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Resumen

Este articulo tiene como objetivo determinar laimportancia de la aplicacion de un diagnéstico laboral,
en una institucion educativa, ademas se fundamentd en el clima organizacional, gestidn educativa,
liderazgo, comunicacion, motivacion y relaciones humanas. El estudio se sustentd en una
investigacién descriptiva con disefio de campo, realizado en la escuela secundaria técnica numero 20
perteneciente al municipio de Champoton, ubicada en la junta municipal de Felipe Carrillo Puerto, en
la ciudad de San Francisco de Campeche. Para la recoleccién de datos se utilizé la técnica de la
encuesta, y como instrumento un cuestionario; el cual dio pauta para el analisis de resultadosy
determind que las opiniones fueron desfavorables entre el personal, en temas como el desarrollo del
clima organizacional en el trabajo colaborativo, pues en el centro escolar existe un grupo de trabajo
aislado, lo que provoca una mala comunicaciény apatia hacia la toma de decisiones, dificultando la
gestiénescolar, asi como el desempefio de un liderazgo poco equilibrado, que a percepciénde los
docentes a causado demerito a su trabajo. Mediante el diagndstico laboral, se generé lineas de
comunicacién para externar inquietudes, pues a través de esta indagacién se buscé la deteccién
oportuna de causas que propician el clima organizacional poco saludable en el centro escolar.
Ademas, se manejé propuestas, para la optimizacién de las lineas de colaboraciéony comunicacién
colectiva, conla finalidad de fortalecer y mejorar el ambiente laboral para una adecuada calidad de la
institucion educativa.
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Abstract

This article aims to determine the importance of implementing a job diagnosis in an educational
institution. It is grounded in organizational climate, educational management, leadership,
communication, motivation,and human relations. The study is based on descriptive research with a
field design conducted at Technical Secondary School Number 20 in the municipality of Champotén,
located in the municipal board of Felipe Carrillo Puerto, in the city of San Francisco de Campeche. The
data collection utilized survey techniques; employing a questionnaire as the instrument. The
questionnaire facilitated the analysis of results, revealing that opinions among staff were unfavorable
regarding the development of organizational climatein collaborative work. Thisis due to the existence
of an isolated workgroup within the school, leading to poor communication and apathy towards
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decision-making. This, in turn, hampers school management and contributes to an imbalanced
leadership, which, according to teachers' perception, has detracted from their work. The job diagnosis
prompted the establishment of communication channels to express concerns, seeking the timely
identification of causes contributing to the unhealthy organizational climate within the school.
Furthermore,proposals wereintroducedto optimize collaborationand collective communicationlines,
aiming to strengthen and enhance the working environment for improved educational institution
quality.
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INTRODUCCION

En la actualidad el clima organizacional de las escuelas impacta de manera considerable en la
comunicacion interpersonal entre docentes y directivos; esto es propiciado por ambientes laborales
poco motivadores,ademas de actitudes y comportamientos que de alguna manera inciden de forma
negativa en la calidad laboral educativa. Se ha perdido el sentido de pertenencia, ademas dequeenla
convivencia diaria, se ve afectado el clima organizacional, pues la apatia, la falta de motivaciény
comunicacion en las relaciones interpersonales, asi como el sindrome del agotamiento profesional;
que actualmente es reconocido por la Organizacion Mundial de la Salud (OMS)-afectan a la
comunicaciénasertiva,la cual es el gran problemadelas escuelas,donde se generana diario conflictos
entredocentesydirectivos,sinembargo, este estudio se centraprimero enelmanejo de un diagndstico
laboral para el andlisis de la relacion entre docentes y directivos.

De manera que a través de este estudio se optimizé laslineas de colaboraciéncolectiva,parala mejora
de la salud laboral mediante la deteccion oportuna de factores que propician climas organizacionales
poco saludables.

