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Resumen
Es tal la importancia que hoy se le otorga al factor humano que se le considera la clave del éxito de una institución, y la gestión de Recursos Humanos es considerada como la esencia de la gestión organizacional. De esta manera una organización eficiente ayuda a crear una mejor calidad de trabajo. El presente trabajo investigativo fue desarrollado en la Escuela Bàsica “Vicente Dávila”, específicamente en los Talleres de Mejoramiento Profesional, que fueron implementados durante el año escolar 2011-2012, con el propósito de realizar un diagnóstico de la situación actual de la estabilidad laboral a través de las variables, motivación y satisfacción laboral. Para ello se efectuó una amplia revisión bibliográfica y se utilizaron técnicas de recopilación de la información, destacándose la revisión de documentos, encuestas, tablas y gráficos, llegándose a la conclusión de que existen varios factores que inciden en la estabilidad laboral, recalcandose la poca motivación de los trabajadores, insatisfacción por falta de conocimientos educativos y falta de actividades culturales dentro de la institución.De tal manera se recomienda que todo el personal de la institución docente y educativa deben estar en completa y total armonía para que al implementar técnicas de mejoramiento profesional, talleres y actividades culturales ayude a mejorar el ambiente laboral de la institución. 
Descriptores; Desempeño y satisfacción Laboral, motivación.
ABSTRACT

Such is the importance now gives the human factor that is considered key to the success of an institution, and Human Resources management is considered as the essence of organizational management. In this way an efficient organization helps create a better quality of work. This research work was developed in the Primary School "Vicente Davila", specifically in the Professional Improvement Workshops, which were implemented during the 2011-2012 school year, in order to make a diagnosis of the current situation of labor stability through the variables, motivation and job satisfaction. This was performed an extensive literature review and used techniques of information collection, highlighting the review of documents, surveys, charts and graphs, leading to the conclusion that there are several factors that affect job security and underlined the low motivation workers, dissatisfaction with lack of education and lack knowledge of cultural activities within the institution. This was performed an extensive literature review and used techniques of information collection, highlighting the review of documents, surveys, charts and graphs, leading to the conclusion that there are several factors that affect job security and underlined the low motivation workers, dissatisfaction with lack of education and lack knowledge of cultural activities within the institution.
Descriptors; Performance and Job satisfaction, motivation.
Introducción
Este trabajo de investigación es un primer acercamiento al area de los Recursos  Humanos dentro de la Institución específicamente de la Escuela Básica “Vicente Dávila”, especialmente enfocado en el fenómeno del perfeccionamiento y constituye el último trabajo académico de mi carrera como  requerimiento para graduarme.
El Clima Laboral puede ser vínculo u obstáculo para el buen desempeño de la organización y puede ser un factor de distinción e influencia en el comportamiento de quienes la integran, por lo tanto, su conocimiento proporciona retroalimentación acerca de los procesos que determinan los comportamientos organizacionales, permitiendo además, introducir cambios planificados, tanto en las conductas de los miembros y su satisfacción como en la estructura organizacional.

Facilitar los procesos educativos es conducirse hacia la calidad de enseñanza con una dimensión creativa como confirmación a la innovación por parte de los actores educativos.

Se parte de la hipótesis de que un mejoramiento en el Clima Laboral por iniciativa y acciones de la Institución, es decir por la implementación de políticas y prácticas adecuadas de Recursos Humanos, redundará en una mejora en la eficacia y eficiencia de la organización, un mejor manejo de los Recursos Humanos, así como también mayores oportunidades para que las personas hagan de su trabajo una ocasión de dignificación.

La metodología  utilizada en la investigación se basa en una búsqueda bibliográfica y en una intervención de campo de proyecto factible en la Institucion  específicamente en la  Escuela “Vicente Dávila” a través de una encuesta  a los Docentes  que laboran dentro de la misma.

Para su presentación, el trabajo se ha estructurado en tres Capítulos; El capitulo I; Fundamentacion Teorica la cual contiene: Antecedentes de la  de la Investigación, Objetivos de la Investigacion, Marco Teorico.
En el Capítulo II; Metodologia la misma contentiva de: caracterización del campo de investigación de la Escuela Basica “Vicente Davila” (Reseña Historica), Diagnostico del campo de investigación.
En el Capítulo III; Resultados los mismos contienen: técnica e instrumento para la recolección de datos, validación del instrumento, procesamiento de datos, población y muestra y resultado del procedimiento metodológico.
Luego de los tres capítulos se reflejan las conclusiones y recomendaciones.

 En los Anexos, se adjuntan, el organigrama de la Institución, Matriz Foda, la encuesta realizada al personal docente, recorte de periódicos, entre otros.
CAPITULO I

Fundamentación teórica
1.1 Antecedentes  de la Investigación

En lo relacionado con la investigación,  se detallan a continuación algunos trabajos que sirven de base para la orientación del presente proyecto, entre los estudios consultados se destaca el realizado por Pérez (2000), quien efectuo un diagnostico sobre el perfeccionamiento docente a fin de propiciar en estos las estrategias instruccionales para impartir clases de manera perfecta sin ninguna dificultad. El citado estudio resalta que los docentes no aplican estrategias creativas en sus aulas de clases como una actividad  grata, útil y amena. 
Recomienda que los docentes deban proporcionar en las aulas de clases una amplia gama de estrategias que faciliten la interaccion docente-alumno a fin de desarrollar un buen clima de satisfacción en su ámbito laboral.

Lo  expuesto anteriormente se asocia con esta investigación por cuanto plantea la necesidad de buscar diversas alternativas aplicables al proceso de formación del docente, en ese sentido es notable la importancia que merece la intervención activa del docente en el aula  a través de estrategias.
En ese orden de ideas Castellano (1999) realizo un estudio que consistio en la aplicación de un paquete intruccional es decir talleres, con el propósito de indagar las carencias en la capacitación del docente dentro de un aula de clases. Como resultado obtuvo que el grupo experimetal ejecuto mejor que el que siguió con sus actividades habituales, señalando que la puesta en practica de talleres aumentan la interaccion de docentes y alumnos en cuanto a sus conocimientos.
Por sus parte Ribas (2000), efectuo una investigación con la finalidad de determinar la influencia de la técnica de talleres aplicados a diversos docentes de la etapa de primaria con niños de 7 años.
Los resultados aplicados evidenciarón que dicha técnica beneficio el rendimiento del grupo de docentes, de igual forma se observo que los niños manifestaron mayor entusiasmo en el desarrollo de actividades aplicadas en el aula de clases. Recomienda brindar a los docentes cursos y talleres que contengan estrategias innovadoras de modo que puedan facilitar al niño (a) mayor desarrollo en actividades escolares.

Ambos estudios permiten reafirmar que los cambios educativos deben venir de las instituciones educativas hacia los docentes como entes promotores y garantes del aprendizaje, para asi mantener  la estimulación vocacional de los docentes.

Al respecto Marquez (1998), en su estudio sobre Evaluación de Desempeño del Docente en cuanto al proceso de enseñanza, en una población de 26 de docentes que laboran en la Unidad Educativa “la chiquinquira” del Estado Zulia, determino en cuanto a la planificación en el aula que 95% de los sujetos no utilizan la creatividad en el proceso de enseñanza. Asimismo encontró que el 80% del personal docente no ha utilizado talleres de actualización con respecto a técnicas de enseñanzas innovadoras. En su estudio se recomienda realizar talleres, cursos o seminarios para ser aplicados en las aulas de clases.
Para Flores (1999) efectuo un diagnostico de necesidades de perfeccionamiento del docente que labora en los primeros grados de educación básica, detecto en una población de 14 docentes sujetos de estudio que el docente amerita perfeccionamiento en la innovación del proceso de enseñanza. Entre los hallazgos constato deficiencias académicas por lo que recomienda el perfeccionamiento del docente en lo que respecta a la innovación de enseñanza.
Según las anteriores recomendaciones se confirma la necesidad de diseñar un procedimiento para perfeccionar la gestión de los Recursos Humanos para facilitar la enseñanza, la innovación, la calidad y un buen clima laboral dentro de la Institución Educativa y en el cual están implicados de manera directa los docentes.
1.2 Objetivos de la Investigación

Problema Científico:

Apatia en el desempeño laboral de la Escuela Básica “Vicente Dávila”.

Objetivo General: 
Diseñar un procedimiento para perfeccionar la Gestión de Recursos Humanos en la Institución de la Escuela Básica “Vicente Dávila”.

Objetivos Especificos:

-  Caracterizar la Escuela Básica “Vicente Dávila”.
- Diagnosticar la Gestión de Recursos Humanos en la Escuela Básica “Vicente Dávila”.
- Elaborar Instrumentos y Técnicas de obtención de información (Encuestas).

- Validar la propuesta Metodológica.
Hipotesis

Si se diseña y valida un procedimiento metodológico de perfeccionamiento de los Recursos Humanos en la Escuela Básica “Vicente Dávila”, se contribuirá a tener un personal mayormente calificado y motivado.
1.3 MARCO TEORICO
La Organización

¿Qué es la Organización?

