiente luz en su lugar de trabajo?
Si__ No_

¢, Su puesto de trabajo le resulta comodo?

Si__ No_

¢El lugar en el que se sienta le resulta comodo?

Si No Recomendaciones
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¢, Tiene espacio suficiente en su puesto de trabajo?

Si No Recomendaciones

CONSIDERA USTED QUE

¢ Tiene la suficiente capacidad de iniciativa en su trabajo?

Si____No

¢ Tiene la suficiente autonomia en su trabajo?

Si____No

¢, Sus ideas son tenidas en cuenta por su jefe o superiores?

Si____No

¢, Su trabajo es lo suficientemente variado?
Si__ No___
COMPANEROS DE TRABAJO

¢, Se lleva bien con sus compafieros?

Si_ No
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¢, Considera que tiene un entorno de amigos entre sus compafieros de trabajo?
Si__ No___

¢, Trabaja usted en equipo con sus compafneros?

Si___ No___

JEFE O SUPERIORES

¢, Su jefe o superiores le tratan bien, con amabilidad?

Si___No___ Observaciones

¢, Considera que su jefe es comunicativo?

Si___No___ Observaciones

¢ Existe buena comunicacion de arriba a abajo entre jefes y subordinados?

Si___No__ Observaciones

¢ Existe buena comunicacion de abajo a arriba entre subordinados y jefes?

Si___No__ Observaciones
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RECONOCIMIENTO

¢, Considera que realiza un trabajo util para la escuela?
Si No

¢ Es posible una remuneracion o estimulo laboral basada en resultados?

Si___No__ Observaciones

¢, Considera que su trabajo esta bien remunerado?

Si___No__ Observaciones
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