Uno de los puntos clave de un buen clima organizacional es la comunicacién porque esta
estrechamente ligada con las relaciones humanas, sin embargo, hoy en dia, las instituciones
educativas son como maquinas programadas automaticamente pararesponder a un impulso, pues se
han vuelto mecanicas, con falta de empatia, disciplina, respeto, compromiso, seguridad, y humanismo.
Es bien fundamentado que “las percepciones que asumen miembros de una organizacion parala cual
trabajan, y la calidad de su interacciéon y la motivacién que presentan sus participantes influyen
decisivamente en su desempefio” (San Miguel y Duque, citado en Espinoza, 2019, p. 33). Es por tal
motivo que se debe mantener la comunicaciony las relaciones humanas de manera acertada, porque
se creara mejores o estables vinculos entre las personas y asi se obtendra un clima de entendimiento
y buenas relaciones que pueden ser practicadas por todos.

Para evitar que se produzcan problemas de comunicacion tanto en el que emite el mensaje y el que lo
recibe, debe existir entendimiento tanto en la actitud psicolégica como en la practica de una serie de
habilidades para cuando se esté realizando el acto comunicativo por tal motivo para mejorar la
comunicaciény el trabajo en equipo se propone la implementacion de un diagnéstico laboral. Sobre
todo, parala mejoradel ambiente de trabajo, dando paso alas buenas relaciones humanas las cuales
se dan a partir del momento en que entre docentes se establece un calido didlogo con una estructura
de trabajo bien organizada.

Porlo tanto,un diagnéstico nos permite ladetecciéonoportunade malestares colectivos que contribuye
a un adecuado tratamiento, que pretende contribuir en la formaciéon y mantenimiento de buenos
habitos acompafados de reflexiones y practica continua que posibilitan la interiorizacién de actitudes
y valores positivos esenciales en la formacion integral de los docentesy demas miembros de la
comunidad educativa.

Paracomprender quéimplicael diagndstico organizacional se hace necesario iniciar con su definicién,
desde la perspectiva de diferentes autores, en este sentido, para Francés (2001), el diagndstico
organizacional consiste en el analisis del entorno para identificar las oportunidades y amenazas de la
institucion, asi como, el andlisis interno para identificar las fortalezas y debilidades. Si se considerala
escuela como una organizacionlos autores, Thompsony Strickland (2004), sugieren que el diagndstico
implica considerar dos grupos de factores: 1) las condiciones competitivas y calidad educativay 2) las
capacidades competitivas, recursos, fortalezas, debilidades internas, y la posicién en el contexto que
ocupanlas organizaciones. Unanalisis integral dela situacionde cualquier escuela,orientado agenerar
un diagndstico veraz y oportuno, abarca un proceso complejo, constituido por factores externos e
internos que afectan latomadedecisiones de dichaorganizacién. Eneste ordende ideas, David (2003),
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plantea la necesidad de un andlisis integral de la organizacidn, para abarcar la evaluacién del entorno
(factores externos) ylaevaluacion de las fortalezas y debilidades del centro escolar (factores internos).
Con base enlo anterior, el diagndstico organizacional implica el andlisis de los aspectos externosy su
impacto enla organizacién, equiparandolos, a suvez, conlos aspectos internos, la evaluacion de estos
escenarios permite disefar estrategias de maximizacién de oportunidades y de minimizacién de
amenazas haciendo uso eficiente de los recursos organizacionales. El diagnéstico organizacional es
un instrumento de gran importancia que sirve para el analisis organizacional y, consecuentemente,
para la definiciéon de estrategias acordes a los resultados obtenidos ademas, se constituye en
herramienta bdsica para detectar cualquier amenaza hacia la organizacidn y, a su vez, corregirla,
principalmente, prepara a la institucidn para aprovechar las oportunidades con base en las fortalezas
favoreciendo la adquisiciéon de estrategias que sirven como una medicina para cualquier situacién. En
este sentido, un buen diagndstico permite conocer el clima organizacional. Para Coda (1992), “clima
organizacionales el indicadordelgrado de satisfacciéndelos miembros d e unainstitucién,en relacién
con diferentes aspectos de la cultura o realidad aparente de la organizacién, tales como: politica de
recursos humanos, modelo de gestidn, mision de la escuela, proceso de comunicacion, valorizacion
profesionaly laidentificacion del centro escolar. De acuerdo con las definiciones anteriores, podemos
deducir que el clima es un conjunto de propiedades mensurables del ambiente de trabajo percibido,
directa o indirectamente por los individuos que viven y trabajan en este ambientey que influye en la
motivaciony el comportamiento de esas personas”. Es importante fomentar el diagndstico, como tal,
pues es vital para el analisis de la situacion actual de la institucion educativa.