“Es la agrupación de actividades necesarias para lograr objetivos, la asignación de cada grupo a un administrador con la autoridad necesaria para supervisarlo, y la provisión de coordinación horizontal y vertical en la estructura de una organización”. Leon Tronsky.

Siempre han existido relaciones de trabajo entre los hombres que viven en sociedad. En la Revolución Industrial se tomó conciencia de la precaria situación de los obreros y trabajadores asalariados, fenómeno que tuvo sus inicios en la modernidad, sembrándose la inquietud de mejorar las condiciones de los trabajadores sin descuidar el mejoramiento de la producción. Y aunque inicialmente no se avanzó mayormente en estos aspectos, los conflictos obreros, por una parte, y los industriales aplicando parte de sus excedentes de bienes y conocimientos, por otra, procuraron la satisfacción de los trabajadores, buscando darles mejores salarios y prestaciones así como una reducción considerable en los horarios de trabajo.

El buen funcionamiento de una organización depende, en un gran porcentaje, del ánimo o actitud que los trabajadores de la misma enfoquen hacia sus tareas, claro esta, que algunas veces nos toparemos con empleados que se dedican única y exclusivamente a terminar a como de lugar sus tareas, sin preocuparse de la calidad de las mismas, afectando de grave manera al desarrollo de la organización.
 Para comprender la dinámica y el comportamiento de los individuos, es necesario considerarlos dentro de un sistema, es decir, partir de la explicación de la organización a la cual pertenecen. Es por ello que para determinar la influencia que la organización tiene sobre los individuos que en ella trabajan se considera de vital importancia definir a la misma, ya que es ella, con su cultura, sus relaciones laborales y sus sistemas de gestión, la que proporciona el terreno para el desarrollo del clima laboral.

Una organización es una unidad social coordinada conscientemente, compuesta por dos o más personas, que funciona como una base relativamente continua para lograr una meta común o un conjunto de metas. (Escuelas, empresas de servicio, producción, hospitales, etc.). Está constituida por tres elementos fundamentales: personas – objetivos – procedimientos.

Para poder funcionar, toda organización necesita de recursos financieros, técnicos, económicos y humanos. Éstos últimos, son el elemento común en todas ellas, ya que todas están integradas por personas.

Las personas que integran la organización, forman un grupo de trabajo guiado por reglas y normas que regulan su funcionamiento, su conducta, su actitud y su responsabilidad y cuya actuación reflejará la situación social de la empresa. Además, llevan a cabo los avances, los logros y los errores de sus organizaciones. Por eso no es exagerado afirmar que constituyen el recurso más preciado e imprescindible para el logro del éxito empresarial.

Pero para que una organización alcance sus metas y logre un beneficio, no sólo debe contar con los recursos necesarios, sino que también los debe usar con efectividad. La efectividad con que los empleados hagan aportaciones para la organización, depende en gran parte de la calidad de la administración de los mismos y de la capacidad y disposición de la dirección para crear un ambiente que promueva el uso efectivo de los recursos humanos de la organización.

Si alguien dispusiera de cuantiosos capitales, equipos modernos e instalaciones impecables pero careciera de un conjunto de personas, o éstas se consideraran mal dirigidas, con escasos alicientes, con mínima motivación para desempeñar sus funciones, el éxito sería imposible.

La Administración de Recursos Humanos tiene como objetivo principal ayudar a las personas y a las organizaciones a alcanzar sus objetivos, mejorando el desempeño y las aportaciones del personal a la organización, en el marco de una actividad ética y socialmente responsable. Pero, su principal desafío es lograr el mejoramiento de las organizaciones haciéndolas más eficaces y eficientes, mejorando la calidad del entorno, el bienestar de los empleados y conduciéndolas a mejores niveles de productividad.

Las organizaciones pueden clasificarse en función de distintas características
•
Por su aspecto jurídico, pueden ser individuales (pertenecen a un solo empresario y éste asume toda la responsabilidad de su gestión con todo su patrimonio) o sociales (la sociedad permite reunir un grupo de personas con una finalidad común: “la explotación de una empresa”); éstas a su vez pueden ser colectivas, comanditarias, de responsabilidad limitada, anónimas o cooperativas.

•
Por su carácter económico, es decir, por la propiedad del capital, pueden ser públicas o privadas. Es decir, la empresa puede estar formada por personas particulares o privadas o estar constituida por un grupo de personas o entidades de carácter público.

•
Organizaciones públicas: Son aquellas que pertenecen al Estado, Comunidad Autónoma, Ayuntamientos o a algún otro tipo de organismo público. Entre ellas podemos mencionar a las actividades agrarias e industriales (siderurgia, minería), servicios, comunicaciones, finanzas (cajas y bancos), servicios públicos (gas y electricidad).

•
Organizaciones privadas, están integradas por personas particulares o privadas, y poseen la característica fundamental de la existencia de un estímulo, que es el interés privado o beneficio.

•
Por su actividad económica: Se clasifican en productivas, comerciales y de servicios. 

•
Por su finalidad, pueden ser lucrativas, las cuales persiguen la obtención de un beneficio para sus socios, o no lucrativas, ya que no persiguen el lucro, como, por ejemplo, las fundaciones, las cajas de ahorro, cuyos excedentes o ganancias están destinados a obras de carácter social.

Pasos del Proceso de Organización

1.- La estructura debe reflejar los objetivos y los planes.

2.- Reflejar la autoridad que la gerencia tiene a su disposición.

3.- La estructura de la organización, al igual que cualquier plan, debe reflejar su medio ambiente.

4.- Las agrupaciones de actividades y las relaciones de autoridad en una estructura de organización deben tomar en cuenta las limitaciones y las costumbres del personal.

Análisis Organizacional: El Sistema Organizacional

Los objetivos de largo plazo de la organización son importantes para desarrollar una perspectiva de la filosofía de la capacitación.

El análisis organizacional no solo se refiere al estudio de toda la empresa (su misión, objetivos, recursos, competencias y su distribución para poder alcanzar los objetivos), sino también al ambiente socioeconómico y tecnológico en el cual está inserta. Este análisis ayuda a responder la interrogante que plantea lo que se debe enseñar y aprender  en términos de un plan y establece la filosofía de la capacitación para toda la empresa. El análisis organizacional determina la importancia que se dará a la capacitación. 
En tal sentido, el análisis organizacional debe verificar todos los factores (como planes, fuerza de trabajo, eficiencia organizacional, clima organizacional) que pueden evaluar los costos involucrados y los beneficios esperados de la capacitación en comparación con otras estrategias capaces de alcanzar  los objetivos de la organización, para así poder determinar  la política global relativa a la capacitación.

En el nivel organizacional se presenta una dificultad no solo para identificar las necesidades de capacitación, sino también para definir los objetivos de esta. A partir de la premisa de que la capacitación es una respuesta estructurada a una necesidad de conocimientos, habilidades o competencias, el éxito del programa dependerá siempre de la forma en que se haya identificado la necesidad que debe ser satisfecha. Como es un sistema abierto, el sistema de capacitación no está aislado del contexto organizacional que lo envuelve ni de los objetivos  empresariales que definen su dirección. Así, los objetivos de la capacitación deben estar íntimamente ligados a las necesidades de la organización. La capacitación interactúa profundamente con la cultura organizacional.

¿Cómo Influye la Organizacion en los Individuos que la Componen?

Es de vital importancia delimitar qué estrategia define a la organización, es decir, cuál es su actividad, o a cuál se quiere dedicar y qué clase de organización quiere ser. Esto se logra a través de la definición de su misión, sus metas y sus objetivos alcanzables.

Las organizaciones, además, poseen estructuras de autoridad, que definen quién depende de quien, quién toma las decisiones y qué facultades tienen las personas para tomar decisiones. Por lo tanto esta estructura determina qué lugar ocupa un individuo cualquiera en la organización, distribuye las responsabilidades, determina quién es el líder formal y cuáles son las relaciones formales entre los grupos. De esta manera, el conjunto de puestos en una organización se ordena en función de la jerarquía, que proviene de la carga de autoridad y responsabilidad que cada puesto tiene.

No se puede percibir a simple vista la estructura completa de una organización, es por ello que se utilizan los organigramas, que son la representación gráfica de la estructura formal de la organización. Éstos permiten percibir la totalidad de la estructura y conocer la forma en que se divide el trabajo, las distintas funciones y cómo discurre el poder.

Un condicionante externo a las personas, son los reglamentos formales que establece la organización, es decir, reglas, procedimientos, políticas y otros tipos de normas para regular la conducta. Cuanto más reglas formales establezca la organización a sus empleados, tanto más consistente y previsible será la conducta de los mismos.

Es de esencial importancia el marco laboral físico impuesto a las personas por elementos externos, que tiene repercusiones importantes en el comportamiento de las mismas. Entre los elementos influyentes se puede mencionar la distribución física del espacio laboral y la del equipo, la cantidad de iluminación, entre otras. 