Ademas, se puede decir que en un centro escolar el adecuado liderazgo propicia un ambiente laboral
equilibrado, seguin Senge (2001), (entrevista publicada en la revista portuguesa Executive Digest), “un
lider es una persona que participa en la organizacién modelando su futuro, que es capaz de inspirar a
las personas a su alrededor, de realizar cosas dificiles y de probar cosas nuevas, simplemente
significar andar para adelante. Es todo lo que significa. “Todos los seres humanos tienen capacidad
para adelantar. Eso implica una estructura que valorice a todas las personas en la escuela. Es tan
sencillo como eso.”

De todo lo anterior se deriva el concepto clima organizacional al que también se le refiere con otras
denominaciones, tales como “ambiente organizacional”, “ambiente laboral” e incluso como “clima
laboral” (Garcia e Ibarra, 2012), es definido por Chiaveneto como “la calidad del ambiente psicoldgico
de una organizacién. Puede ser positivo y favorable (cuando es receptivo y agradable) o negativo y
desfavorable (cuando es frio y desagradable)” (2006, p.122). Esta definicion es ampliada al afiadir que
“el concepto de clima organizacional involucra diferentes aspectos de la situacidn, que se sobreponen
mutuamente en diversos grados, como el tipo de organizacion, la tecnologia, las politicas, las metas
operacionales,los reglamentosinternos (factores estructurales);ademas de las actitudes, sistemas de
valores y formas de comportamiento social que son impulsadas o castigadas (factores sociales)”
(Chiaveneto, 2006, p.321). Segin, Méndez (2006) es uno de estos casos:...se refiere al clima
organizacional como el ambiente propio de la organizacién, producido y percibido por el individuo de
acuerdo a las condiciones que encuentra en su proceso de interaccion social y en la estructura
organizacional que se expresa por variables (objetivos, motivacién, liderazgo, control, toma de
decisiones, relaciones interpersonales y cooperacién) que orientan su creencia, percepcion, grado de
participaciony actitud; determinando sucomportamiento, satisfacciény nivel de eficiencia en el trabajo
(Méndez, 2006). Entre las definiciones o conceptos mencionados, en este trabajo se asumio clima
organizacional como el conjunto de caracteristicas de cualquier institucidn, que estan presentes en un
ambiente de trabajo. En ese sentido, es significativo acotar que dichas caracteristicas pueden ser
percibidas de diversas formas porlas distintas personas que laboran en este lugar y, por ende, afectar
elcomportamiento laboral,asicomo la eficienciay los logros de las metas establecidas. Los diferentes
referentes del drea exponen elementos diversos al describir el clima organizacional, por lo que se
tomaronen consideracion los aportes de autores, como: Brunet (1987), quien resalta la importancia
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delliderazgo, motivacion,productividad y el cumplimiento de las metas; Chiaveneto (2006) que destaca
la prioridad quetiene el ambiente psicoldgico lo que setraduce en el ambientelaboral,y Méndez (2006)
el cual afiade lo relacionado a la toma de decisiones, relaciones interpersonales y cooperacién que
permiten al otro percibir la organizacidon de otra manera, participar en ella y tener una actitud, sea esta
favorable o no. Asi, en este contexto, el Director debe ser un lider que propicie una sana convivencia
escolar; organizando, desarrollando y evaluando las diferentes accionesy responsabilidades propias
de la gestion escolar, para lograr la participacion de la comunidad educativa a la hora de tomar
decisiones, en consecuencia, como cualquier lider, debe dotarse de las habilidades comunicativas
acordes alas distintas instancias de la organizacién escolar, fomentando el didlogo, el seguimiento, la
autoevaluaciony el control que asegurenla autorregulaciény el mejoramiento continuo delas politicas,
planesy proyectos que dan orientaciony sostenibilidad a lainstitucion. Correa, et al (2010), definenla
gestién educativa como: Un proceso sistémico que integra e imprime sentido a las acciones
administrativas en el ambito escolar, con el fin de mejorar las organizaciones, las personas que las
integrany sus propuestas o proyectos educativos, se desarrollay ejecuta mediante planes, programas
y proyectos que optimizanrecursos,que generanprocesos participativosenbeneficio de la comunidad,
que interactdan con el medio, que aportan al desarrollo local y regional y que solucionan necesidades
educativas en armoniacon las necesidades basicas fundamentales del serhumano (Correaetal.,2010,
p.13).En cuanto a gestiéon escolar, entendida como un proceso que determina las acciones
administrativas, entiéndase como: organizacion, coordinacion, control entre otras, que permitan el
cumplimiento de los objetivos, dando respuestay a favor de la comunidad. Los autores Correa et al
(2010), consideran que es necesario atender las necesidades educativas y generar procesos de
interaccion entre las partes involucradas a favor de mejorar los elementos que componen la
organizacion,estoimplica asumirel liderazgo parael alcance de los objetivos organizacionales,en ese
sentido, son estos los componentes que se discurren deben estar contemplados en el estudio de la
gestién escolar. Es un acierto que la parte directiva de las escuelas, gestione, comunique, tenga metas,
delegue funciones, tenga una escucha activa y receptiva paralos malestares que aquejan al colectivo,
es asi como se establece que la gestiénescolares segtin Correa, Alvarezy Correa (2010),ese conjunto
de acciones técnico-administrativas, que permiten el accionar de la institucidon educativa, que se
permeaa través de sus planes y proyectos, buscando impactar a la comunidad educativa y asegurar
una educacién de calidad.

METODOLOGIA

Se considera el presente trabajo como estudio de caso porque se analizé una determinada poblacion
de sujetos, paraello se ha escogido un estudio cualitativo bajo el paradigma interpretativo, cuya linea
deinvestigacion es organizacion educativa como objeto de estudio. En estalinea, se pretende generar
conocimientos referidos al aspecto organizacional de las instituciones educativas, reconociendo la
estructura de las relaciones entre personas trabajo y recursos, bajo la construccion de disefio de
diagndsticos institucionales; donde a través de las opiniones manifestadas por el personal de la
institucién educativa, se intenta reconstruirlarealidad de la percepcion institucional, donde realizan su
trabajo profesional, es por tal motivo que mediante esta investigacion se busca generar estrategias
para la mejora continua, de la calidad laboral, en el clima organizacional de la escuela secundaria
técnicanumero 20,ubicada en la junta municipal de Felipe Carrillo Puerto del municipio de Champotén,
en el Estado de San Francisco de Campeche, México, el cual cuenta entre su personal con: una (1)
directora,un (1) subdirector,una (1) prefecta,una (1) trabajadorasocial,una (1) secretariade direccion,
una (1) contralora,una (1) responsable de control escolar, una (1) responsable de biblioteca, (3)
intendentes, y dieciocho (18) docentes de aula; cabe mencionar que se ha estado manifestando un
ambiente organizacional dificil, donde a través de las opiniones manifestadas por los docentes, se
intenta reconstruir la realidad del estado del clima organizacional, mediante un diagndstico laboral,
para determinar los factores que pueden estar afectando la gestidn escolary se considerd debia ser
estudiada. Seguninformaciénrecabada por parte de algunos profesores de la institucion, a través de
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entrevistas informales, se sefialan aspectos relacionados con la poca participacion en la toma de
decisiones para el desarrollo de actividades y proyectos de la institucién educativa, ya que no existe
una comunicacién éptima por parte del personal directivo, que pareciera mantener el control de las
decisiones, lo que podria estar generando barreras y conflictos en los procesos de gestion y
comunicacién organizacional. Algunos docentes, sefialan que, en ocasiones no se sienten atendidos
en cuanto a sus inquietudes. Ademas, consideran que los directivos, han formado un grupo aislado de
trabajo y esto causa malestar entre los profesores, porlo que se muestran poco motivadosy apaticos,
hacia la toma de decisiones proveniente de la parte directiva, pues consideran que no hay un equilibrio,
en su gestioén, porque solo se escucha a un sector y no al colectivo docente.