Por último, es importante considerar que toda organización tiene una cultura implícita que define a los empleados las normas de las conductas aceptables o inaceptables. Después de pocos meses de trabajo, los empleados saben cómo vestir, qué reglas se aplican con rigidez, qué tipo de conductas cuestionables les causarán problemas y cuáles pasarán inadvertidas, etc. Generalmente, para conservar una buena posición, los empleados tienen que aceptar las normas de la cultura que domina la organización.

Todos estos condicionantes organizacionales, expuestos anteriormente, crean tanto obstáculos como facilidades para la interactuación de los individuos dentro de la organización. Por ello, es inevitable considerar la influencia recíproca existente entre el trabajador y la organización en la que está inserto.

Para una organización es necesario conocer el impacto que los individuos ejercen sobre la misma. Para poder comprender ésta influencia es necesario, como primera medida, saber que el comportamiento humano dentro de las organizaciones es impredecible porque combina necesidades y sistemas de valores arraigados en las personas, por lo tanto, todo lo que se puede hacer es aumentar nuestro conocimiento y comprensión sobre el comportamiento de la gente en las organizaciones e incrementar nuestra capacidad para elevar la calidad del trabajo y de las relaciones humanas en el mismo.

Un término ampliamente utilizado para comprender la manera como las personas actúan dentro de las organizaciones es el “Comportamiento Organizacional”, el cual es un campo de estudio que investiga el impacto de los individuos, grupos y estructuras sobre el comportamiento dentro de las organizaciones, con el propósito de aplicar los conocimientos adquiridos en la mejora de la eficacia de una organización.

Estructura Organizativa
Toda organización, para poder funcionar y lograr sus objetivos, debe dotarse de una estructura, es decir: De la red de relaciones existente entre los componentes de una organización.

 Aspectos Basicos

•
Análisis del “trabajo” a desarrollar por la organización para el logro de sus objetivos.

•
División del trabajo, especialización.

•
Definición de puestos y departamentos.

•
Asignar autoridad.

•
Delinear relaciones entre departamentos.

•
Diseño de la estructura organizativa.

 Cultura Organizacional

La cultura a través del tiempo ha sido una mezcla de rasgos y distintivos espirituales, materiales y afectivos, que caracterizan a una sociedad o grupo social en un período determinado. Engloba además modos de vida, ceremonias, arte, invenciones, tecnología, sistemas de valores, tradiciones y creencias. Este concepto se refirió por mucho tiempo a una actividad producto de la interacción de la sociedad, pero a partir de los años ochenta algunos teóricos del tema adaptaron este concepto antropológico y psicosocial a las organizaciones.

Las cosas que pasan en una organización tienen manifestaciones visibles: cómo vestimos en el trabajo, cómo se distribuye el espacio, pero también, manifestaciones no visibles que residen en dimensiones profundas, inconscientes y condicionantes del comportamiento: son reglas no escritas e incuestionables de lo que está bien y lo que está mal. A través de los elementos manifiestos de la cultura, el observador externo puede visualizar y corporizar el sentido de la identidad organizacional, tal como se hace presente en los actos cotidianos de la organización.

A medida que el tiempo pasa, estas presunciones, se van arraigando, los comportamientos repetitivos se convierten en valores y así, cuando una presunción se afianza en un grupo, sus miembros considerarán inaudita una conducta basada en alguna otra premisa.
La Cultura Organizacional se refiere a un sistema de significados compartidos, una percepción común, mantenida entre los miembros de una organización, y que la distingue de otras. Es el conjunto de suposiciones, creencias, valores, normas, formas de pensar, sentir y de actuar que comparten los miembros de la misma. 

La cultura, tiene que ver, entre otras cosas, con las políticas que se imparten dentro de la organización, de qué manera se toman las decisiones, la forma de organizar los recursos, de supervisar al personal y de transmitir información. El desarrollo de la cultura organizacional permite a los integrantes de la misma ciertas conductas e inhibe otras, proporciona estabilidad y un entendimiento claro de la “manera de hacer las cosas en una compañía”, pero también puede ser una gran barrera para el cambio.

Aprender aprender


Las personas deben contribuir de manera constructivas en todo, desde la forma de asegurar la calidad del personal hasta la de mejorar los procesos de la organización, por lo tanto debe estar en condiciones de poder utilizar un conjunto de técnicas, por ejemplo; analizar situaciones, cuestionar, tratar de conocer lo que no comprenden y pensar creativamente para generar opciones.

El objetivo es hacer que la actitud de aprender aprender, sea parte natural de la forma en que las personas piensan y se comportan en el trabajo. El conocimiento de las personas en un activo intangible por ello ya no son ahora consideradas un costo en el balance patrimonial sino una parte integrante del capital intelectual. 
Aspectos de los Recursos Humanos dentro de la Organización
Al realizar un estudio, se debería tener en cuenta que coexiste una sumatoria de factores objetivos, materiales y subjetivos, perceptuales.
Para medir el clima laboral se utilizan escalas de evaluación que por un lado miden aspectos objetivos-materiales que son, por ejemplo, las condiciones físicas en las que se desarrolla el trabajo, la manera de organizar el trabajo, los sistemas de reconocimiento (premios y castigos) del trabajo utilizados por la empresa, la equidad y satisfacción en las remuneraciones, la promoción, la seguridad en el empleo, los planes y beneficios sociales otorgados, que constituyen, entre otros factores, la “Calidad de Vida Laboral”. 

Pero no se debe dejar de lado la evaluación de elementos subjetivos- perceptuales, como las actitudes de los empleados hacia la empresa, la capacidad de los líderes para relacionarse con sus colaboradores y guiarlos, la manera de comunicarse, el grado de entrega de los empleados hacia la empresa, las relaciones interpersonales, el nivel de motivación de los empleados, la satisfacción de los mismos con elementos relacionados con su trabajo y la autonomía o independencia de las personas en la ejecución de sus tareas.

Concepto de Estrategia de Recursos Humanos

La estrategia de Recursos Humanos es el plan o el enfoque global que adopta una Organizacion Educativa para garantizar la contribución efectiva (eficiente y eficaz) de su personal con el propósito de cumplir la estrategia organizacional.

Combinar las estrategias deliberadas con las emergentes, en toda empresa ambas coexisten y son necesarias. La combinación eficaz de las ventajas de las estrategias deliberadas con las emergentes exige que los directores combinen igualmente los aspectos positivos de una planificación formal (para conseguir una fuerte guía y direccionalidad en el establecimiento de prioridades) con la desordenada realidad de empleados dispersos que, a través de sus actividades no planeadas, formulan estrategias emergentes en la empresa.

Estrategias de recursos humanos  y rendimiento empresarial. La contribución de la estrategia de recursos humanos al rendimiento organizacional será más efectiva:

•
Cuanto más se ajuste la estrategia de recursos humanos al conjunto total de estrategias organizativas.

•
Cuanto más se armonice la estrategia de recursos humanos al entorno en el que se desenvuelve la organización.

•
Cuanto más se adapte la estrategia de recursos humanos a las características peculiares de la organización.

•
 Cuanto más permita la estrategia de recursos humanos a la organización aprovechar sus capacidades competitivas diferenciales.

•
Cuanto más consistentes sean o más se refuercen las estrategias de recursos humanos entre sí.

Sistema de  Administración de Recursos Humanos

•
Los sistemas de administración de recursos humanos o sistemas de información de recursos humanos, también conocidos por sus siglas SARH Y SIRH respectivamente, forman una interfaz entre la gestión de recursos humanos y la tecnología de información. Esto combina los recursos humanos (RRHH) y en particular sus actividades administrativas con los medios puestos a su disposición por la informática, y se refieren en particular a las actividades de planificación y tratamiento de datos para integrarlos en un único sistema de gestión.

•
Puesta en práctica del sistema de información.
•
En primer lugar, el recurso humano es el material más importante de las organizaciones. Las personas que manejan el departamento de RRHH, son los que trabajan directamente o pueden ser consultores o asesores externos donde el objetivo es disminuir apropiadamente en el puesto de trabajo adecuado según el perfil del aspirante, el segundo paso es acoplar la cultura de la organización con los intereses de cada empleado por medio de herramientas de evaluación, entrevistas, observaciones, se mejoran las relaciones interpersonales, se detectan las necesidades de adiestramiento, se estudia constantemente los valores y la congruencia de los valores individuales y los de la organización, se proponen diariamente en un ajuste creativo estrategias para una mayor productividad, y efectividad.

•
Gestión de recursos humanos.
•
El modulo de gestión de recursos humanos cubre otros aspectos de los RRHH, incluye menos particularidades legales y está más enfocado a una política de gestión. El sistema registra datos de dirección, selección, formación y desarrollo, capacidades, dirección de habilidades y otras actividades relacionadas. Aquí se administran los datos personales (edad, dirección, familia…), las competencias y títulos, las formaciones seguidas, los niveles de salario, el registro de los datos del currículo vitae entre otros.

 Definición de Administración de Recursos Humanos

Dada la importancia que la administración de recursos humanos tiene para la organización existen diversos conceptos que tratan de explicar en qué consiste, a continuación se enuncian algunas definiciones:

Víctor M. Rodríguez: Es un conjunto de principios, procedimientos que procuran la mejor elección, educación y organización de los servidores de una organización su satisfacción en el trabajo y el mejor rendimiento a favor de unos y otros.

Joaquín Rodríguez Valencia: Define la administración de recursos humanos como la planeación, organización, dirección y control de los procesos de dotación, remuneración, capacitación, evaluación del desempeño, negociación del contrato colectivo y guía de los Recursos Humanos idóneas para departamento, a fin de satisfacer los intereses de quienes reciben el servicio y satisfacer también, las necesidades del personal.

Fernando Arias Galicia: Dice que la administración de recursos humanos es el proceso administrativo aplicado al acrecentamiento y conservación del esfuerzo, las experiencias, la salud, los conocimientos, las habilidades, etc., en beneficio del individuo, de la propia  organización y del país en general.

De las definiciones anteriores se puede concluir que la Administración de Recursos Humanos es aquella que tiene que ver con el aprovechamiento y mejoramiento de las capacidades y habilidades de las personas y en general con los factores que le rodean dentro de la organización con el objeto de lograr el beneficio individual, de la organización y del país.
Objetivos de la Administración de Recursos Humanos

El objetivo general de la administración de recursos humanos es el mejoramiento del desempeño y de las aportaciones del personal a la organización, en el marco de una actividad ética y socialmente responsable. Este objetivo guía el estudio de la administración de recursos humanos, el cual describe las acciones que puedan y deben llevar a cabo los administradores de esta área. De aquí se deriva el siguiente objetivo específico:
Objetivos Sociales: la contribución de la administración de Recursos Humanos a la sociedad se basa en principios éticos y socialmente responsables. Cuando las organizaciones pierden de vista su relación fundamental con la sociedad, no solo faltan gravemente a su compromiso ético, sino que generan también tendencias que repercuten en su contra en forma inevitable. Una de sus responsabilidades es el hecho de brindar fuentes de empleo a la sociedad, donde las personas se puedan desarrollar y contribuir al crecimiento de la organización.

 La Administración

 Constituye la manera de hacer que las cosas se hagan de la mejor manera posible mediante los recursos disponibles al fin de alcanzar los objetivos. La administración incluye la coordinación de recursos humanos y materiales para lograr los objetivos en esta concepción están configurados cuatro elementos básicos:

1)
Alcance de los objetivos

2)
Por medio de personas

3)
A través de técnicas 

4)
En una organización.

Prácticamente la tarea de la administración es integrar y coordinar recursos organizacionales muchas veces cooperativas y otras veces en conflicto tales como personas, materiales, dinero  tiempo o espacio, etc. Hacia los objetivos definidos de manera tan eficaz y eficiente como  sea posible.

Dentro de esta concepción administran en un proceso que consiste en crear oportunidades liberan potencialidades eliminan obstáculos impulsan el crecimiento proporcionan orientación. Es una administración por objetivos en lugar  de una administración por controles. La teoría y se refiere a un estilo de administración participativo y democrático basado en valores humanos tales como: 

1.
Descentralización y Delegación: Consiste en delegar decisiones a los niveles más bajos de la organización con el fin de hacer que todas las personas se involucren mas en las actividades y que tracen los caminos que juzguen mejores y asuman la responsabilidad de las consecuencias y con eso satisfagan sus necesidades individuales más elevadas relacionadas con la actualización personal.

2.
Ampliación del puesto y mayor significado del trabajo: La reorganización o rediseño y la ampliación del puesto aportan a las personas actividades adicionales, con ellos provocan la innovación y motivan la aceptación de responsabilidad en la base de la pirámide organizacional. Así se proporciona oportunidades de satisfacción de las necesidades sociales y de autoestima.

3.
Participación y administración consultiva: La participación en las decisiones que afectan a las personas, así como la consulta con vista a obtener sus opiniones personales tienen como finalidad motivar a las personas para que dirijan su energía creativa hacia los  objetivos de la organización. 

Estos proporcionan oportunidades significativas para justificación de las necesidades sociales y de estima.

4.
Autoevaluación del Desempeño: Los programas tradicionales de evaluación del desempeño estaban orientados hacia la concepción tradicional por teoría ya que la mayoría de esos programas tienden a tratar a las personas como si fueran un producto que se inspecciona en la línea de producción. Algunas  organizaciones experimentan como éxito la formulación hecha por las personas de sus propios objetivos y una autoevaluación periódica de su desempeño en comparación con esos objetivos establecidos. 
El superior jerárquico tiene una enorme importancia en este proceso  ya que funcionan como orientadores y estimuladores del desempeño futuro y no como juez o inspector del desempeño pasado. Además las personas se ven motivadas asumir la responsabilidad de planear y evaluar su contribución al logro de los objetivos de la organización y esto tiene efecto positivo en las necesidades de estima y auto realización. Si ideas como estas no producen los resultados esperados puede ser que la administración haya comparado la idea, pero la haya aplicado dentro de la concepción tradicional. Actualmente se consideran como los puntos extremos antagónicos de concepciones que posee varios grados intermediarios en otras palabras entre autocrática impositiva y la teoría y democrática consultiva y participativa.

Higiene y Seguridad Laboral

Condiciones Físicas del  Lugar de Trabajo

A los empleados les interesa su ambiente de trabajo. Se interesan en que el mismo les permita el bienestar personal y les facilite hacer un buen trabajo. Un ambiente físico cómodo y un adecuado diseño del lugar permitirán un mejor desempeño y favorecerá la satisfacción del empleado. Por el contrario, entornos físicos peligrosos e incómodos tales como, la suciedad, el entorno polvoriento, la falta de ventilación, la inadecuación de las áreas de descanso y las condiciones de mantenimiento de los sanitarios, son aspectos que entre otros pueden producir insatisfacción, irritación y frustración.

Otro aspecto a considerar es la cultura organizacional de la empresa, todo ese sistema de valores, metas, percibido por el trabajador y expresado a través del clima organizacional, también contribuye a proporcionar condiciones favorables de trabajo.

La temperatura, la luz, el ruido y otros factores ambientales no deben estar en ningún extremo. Además, la mayoría de los empleados prefiere trabajar relativamente cerca de sus casas, en instalaciones limpias y más o menos modernas, con herramientas y equipo adecuado.

Las condiciones físicas del lugar de trabajo deben ser óptimas, el puesto de trabajo deberá tener una dimensión suficiente y estar acondicionado de modo tal que haya espacio suficiente para permitir los movimientos de trabajo. La “iluminación” debe ser de tal manera que aumente el confort visual, evitando provocar una sensación desagradable que disminuya el bienestar psicológico, reduzca la capacidad de rendimiento y dañe la salud física. Una iluminación inadecuada puede producir problemas en la visión, dolores de cabeza, tensión, entre otros.

El “ruido” producido por los equipos e instalaciones en el puesto de trabajo deberá tenerse en cuenta al diseñar el mismo, en especial para que no se perturbe la palabra ni la atención, lo cual obligaría a realizar un mayor esfuerzo para desempeñarse correctamente en el trabajo e incrementaría la fatiga. Es recomendable que los aparatos o máquinas ruidosas estén separados de los lugares de trabajo en donde se requiere mayor concentración. En general las condiciones desagradables de trabajo debidas al ruido, afectan en forma negativa el nivel de satisfacción, la productividad y la vulnerabilidad a los accidentes.

En cuanto a la “temperatura”, se debe tomar en cuenta que debe adecuarse a la época del año en que se encuentre y a la naturaleza de la tarea.

Dentro de las necesidades que el empleador debe satisfacer durante la vida laboral de un trabajador, se encuentran las necesidades de seguridad física y emocional, cuidando que las condiciones de trabajo sean adecuadas. Mantener motivado y satisfecho al trabajador en este aspecto, permite lograr mayor equilibrio y productividad dentro de la empresa.

Por lo tanto, la Higiene, que tiende a la protección de la integridad física y mental del trabajador en el ambiente físico donde ejecuta sus tareas y la Seguridad en el trabajo, que consta de técnicas empleadas para prevenir accidentes, eliminar las condiciones inseguras del ambiente e instruir o convencer a las personas acerca de la necesidad de implementación de prácticas preventivas, debería ser uno de los puntos clave de cualquier organización, es decir, la empresa debe tener conciencia de su importancia y para esto, debe ser considerada como un valor de la cultura organizacional. De no ser así, los costos relacionados con los permisos de enfermedad, ausentismos, retiros por incapacidad, sustitución de empleados lesionados o muertos, serían mucho mayores que los que se destinarían a mantener un programa de Higiene y Seguridad. Además los accidentes y enfermedades que se pueden atribuir al trabajo pueden tener efectos muy negativos en el estado de ánimo de los empleados, en el clima laboral y en la buena imagen de que goce la empresa, creando desmotivación e insatisfacción. Por lo tanto, hay muchas razones por las que la empresa debería estar motivada para crear un ambiente de trabajo adecuado y establecer un programa que fomente la seguridad y la higiene de los empleados.