Para quela instituciéneducativa esté en union tiene que existirun liderazgo adecuado,como menciona
el consultor Sérgio Oxer (2002), en una entrevista publicada en la revista Amanhg, (2002), “el jefe ideal
es aquel que alcanza las metas y mantiene un buen clima empresarial”y lo considera como una
resultante de la combinacién de tres perfiles de lideres: Dirigente: oye a las personas, pero deja claro
que la decisién final es de él. Es justo: premia a quien rinde mds. Democratico: invita a todas las
personas a participar del proceso de decisién. Orientador: se preocupa por el desarrollo de las
personas. Creala oportunidad paraqueellas expresanenfoques diferentes y encuentren solas la mejor
forma de realizar las tareas. Lo anterior, planted la necesidad de revisar y estudiar las formas en las
gue se estanrelacionando en el interior del equipo, como esta siendo percibido el ambiente laboral y
por ende si estan satisfechos o no en su lugar de trabajo, qué los motivay cémo cooperan entre ellos,
la manera de comunicarse, el proceso de toma de decisiones, asi como el liderazgo; permitiendo
comprender elimpactoy la efectividad de estos elementos en el quehacer educativo. Dadatodas las
consideraciones expuestas surge la necesidad de realizar una investigacion que permita revisar la
importancia del uso del diagnostico laboral para la mejora del clima organizacional, en el desarrollo de
la gestion escolar de la escuela secundaria técnica nimero 20.

Instrumento

Para la recoleccion de datos se utilizo la técnica de la encuesta, y como instrumento un cuestionario
(véase apéndiceA), dirigido solo al personal docente,de una seriede 20 items,apoyados en una escala
tipo Likert, con 5 respuestas de alternativas (totalmente en desacuerdo, en desacuerdo, ni de acuerdo,
ni en desacuerdo, de acuerdo, totalmente de acuerdo).

Para la validacion del instrumento se aplicé el juicio de un asesor, especialista entemas de la gestién
educativa de la universidad pedagdgica nacional, para observar en particular los elementos
relacionados a este aspecto. Dicho instrumento se aplicé a 17 docentes, durante una reunién de
consejotécnico escolar,enel mesdejulio delafio 2023, mediante uncuestionario, al que cada miembro
del colectivo docente pudo acceder. Cabe sefialar que un docente se abstuvo de colaborar.

Una vez descritos los aspectos técnicos del instrumento aplicado se presentan a continuacién las
variables del estudio, y se especifican cada uno de los items correspondientes al cuestionario. Es
preciso mencionar que para efectos del calendario escolar bajo el cual serige la institucion, objeto de
diagnostico, el proyecto se realizd durante el ciclo escolar2022-2023. Laimplementacion del proyecto
tuvo un tiempo aproximado de 9 meses, a fin de identificar las condiciones y la percepcién laboral
existente en el centro escolar.

RESULTADOS Y DISCUSION

En los resultados obtenidos (véase apéndice B, C y D), mediante las encuestas se observa que existe
una carencia de elementos necesarios para el buen funcionamiento colaborativo de la escuela, sin
embargo, serefleja un potencial de oportunidades que podrian ser la pauta paraemprender acciones
de mejora. EI70.58% delos docentes encuestados estatotalmente deacuerdo,quele agradael trabajo

LATAM Revista Latinoamericana de Ciencias Sociales y Humanidades, Asuncién, Paraguay.

ISSN en linea: 2789-3855, enero, 2024, Volumen V, Nimero 1 p 556.