Por esta razón, es necesario que en toda la Organización se transmita una “cultura de seguridad y prevención de riesgos, concientizando a los miembros de la empresa en materia de Higiene y Seguridad, capacitándolos para que conozcan cuales son sus tareas y estén adiestrados para realizarlas, ya que gran parte de los accidentes laborales, se deben a la inadecuada adaptación del trabajador a su puesto y ambiente de trabajo.

El cuidado de la salud de los empleados, no sólo los beneficia a ellos, sino también a las empresas, debido a que las personas que se encuentran en estado de bienestar físico y mental pueden rendir mucho más en su trabajo, lo cual se refleja en una mayor productividad.

Remuneración

Se refiere a la recompensa que el individuo recibe a cambio de realizar La Remuneracion Economica Directa:

Las tareas de la organización. Se trata básicamente de una relación de intercambio entre las personas y la organización. Cada empleado negocia su trabajo para obtener un pago económico y extraeconómico. La remuneración económica puede ser directa o indirecta.

Es la paga que cada empleado recibe en forma de salario, bonos, premios y comisiones. El salario representa el elemento más importante.


El término salario se entiende como la remuneración monetaria o la paga que el empleador entrega al empleado en función del puesto que ocupa y de los servicios que presta durante determinado tiempo.

La Remuneracion Economica Indirecta:


Es el salario indirecto que se desprende de las claúsulas del contrato colectivo de trabajo y del plan de prestaciones y servicios sociales que ofrece la organización. El salario indirecto incluye: vacaciones, gratificaciones, bonos extras (peligrosidad, insalubridad, turno nocturno, años de servicio, etc.
En este apartado se propone postular otro factor objetivo, material, que nos permitirá conocer el grado de satisfacción del individuo con su remuneración, lo cual repercutirá directamente en su percepción.

Al hablar de compensaciones se incluyen los siguientes términos: salarios, jornales, sueldos, viáticos, beneficios, incentivos, es decir, “todos aquellos pagos, en metálico o en especie, con que la organización retribuye a quienes en ella trabajan”.

Según Keith Davis, 
“La compensación es la gratificación que los empleados reciben a cambio de su labor”.
El pago es un elemento importante para la Administración de Recursos Humanos porque proporciona a los empleados una recompensa tangible por sus servicios, así como una fuente de reconocimiento y sustento. Si se administra adecuadamente, la compensación de los empleados puede ser una herramienta efectiva en la mejora del desempeño, en la motivación y en la satisfacción, lo que a su vez contribuye a la organización a obtener, mantener y retener una fuerza de trabajo productiva.

Por el contrario, la falta de satisfacción con la compensación obtenida puede afectar la productividad de la organización, poner en evidencia un deterioro en el clima laboral, disminuir el desempeño, llevar a ausentismo, rotación y a otras formas de protesta pasiva tales como quejas, descontento y falta de satisfacción con el puesto.

Encontrar el punto de equilibrio entre la satisfacción con la compensación obtenida y la capacidad competitiva de la empresa constituye en gran medida uno de los objetivos del Departamento de Recursos Humanos. Podría decirse que lo más importante para la empresa es que sepa contemplar las recompensas con las que dispone y saber además qué cosas valora el empleado.

Es significativo considerar, también, que el dinero no es lo único que motiva sino que existen importantes variables en relación con el trabajo que llevan a la satisfacción en el mismo, entre las que están como expresamos anteriormente, el trabajo que representa retos, desempeñar labores interesantes, contar con una supervisión competente y un desarrollo profesional, con sistemas de comunicación eficientes, que contribuyen al bienestar del individuo dentro de la organización. 

En la medida en que no se emprendan acciones efectivas para achicar la brecha perceptiva entre lo que los empleados esperan recibir y lo que la organización está dispuesta a dar, es muy difícil consolidar sistemas de remuneraciones sobre bases firmes. 

Ciclo de la capacitación 

La capacitación es el acto intencional de proporcionar los medios que permitirán el aprendizaje, el cual es un fenómeno que surge como resultado de los esfuerzos de cada individuo. El aprendizaje es un cambio de conducta que se presenta cotidianamente y en todos los individuos. 
La capacitación debe tratar de orientar esas experiencias de aprendizaje en un sentido positivo y benéfico, completarlas y reforzarlas con una actividad planeada, a efecto de que los individuos de todos los niveles  de la empresa puedan desarrollar más rápidamente sus conocimientos y aquellas actitudes y habilidades que les beneficiaran a ellos y a la empresa.asi, la capacitación cubre una secuencia programada de hechos que se pueden visualizar como un proceso continuo, cuyo ciclo se renueva cada vez que se repite.
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Detección de las necesidades de capacitación

Es la primera etapa de la capacitación y se refiere al diagnostico preliminar que se precisa hacer. La detección de las necesidades de capacitación se puede efectuar considerando tres niveles de análisis.

1.- Nivel de análisis de toda la organización: el sistema organizacional

2.- Nivel  de análisis de los recursos humanos: el sistema de capacitación.

3.- Nivel de análisis de las operaciones y tareas: el sistema de adquisición de habilidades.

Análisis de los recursos humanos: el sistema de capacitación.

El análisis de los recursos humanos procura constatar si estos son suficientes, en términos cuantitativos y cualitativos, para cubrir las actividades presentes y futuras  de la organización. Trata de un análisis de la fuerza de trabajo; es decir, el funcionamiento de la organización presupone que los empleados cuentan con las habilidades, los conocimientos y las actitudes que desea la organización.

Los elementos de la planificación estratégica deben ser los siguientes:

a. Misión

b. Estudio del entorno

c. DAFO (análisis de debilidades y oportunidades (interno) y amenazas y fortalezas (externo).

d. Objetivos más concretos que puedan existir

e. Desarrollo de las estrategias que nos permitirán materializar los planes

Finalmente es importante señalar que sin la implicación total de la dirección en estos procesos y sin la comunicación constante de los avances al personal de la empresa difícilmente pueden llevarse a cabo los mismos.

 Alinear a las personas con la estrategia.
“Las nuevas fuentes de ventaja competitiva sostenida de las organizaciones se centran en el personal, en su creatividad y talento, en sus aspiraciones, esperanzas y en sus sueños”. Yeffrey Pfeffer (1994).

Las empresas de éxito ofrecen a sus trabajadores:

· Significado

· Sentido

· Contexto

· Marco que aliente el aumento del potencial individual.

Para colocar a las personas en el centro de la estrategia influye en la manera en que pensamos sobre la organizacion y en lo que haremos con ellos.

 Indicadores de productividad

Para evaluar la productividad de cada empleado, es necesario cuantificar el tiempo y las actividades que generan resultados positivos dentro de la organización. 
Esto se vuelve muy complicado, sobre todo en las instituciones donde se producen bienes intangibles. En estos casos es necesario “medir” las actividades de cada uno de los empleados, separar las actividades “productivas” (aquellas que están directamente relacionadas con la organizacion) de las “personas” (aquellas que no tienen relación directa con la organizacion). De esta manera se puede cuantificar el costo real (horas hombre) que le toma a cada uno de ellos realizar sus labores, así como las herramientas que utilizan para alcanzar los objetivos. 

Clima Laboral

Desde que el tema de Clima Laboral despertara interés en los estudiosos, se le ha llamado de diferentes maneras, entre las que se pueden mencionar: Ambiente, Atmósfera, Clima Organizacional. Sin embargo, sólo en las últimas décadas se han hecho esfuerzos por explicar el concepto.

Se han dado diversas definiciones, no excluyentes entre sí, de clima laboral. Estas definiciones son las siguientes:

1. El clima puede ser considerado Como sinónimo de ambiente organizacional. Desde Este punto de vista se incide en las condiciones físicas del lugar de trabajo (instalaciones), así como en el tamaño, la estructura y las políticas de recursos humanos que repercuten directa o indirectamente en el individuo.

2. Otro enfoque vincula el clima organizacional con los valores y necesidades de los individuos, sus aptitudes, actitudes y motivación, más que con las características de la organización.

3. Finalmente, la definición más utilizada hace referencia a la naturaleza multidimensional del clima, asumiendo la influencia conjunta del medio y la personalidad del individuo en la determinación de su comportamiento.
El clima laboral es un filtro o un fenómeno interviniente que media entre los factores del sistema organizacional (estructura, liderazgo, toma de decisiones), y las tendencias motivacionales que se traducen en un comportamiento que tiene consecuencias sobre la organización en cuanto a productividad, satisfacción, rotación, ausentismo, etc. Por lo tanto, evaluando el Clima Organizacional se mide la forma como es percibida la organización.

El clima laboral es el medio ambiente humano y físico, es el conjunto de variables, cualidades, atributos o propiedades relativamente permanentes de un ambiente de trabajo concreto. Está relacionado con los comportamientos de las personas, con su manera de trabajar y relacionarse, con su interacción con la empresa, con el liderazgo del directivo, con las máquinas que se utilizan y con la propia actividad de cada uno.

A partir de estas definiciones se puede inferir que el concepto de percepción adquiere una importancia relevante, ya que el clima laboral está determinado por las percepciones que el trabajador tiene sobre los atributos de la organización, es decir cuál es la “opinión” que los trabajadores y directivos se forman de la organización a la que pertenecen.

Las actitudes son los sentimientos y supuestos que determinan en gran medida la percepción de los empleados respecto de su entorno, su compromiso con las acciones previstas y, en última instancia, su comportamiento”. Es un concepto que describe las diferentes formas en que la gente responde a su ambiente.

La percepción es subjetiva y las actitudes condicionan la forma de percibir, entonces la idea sería atacar la raíz del problema detectando primero las actitudes de los empleados frente a la empresa, y luego sobre ésta base, revelar el grado de satisfacción laboral del individuo y su repercusión sobre el clima laboral.

Las actitudes de los empleados son muy importantes para las organizaciones. Cuando las actitudes son negativas, ello constituye tanto un síntoma de problemas subyacentes como una causa contribuyente de nuevas dificultades en una organización. Actitudes de rechazo pueden resultar en huelgas, lentitud, ausentismo y rotación de los empleados.

El clima organizacional puede ser vínculo u obstáculo para el buen desempeño de la empresa, puede ser factor de distinción e influencia en el comportamiento de quienes la integran. La cultura organizacional influye y a su vez es influenciada por la calidad del clima laboral. Frecuentemente el concepto de Clima, se confunde con el de Cultura Organizacional, pero se diferencia en ser menos permanente en el tiempo, es decir, es cambiante y surge natural e inevitablemente dentro de la organización aunque comparta una connotación de continuidad y de evolución en el tiempo. Habría que hablar, por tanto, de un clima que no es uniforme dentro de la organización. Por el contrario, la cultura es estable y ha sido promulgada por los miembros de la misma. La conexión entre cultura y clima se basa específicamente en que las políticas, misión, valores que se manejen dentro de la empresa, es decir la cultura, influirá directamente en el comportamiento y en la percepción que tendrán las personas de su ambiente de trabajo.

Otra de las consecuencias de trabajar en un clima laboral desfavorable, es la rotación, entendiéndose ésta como el retiro voluntario o involuntario de una persona de la organización, no como el cambio periódico de un trabajador de una tarea a otra. Un alto grado de rotación en una organización significa un incremento en los costos de reclutamiento, selección y capacitación. No obstante, factores como las condiciones del mercado de trabajo existentes hoy en el país, las expectativas sobre oportunidades alternas de trabajo y la permanencia en la organización, son restricciones importantes para la decisión real de dejar el trabajo actual.

Se hará mención por último, al estrés laboral, como una de las consecuencias actuales y latentes de trabajar en organizaciones que exigen a los empleados que se ajusten a condiciones cada vez más inusuales. Estas condiciones crean, a medida que pasa el tiempo, mayor tensión en los empleados lo cual produce paulatinamente perjuicios en la salud. El “estrés es el resultado de la relación entre el individuo y el entorno, evaluado por aquel como amenazante, que desborda sus recursos y pone en peligro su bienestar”. Es decir, que se produce una discrepancia entre las demandas del ambiente y los recursos de la persona para hacerles frente.

El conocimiento del Clima Organizacional proporciona retroalimentación acerca de los procesos que determinan los comportamientos organizacionales, permitiendo además, introducir cambios planificados, tanto en las conductas de los miembros y su satisfacción como en la estructura organizacional.

 Satisfaccion Laboral

El clima organizacional está condicionado, entre otras cosas, por la satisfacción que manifiesta el personal respecto de trabajar en la organización.

Se considera oportuno proponer en éste apartado el tema de satisfacción laboral, ya que para lograr un buen ambiente de trabajo es necesario que los empleados se sientan satisfechos, entre otras cosas, con las políticas de Recursos Humanos que se imparten en la organización. La satisfacción de los trabajadores es un fin en sí mismo, tiene un valor intrínseco que compete tanto al trabajador como a la empresa; por lo tanto las posturas utilitaristas que consideran la satisfacción laboral sólo como uno más de los factores necesarios para lograr una producción mayor, quedaron en desuso.

Podría definirse a la satisfacción laboral como la actitud del trabajador frente a su propio trabajo. Dicha actitud está basada en las creencias y valores que el trabajador desarrolla de su propio trabajo. 

De esta manera, la satisfacción en el trabajo es el resultado de varias actitudes que tiene un empleado hacia él mismo y hacia la vida en general. Consiste en la diferencia entre la cantidad de recompensas que el trabajador recibe y la cantidad que cree que debería recibir.

Aunque muchos de los factores que contribuyen a la satisfacción laboral se hallan bajo el control de la organización, también es cierto que los individuos difieren, como se reflejo anteriormente, en cuanto a su disposición personal (positiva o negativa), de manera que los administradores sólo pueden influir parcialmente en las respuestas de los empleados.

Para la mayoría de los empleados, el trabajo también cubre su necesidad de interacción social. Por tanto, tener jefes que ejerzan un genuino liderazgo y compañeros de trabajo amigables y que apoyen conduce a una mayor satisfacción en el puesto. La satisfacción en el trabajo es una respuesta afectiva dada por el trabajador a su puesto. Se considera como el resultado o la consecuencia de la experiencia del trabajador en el puesto, en relación con sus propios valores, o sea, con lo que desea o se espera de él.

Es probable que los empleados involucrados en su trabajo y comprometidos con la organización posean grandes necesidades de crecimiento, disfruten de la participación en la toma de decisiones, Sean puntuales, no se ausenten de su trabajo y se esfuercen por alcanzar un alto nivel de desempeño.

Motivación

Así como la satisfacción está referida al “gusto que se experimenta una vez cumplido un deseo”, la motivación es el “impulso y el esfuerzo para satisfacer ese deseo o meta”, es el proceso por el cual la necesidad insatisfecha de una persona genera energía, dirección e impulso que inicia, guía y mantiene el comportamiento, hasta alcanzar la meta u objetivo deseado cuyo logro se supone habrá de satisfacer dicha necesidad.

 La motivación como fuerza impulsora es un elemento de importancia en cualquier ámbito de la actividad humana, pero es en el trabajo en la cual logra la mayor preponderancia. El estar motivado hacia el trabajo, además, trae varias consecuencias psicológicas positivas, tales como lo son la autorrealización, el sentirnos competentes y útiles y mantener nuestra autoestima elevada.

El mejor programa de motivación del personal (utilización de distintos tipos de incentivos) será aquel que contemple el conocimiento de los empleados, lo cual permitirá comprender su conducta y sus necesidades reales, saber acerca de cómo mantener su interés, su deseo por trabajar en el mejor nivel que le es posible y en el que sea más útil a la organización. Si los estímulos que se emplean para motivar no encuentran eco en el personal, es decir no son acordes a sus intereses, la motivación intentada fracasa.

Los factores del sistema organizacional (estructura, liderazgo, toma de decisiones, etc), definen las características propias de una organización e influirán, como se expreso anteriormente en la percepción individual del clima. 

Liderazgo

El liderazgo es necesario en todos los tipos de organización humana, principalmente en las empresas y en cada uno de sus departamentos. Su figura es esencial para el análisis del clima laboral, ya que contribuye a fomentar relaciones de confianza y un clima de respeto, trabajo en equipo, reducción de conflictos, una mayor productividad y una mayor motivación y satisfacción en el trabajo.

La palabra liderazgo, se utiliza en el sentido fundamental de aludir al proceso o influencia interpersonal de llevar a un grupo de personas en una determinada dirección orientada a la consecución de uno o diversos objetivos específicos por medios no coercitivos.

La fuente de ésta influencia podría ser formal, tal como la proporcionada por la posesión de un rango gerencial que viene con algún grado de autoridad designada formalmente en una organización, es decir que una persona podría asumir un papel de liderazgo simplemente a causa del puesto que tenga en la organización. Pero no todos los líderes son gerentes, ni todos los gerentes son líderes. Sólo porque una organización proporciona a sus gerentes algunos derechos no significa que sean capaces de ejercer el liderazgo con eficacia. Encontramos que el liderazgo informal esto es la capacidad de influir que surge fuera de la estructura formal de la organización, es con frecuencia tan importante o más que la influencia formal. En otras palabras, los líderes pueden emerger dentro de un grupo como también por la designación formal para dirigir al grupo.

 
Un líder situacional es el que adecua sus respuestas a las necesidades de sus seguidores, adaptándose a los cambios en el contexto y en las metas, manteniendo un alto grado de efectividad.
 