Redilat REVISTA LATINOAMERICANA DE CIENCIAS SOCIALES Y HUMANIDADES

Red de Investigadores
Latinoamericanos

querealiza. EI 52.94% estd de acuerdo que se siente a gusto conformar parte de laescuela. EI 47.05%
esta en desacuerdoy el 17.64% representan los que opinan, ni de acuerdo ni en desacuerdo, que es
agradable el ambiente que hay entre los compafieros de trabajo. El 35.29% externd que esta en
desacuerdoy el 23.52% ni de acuerdo ni en desacuerdo, pero el motivo principal por el cual continda
trabajando en estainstitucidon, es por el sueldo que recibe. EI 64.70% opiné que no esta ni de acuerdo
ni en desacuerdo en ser estimado entre los compafieros de trabajo. EI 52.94% no esta ni de acuerdo
ni en desacuerdo,y 17.64% estd en desacuerdo con el item: “se reconoce tu esfuerzo al hacer tu
trabajo”. EI41.17%opiné que no esta ni de acuerdo ni en desacuerdo,asicomo el 29.41% contest6 que
esta de acuerdo que hay una buena comunicacion con la parte directiva. El 41.17% no esta ni de
acuerdo ni en desacuerdo, asicomo el 35.29% contestd estar en desacuerdo con la existencia de una
buena comunicacién entre los compafieros de trabajo. El 64.70 % esta de acuerdo que acostumbra
comunicarlealapartedirectivasusideas o sugerenciasrespectoaltrabajo querealiza. EI29.41%opind
que ni de acuerdo ni en desacuerdoy el 17.64% esta en desacuerdo y totalmente en desacuerdo enel
item comunica oportunamente los cambios de las decisiones que toma la parte directiva. El 35.29%
estd en desacuerdo y el 23.52% totalmente en desacuerdo en la forma en que se resuelven los
problemas que surgen en el trabajo. El 52.94% estuvo de acuerdo con dar su opinién, cuando alguna
situacion no le parece, el 58.82% estuvo de acuerdo que realiza el trabajo que le corresponde a otra
persona. El 52.94% comento no estar ni de acuerdo ni en desacuerdo que la parte directiva lleve una
buena planeacién de trabajo. EI 41.17% opind no estar ni de acuerdo ni en desacuerdo,y el 35.29% de
acuerdo que la parte directiva sea comprensiva cuando comete algun error laboral. Paraddjicamente
el 64.70% contesto que estd de cuerdo que existe apoyo por parte de la direccidn para que se realice
un mejor trabajo, al comentar este punto con los docentes, ellos refieren que, aunque se sienten
aislados si perciben que se quiere avanzar en el trabajo colaborativo por parte de los directivos, pues
se han realizado talleres de integracion sin que se tengan resultados favorables en la mejora del
ambiente laboral. El 82.35% contesté estar totalmente de acuerdo que le interesa dar una buena
atencion a los estudiantes. EI 35.29% esta de acuerdo y el 35.29% ni de acuerdo ni en desacuerdo en
el item “Eres puntual entu trabajo”. EI 52.94% esta de acuerdo que mantiene en buen estado el material
gue ocupa para desempefiar sus actividades. El 41.17% coment6 que pese al dificil ambiente laboral
se siente motivado al realizar su trabajo. Finalmente, se concluye que esta informacién permitio la
estandarizacion de un diagndstico institucional con la finalidad de ir mejorando la organizacion,
coordinacion y desempeio del servicio docente, evidenciando sus capacidades productivas y
potenciales, brindando confianza. Para concluir, se recomienda una mejora en los canales de
comunicacién empleados por directivos, como bien podria ser la implementacion de diagnosticos
laborales trimestrales, asi como el manejo de un buzén de sugerencias y recomendaciones, ya que, en
la experiencia de contestar el cuestionario, el personal manifesté la necesidad de ser considerados
paralatomade decisiones por parte de ladireccion de la escuela. Es importante que los diagndsticos
laborales representan un medio paralograr lamejora continua de la institucion educativa, sin que esto
garantice la excelencia, pero si la adecuada colaboracion, el trabajo en equipo, conocimiento del
entorno laboral, comunicacion, motivacion, toma de decisiones, productividad y relaciones
interpersonales. Y como menciona Peter Senge “Para ser un lider efectivo es necesario conocer la
realidad de lo que pasa enla organizacidn, no ser prisionero de la distorsién de la informacién. Cuando
las organizaciones se reinventen seran capaces de tener lideres en todos sus niveles, el gestor dejara
de sersinénimode lider. Y esto esimportante paraacelerar el aprendizaje organizacional.” El lider debe
tener unas buenas relaciones con sus subordinados, debe saber comunicar, delegar, controlar, ser
honesto, transparente, tener conocimiento profundo del sector en que trabaja y habilidades para el
trabajo en equipo. De su gestion, de su estilo de liderazgo, dependera el clima organizacional que se
establezca. Un lider con un estilo democratico, que aplique el empoderamiento logrard un clima
organizacional de confianza y cooperacién, donde todos compartan sus conocimientos y luchen por
cumplir los objetivos.
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CONCLUSION