En las variables provenientes de la situación se incluyen factores tales como las personalidades, las actitudes, las necesidades y los problemas de los subordinados; la naturaleza de la tarea del grupo, las relaciones interpersonales entre el líder y los miembros del grupo y varios aspectos del contexto o la organización en los que se produce el ejercicio del liderazgo, como ser: el tipo de empresa, sus valores y tradiciones, sus políticas, problemas por resolver o complejidad del trabajo, entre otras.

La motivación de los empleados va a depender del líder, ya que las personas necesitan una orientación adecuada en el ejercicio de las tareas que desarrollan dentro de la organización (en cuanto a valores, visión, objetivos, estrategias, políticas, instrucciones, proporción de elementos esenciales para la realización de las tareas, reconocimiento en función del esfuerzo, etc.) y además, necesitan una mayor participación en la toma de decisiones, disponiendo de autonomía para ejercer su creatividad e innovación.

Por lo tanto, es una de las responsabilidades básicas del líder, motivar creando las condiciones que potencien el desempeño de sus colaboradores en función de los objetivos de la organización.

El comportamiento de un líder es motivante en la medida en que satisfaga las necesidades de los empleados y proporcione asesoría, guía, apoyo y recompensas necesarias para un desempeño efectivo. Además es uno de los principales determinantes de la satisfacción laboral. Si bien la relación no es simple, de manera general un jefe comprensivo, que brinda retroalimentación positiva, escucha las opiniones de los empleados y demuestra interés permitirá una mayor satisfacción.

Funciones de  Liderazgo

Las actividades  de apoyo al grupo y relación de funciones que tienen que desempeñar el líder o alguien más, para que el grupo las lleve a cabo de manera efectiva. Para operar con efectividad una organización, un grupo necesita de alguien para hacer dos funciones principales:

1.- Relación de actividades o funciones de resolución de problemas.

2.- Apoyo de grupos o funciones sociales: medidor de conflictos y asegurarse que las personas se sientan valoradas por el grupo.

Diferencia entre Gerente y Liderazgo

El liderazgo se entiende como una influencia mediante la cual se puede lograr que los miembros de una organización colaboren voluntariamente y con entusiasmo en el logro de los objetivo de la organización.
La persona que ejerce este poder es el Líder.

La persona a quien le es posible influir en las actitudes y opiniones de los miembros de un colectivo, sus acciones y decisiones, sin que este dotado de autoridad formal para ello.
El Gerente

Solo podrá influir en sus acciones y decisiones y ellos gracias a su autoridad formal. El líder lleva a una persona a decir:

                        Yo hare tal cosa porque creo que él tiene razón.
Según BLAKE Y MOUTON:

“Los que son lideres deben alcanzar objetivos empresariales a través de sus habilidades para guiar, motivar e integrar a los miembros de la organización”.

Delegacion de Autoridad 

No significa  lo mismo, ni su uso no siempre coincide en la aceptación que les den.

Autoridad Formal:
 
Es un tipo de poder. Se fundamenta en el reconocimiento de la legitimidad o legalidad de ejercer influencias dentro de la organización, según su posición que ocupe en ella.

Poder: 
Capacidad de ejercer influencia, significa ser capaz de modificar el comportamiento de otros.

Influencia: 
Son las acciones que en forma directa o indirecta, ocasionan un cambio de comportamiento o actitud en otra persona o grupo.
Tipos de Autoridad

1.- De linea: La autoridad de aquellos  gerentes directamente responsables, a todo lo largo de la cadena de mando, para lograr los objetivos organizacionales.

2.- Funcional: El derecho de controlar las actividades de otros departamentos en su relación con responsabilidades especificas de staff.

Ventajas:

1.- Cuantas más actividades pueda delegar un gerente; mayor oportunidad tendrá de buscar y aceptar más responsabilidades de sus superiores.

2.- Con frecuencia da origen a mayores decisiones por estar los subordinados más cerca de la producción.

3.- Se acelera la toma de decisiones.
4.- Los subordinados aceptan la responsabilidad y ejerciten sus juicios.

5.- Contribuye a capacitar a los subordinados, mejora su seguridad en si mismo y deseo de tomar la iniciativa.

Participacion, Empowerment y Delegación

A modo de relación con el tema de liderazgo, queremos exponer un concepto que se vincula con esta premisa: “coaching”, que “significa entrenar al personal en la organización, preparándolo con herramientas técnicas y anímicas para enfrentar las situaciones que se presenten, detectando las habilidades de cada uno y potenciándolas (empowerment)”.

Así el concepto de empowerment hace referencia a darle a las personas, que primero tuvieron su coaching y fueron bien entrenadas, que tomen responsabilidades y decisiones con respecto a su trabajo.

Empowerment: Es un proceso que ofrece mayor autonomía a los empleados compartiendo con ellos información relevante y dándoles control sobre los factores que influyen en su desempeño laboral.
Empowerment es el hecho de delegar poder y autoridad a los empleados para que realicen actividades especificas y de conferirles el sentimiento de que son dueños de su propio trabajo. Tanto la delegación Como el empowerment implican que los empleados acepten la responsabilidad de sus acciones y tareas. Conceptualmente, esto puede ilustrarse de la siguiente manera:

· El poder debe ser igual que la responsabilidad (P=R)

· Si el poder es mayor que la responsabilidad (P>R), el resultado podría ser una conducta autocrática por parte del superior, a quien no se hace responsable por sus acciones.

· Si la responsabilidad es mayor que el poder (R>P), el resultado podría ser la frustración de los subordinados, ya que carecerían de poder necesario para desempeñar las tareas de que son responsables.

Los empleados que participan se sienten por lo general más satisfechos con su trabajo y su supervisor y su eficacia personal aumenta como consecuencia de la autoridad otorgada. La participación no es algo que se deba aplicar igual a todos, por el contrario, debe responder a las necesidades de cada persona.

Para que las personas se sientan que participan es necesario que se les tenga confianza, que se les dé reconocimiento por sus ideas y que los controles sean flexibles.

Comunicación

Las organizaciones necesitan medir periódicamente su clima organizacional para saber como son percibidas por su público interno, si su filosofía es comprendida y compartida por su personal y qué problemas de comunicación enfrentan.

A menudo se piensa que la comunicación es algo natural y espontáneo, de lo cual no hace falta ocuparse especialmente. Por lo tanto, es habitual que en las empresas no se cuente con elementos operativos concretos para resolver problemas vinculados a la comunicación, ni se observe claramente que la comunicación dentro de la empresa es una herramienta de gestión.

Etimológicamente la palabra comunicación proviene del latín y quiere decir “compartir con”. Es la transferencia de ideas, datos, reflexiones, opiniones y valores (información) de una persona a otra. Su propósito es que el receptor comprenda el mensaje de acuerdo con lo previsto, por tanto, la comunicación debe incluir tanto la transferencia de información como el entendimiento del significado de la misma.

Centrándose en las organizaciones, la información constituye el enérgico básico de las mismas. La información insuficiente puede provocar tensión, descontento, desmotivación e insatisfacción entre el personal. La necesidad de información se satisface mediante los sistemas de comunicación con que cuenta la organización, los cuales proporcionan métodos formales e informales para transmitir información y permitir que se tomen decisiones adecuadas.
 
Un proceso comunicacional efectivo no garantiza que se obtendrá éxito inmediato en cuanto se emprenda, pero su ausencia si es obstáculo para el logro de niveles altos de productividad y mejoramiento del clima laboral. Por lo tanto la buena comunicación es un aspecto fundamental para el buen desenvolvimiento de una organización, ya que la misma se establece en todos los momentos y en todos los procesos de la vida laboral.

Para ayudar a mantener una buena comunicación en la organización debemos tener en cuenta ciertos elementos como la retroalimentación, que es la verificación del éxito que hemos tenido al transmitir un mensaje, es decir si se ha logrado su compresión. El ofrecimiento de retroalimentación (feedback) precisa y oportuna de retorno acerca de la tarea realizada, proporciona a los empleados un mejor entendimiento de sus labores, sintiéndose más involucrados en ella. La falta de retroalimentación suele producir en el empleado una frustración que a menudo tiene un efecto negativo en su motivación, satisfacción y rendimiento organizacional.

También es importante, para lograr una buena comunicación, el saber escuchar. Este es un principio que abre la posibilidad al diálogo, conciliando opiniones e ideologías en busca de una compresión mutua.

El no saber escuchar genera malas relaciones y lleva a “vicios” como suponer lo que otra persona siente o piensa, esto a su vez puede generar lo que comúnmente se denomina “rumor”. Los mismos surgen también cuando la información proporcionada no es concisa y clara, cuando existen distorsiones en la misma -omitiendo información, agregando datos que no corresponden al mensaje original, cambiando directamente el contenido al retransmitir o cuando existe un clima de tensión en la organización que genera incertidumbre provocando graves distorsiones de lo que verdaderamente se quiere transmitir.