Un buen ambiente laboral, en la escuela secundaria técnica nimero 20 serd siempre a través de la via
de la comunicacién asertiva, con un liderazgo equilibrado, ademas de los ingredientes como
motivacion (reconocimiento al trabajo docente), toma de decisiones, productividad y las relaciones
interpersonales equilibradas, ademas de un sentido de pertenencia hacia la institucién educativa, pues
solo asi se garantizara paratodala organizacion de la escuela un desempefio 6ptimo. Es importante
sefalar que la direccién de la escuela debe asumir el compromiso para mantener y potenciar las
fortalezas que tenga el equipo, evitar trabajar en grupos aislados, asi como identificar mediante la
implementacién de un diagndstico organizacional, los posibles malestares del centro escolar, através
de la escucha de todos sus docentes en toda situacion.

El personal que se toma en cuentay se motiva en la institucion educativa se sentird identificado conla
escuela, siempre a través de una comunicacion efectiva, va a trabajar de la mano con sus directivos,
pues como se presentd en el estudio, los docentes sienten que les agrada el trabajo que realizan. Si
bienla parte directiva tiene una alta responsabilidad en propiciar un buen ambiente laboral queda claro
que debe saber guiar la gestién escolar,de manera que permita, hacer a las personas mejor sutrabajo.
Por ello debemos de recordar que el esfuerzo y dedicacion siempre es importante, asi como de no
sobrecargar al docente con trabajo que no le pertenece, pues podriamos generar un agotamiento
laboral y asi surgirian conflictos en el trato hacia los demas docentes. Este diagndsticoinstitucional
buscé trazar en conjunto con los directivos-docentes, un plan de correccion, con nuevas metas, claros
indicadores de desempefio mediante esta forma de autoevaluacién.

Es importante realizar un diagnéstico para la definicion de la situacién actual de la escuela, se hace
necesario el disefio de los planes y la ejecucion de las acciones correspondientes, asi como, la
asignacién de recursos para el logro de los objetivos planteados, aunado a ello director tiene que tener
buenas relaciones con sus docentes, debe saber comunicar, delegar, controlar, ser honesto,
transparente, tener conocimiento profundo del capital humano con que cuenta en el trabajo y ademas
potencializar las habilidades para el trabajo en equipo, sin formar grupos que sean solo de su afinidad,
pues de su gestion, de su estilo de liderazgo, dependera la confianza, el respeto, la motivaciény la
comunicacién que se muestre en el clima organizacional de la escuela.
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APENDICE
Apéndice 1

El siguiente cuestionario es parte de una investigacién para promover la importancia de la aplicacién
de un diagnéstico laboral en lainstitucidn educativa, con el objetivo de mejorar el clima organizacional
de la escuela secundaria.

Instrucciones de uso: Lee cuidadosamente uno por uno los enunciados y marca la opcion que indique
turespuesta.

1) Totalmente en desacuerdo 2) En desacuerdo 3) Ni de acuerdo, ni en desacuerdo
4) De acuerdo 5) Totalmente de acuerdo
Tabla1
Cuestionario
Cuestionario 1/2[3[4|5

¢ Te agrada el trabajo que realizas?

¢ Te sientes a gusto de formar parte de la escuela?

¢Es agradable el ambiente que hay entre tus compafieros de trabajo?

¢El motivo principal por el cual contindas trabajando en esta institucion, es
por el sueldo que recibes?

¢Eres estimado entre tus compafieros de trabajo?

¢ Se reconoce tu esfuerzo al hacer tu trabajo?

¢Existe una buena comunicacién con la parte directiva?

¢Existe una buena comunicacién entre tus compafieros de trabajo?
¢Acostumbras comunicarle a la parte directiva tus ideas o sugerencias
respecto al trabajo que realizas?

¢Se te comunicaron oportunamente los cambios de latoma de decisiones
de la parte directiva?

¢Estas de acuerdo en la forma en que se resuelven los problemas que
surgen en el trabajo?

Cuando no estas de acuerdo con alguna orden, ;das tu opinién?

¢Realizas el trabajo que les corresponde a otras personas?

¢ Sientes que la parte directiva lleva una buena planeacién de trabajo?

¢la parte directiva es comprensiva cuando cometes algun error laboral?

¢ Existe apoyo por parte de la direccion para que realices un mejor trabajo?
¢Teinteresa dar una buena atencion a los estudiantes?

¢Eres puntual en tu trabajo?

¢Mantienes en buen estado el material que ocupas para desempefiar tus
actividades?

¢ Te sientes motivado al realizar tu trabajo?
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Tabla 2

Resultados del cuestionario diagndstico laboral para la mejora del clima organizacional

TOTALMENTE EN EN NI DE ACUERDO NI EN
ITEM 1 0 0 0 5 12
ITEM 2 0 0 0 8 9
ITEM 3 0 8 3 4 2
ITEM 4 2 6 4 3 2
ITEM 5 1 0 11 3 2
ITEM 6 1 3 9 2 2
ITEM 7 3 0 7 5 2
ITEM 8 1 6 7 2 1
ITEM 9 0 2 1 11 3
ITEM 10 3 3 5 4 2
ITEM 11 4 6 3 3 1
ITEM 12 2 2 1 9 3
ITEM 13 1 1 2 10 3
ITEM 14 2 0 9 4 2
ITEM 15 0 2 7 6 2
ITEM 16 0 1 2 11 3
ITEM 17 0 0 0 3 14
ITEM 18 0 0 6 6 5
ITEM 19 0 0 1 9 7
ITEM 20 0 1 3 7 6
Tabla 3
Resultados expresados en porcentajes por item
ITEM TR [T NI DE ACUERDO
T EN DESACUERDO NI EN
DESACUERDO
ITEM 1 0 0 0 29.41176471 70.58823529
ITEM 2 0 0 0 47.05882353 52.94117647
ITEM 3 0 47.05882353 17.64705882 2352941176 11.76470588
ITEM 4 11.76470588 35.29411765 23.52941176 17.64705882 11.76470588
ITEM 5 5.882352941 0 64.70588235 17.64705882 11.76470588
ITEM 6 5.882352941 17.64705882 52.94117647 11.76470588 11.76470588
ITEM 7 17.64705882 0 41.17647059 29.41176471 11.76470588
ITEM 8 5.882352941 35.29411765 41.17647059 11.76470588 5.882352941
ITEM 9 0 11.76470588 5.882352941 64.70588235 17.64705882
ITEM 10 17.64705882 17.64705882 29.41176471 23.52941176 11.76470588
ITEM 11 23.52941176 3529411765 17.64705882 17.64705882 5.882352941
ITEM 12 11.76470588 11.76470588 5.882352941 52.94117647 17.64705882
ITEM 13 5.882352941 5.882352941 11.76470588 58.82352941 17.64705882
ITEM 14 11.76470588 17.64705882 52.94117647 23.52941176 11.76470588
ITEM 15 0 0 41.17647059 35.29411765 11.76470588
ITEM 16 0 0 11.76470588 64.70588235 17.64705882
ITEM 17 0 0 0 17.64705882 82.35294118
ITEM 18 0 0 3529411765 35.29411765 29.41176471
ITEM 19 0 0 5.882352941 52.94117647 41.17647059
ITEM 20 0 0 17.64705882 41.17647059 35.29411765
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Grafico 1
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