En una empresa coexisten diferentes niveles de comunicación: la comunicación vertical, entre diferentes niveles de jerarquías y la comunicación horizontal, en el mismo nivel, entre pares. Estos niveles se desarrollan a su vez siguiendo canales formales (los organigramas) e informales, que son los que no siguen las vías jerárquicas formales.

Así la comunicación vertical se divide en: comunicación descendente, que permite mantener informados a los miembros de una organización de todos aquellos aspectos necesarios para un buen desenvolvimiento y proporciona a las personas información sobre lo que deben hacer, el cómo y qué se espera de ellas. Y por otro lado, en comunicación ascendente, que puede ser la más importante para un directivo, ya que le permite conocer qué funciona y qué no dentro de la organización. Permite mantener contacto directo con sus colaboradores, conocer las opiniones, el estado de ánimo y motivación y las necesidades de la gente que trabaja en su empresa (herramienta muy necesaria para la toma de decisiones). Además, permite, percibir la magnitud de los problemas, promueve la participación y el aporte de ideas y sugerencias.

Por último es interesante que se fomente la comunicación horizontal, ya que un buen entendimiento en este nivel permite el funcionamiento de eficaces equipos de trabajo. Un estilo de dirección participativo es un factor de estímulo para la comunicación en este nivel. Genera un clima de trabajo en común, facilita la disolución de rumores y malos entendidos y permite la creación de confianza y compañerismo.
CAPITULO II

Metodología
2.1.- Caracterización del Campo de investigación de la Escuela Básica “Vicente Dávila” 

 Reseña Histórica de la Escuela

La Escuela Básica Nacional “Vicente Dávila”, fue creada por decreto del Gobierno Nacional el 16 de septiembre de 1950 con el nombre de Grupo Escolar “Caracas”, y es a través de una Resolución del 11 de noviembre de ese mismo año, que esta institución recibe el nombre de GRUPO ESCOLAR VICENTE DÁVILA.

La Escuela fue construida en terrenos donados por los hermanos Salas, bajo la responsabilidad del maestro de obra: Sr. Lucio Telleria. La Escuela comienza su funcionamiento, como tal, albergando  alumnos/ as de las Escuelas Federales Graduadas: “Yaracuy”, Caracas”, y Monseñor Arias”. Durante los meses de septiembre, octubre, noviembre y diciembre, se organizó esta casa de estudio, y es así como las actividades escolares comienzan en enero de 1951. Como director fungía el Prof. Obdulio Picón Picón, 2 Sub-directores y 20 Docentes Normalistas con gran mística de trabajo. Años más tarde el Prof. Obdulio pasa a ocupar el cargo de supervisor, dejando la dirección del plantel en manos del Prof. Froilán  Alarcón (1955). Maestros Fundadores: Misael Rivas, Rosa de colina, Ana Emilia Uzcategui, Miriam Luengo pardo, Laura de Jesús trejo, Albano Villarreal, Cora de Martínez, Daria Varón, Hercilia de Mora, María de  Alarcon, Maria Luisa de Gomez, Angela de Vasquez, Hilda Ocanto Torres, Delia paredes, Nelida Carrillo, entre otros.

Posteriormente, al producirse la jubilación del Prof. Froilan Alarcón, queda la Direccion de la Institución bajo la responsabilidad  del prof. Aurelio Barrios.

En 1989 la planta física fue reabilitada y equipada de mobiliarios por el Ejecutivo regional, a través de UCER y Banco Mundial.

Actualmente cuenta con los eficientes servicios de: Laboratorio de computación, centro de Recursos Audiovisuales, Bibliotecas de Aula y del Docente, Centro de Ciencias, Sociedad Bolivariana, Actividades Complementarias, Auditorio, Sala de Profesores, Higiene Escolar. La escuela aporta a la comunidad de Milla, no solo de actividades educativas, sino que también ofrece la cancha, donde la comunidad realiza intercambios deportivos, actividades folklóricas, reuniones, entre otras actividades educativas.

Cultura de una Organización de Educacion Primaria

Para efectos de este análisis, se deriva de una investigación de campo realizada en la escuela “Vicente Dávila” a través de observación, notas de campo y fotografías. Ver en anexos.
RITUALES EN UNA ORGANIZACIÓN DE EDUCACION PRIMARIA
	RITUAL
	FRECUENCIA
	VALORES IMPLICITOS Y OBJETIVOS QUE PERSIGUE

	Mes de la virgen
	En el mes de Mayo
	Humanidad, virtud, caridad, compasión, piedad. Cultura religiosa católica

	Día de la madre y del padre
	En Mayo y Junio
	Respeto y amor a los padres, gratitud agradecimiento, ofrenda

	Lunes Cívico
	Todos los Lunes
	Identidad nacional, conocimiento de personajes históricos, conocimiento de efemérides del contexto mundial, nacional y regional.



	Cantar el Himno Nacional
	Diario
	Respeto a los símbolos patrios, identidad nacional y solemnidad al cantar el himno.



	Las carteleras
	Mensual
	Informar sobre algunas celebraciones del contexto mundial nacional y regional. Presentación de algunos contenidos breves del plan de estudio, sobre todo de las áreas de ciencias Naturales y ciencias Sociales, orna miento de la Escuela.



	Uniforme Escolar
	Diario
	Pulcritud, sencillez en el vestir, uniformidad de grupo. 



	Vendimias Escolares
	Anual
	Compartir se mezclan otras culturas



	Fiestas
	En Febrero Junio y Diciembre
	Compartir con los amigos(as) disfrutar de juego, bailes, estrechar lazos de confianza y cooperación.



	Comedor Escolar
	Diario
	Acto social, hábitos alimenticios saludables, normas en la mesa.



	Centro de Ciencias
	Una Vez al Mes
	Conservación del ambiente, participación crítica y reflexiva.



	Sociedades Bolivarianas
	Una Vez al Mes
	Fortalecer ideario bolivariano, rescate de los valores ciudadanos, respeto a los símbolos patrios, participación critica y reflexiva.



	La Patrulla Escolar
	Diario
	Conciencia de los problemas de seguridad vial, comportamiento de buen ciudadano (como peatón, pasajero y futuro conductor).



	
	
	


Personal que compone la Escuela
Se compone en:

1. Directivo

2. Administrativo.

3. Docente

4. Obrero

Personal Directivo: 
Una (1) directora encargada  y dos (2) subdirectores encargados.
Personal Administrativo: 
El personal Administrativo  está integrado por cuatro (4) secretarias, distribuyéndose de esta manera:
	TURNO
	

	Tarde
	xxxxx

	Mañana 
	xxxxx

	Tarde
	xxxxx

	Mañana
	xxxxx


Personal Obrero: 
El personal obrero que labora en la escuela se distribuye de la siguiente forma: 
Un total de 18 obreros distribuídos en tres turnos mañana, tarde y en ambos, compuestos por mujeres y hombres.

Comunidad que Rodea la Escuela.

La comunidad de Milla, que rodea a la Escuela, se caracteriza por albergar familias de clase social media. Las viviendas que la rodean son típicas de la región: con techo de tejas y paredes de bahareque. En frente de la escuela se halla la Plaza Mariscal Sucre de Milla, que actualmente se reencuentra en remodelación. En un lado, el jardín de infancia Vicente Davila. Diagonal al Cuartel del Ejercito “Justo Briceño”, la iglesia de San Juan Bautista de Milla, igualmente al lado el Colegio San Jose de la Sierra, la iglesia Evangelica  La Gran Campaña de Fe en Dios, y detrás la Clinica Hospital de Clinica Milla.
Condiciones Sanitarias
Gracias al servicio de aseo, calles y avenidas se mantienen en buen estado de limpieza.

Debido a que la escuela se encuentra en dos avenidas muy transitadas, el ruido de carros, buses, camiones, motos es permanente.

Descripción y organismo que la Dirige


La Escuela Básica Vicente Dávila es un organismo dependiente del Ministerio de Educación, Cultura y Deportes y es de carácter Nacional y es Pública.
 Orientación Pedagógica

La Escuela Básica Vicente Dávila resume sus ideas y principios de trabajo en una Organización Pedagógica  y en el Reglamento Interno de la Escuela. A continuación se presentan:
ORGANIZACIÓN PEDAGOGICA DE LA ESCUELA BÁSICA NACIONAL VICENTE DÁVILA
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2.2.- Diagnostico del campo de la investigación
El sistema de Recursos Humanos, tiene como misión rectora, negociar y gerenciar las complejas y multiples acciones producidas por las personas dentro de la organización para su ubicación, mantenimiento y desarrollo de potencialidades, con el fin de obtener el máximo beneficio dentro del marco de las metas estratégicas del negocio.

Según Rudman (2000), en el contexto del mundo actual se le esta exigiendo a las instituciones Educativas con respecto a sus recursos humanos, que cambie su concepto o ideología que ha orientado su practica durante los últimos 20 años, donde la gerencia de recursos humanos era  básicamente un récipe que todas las organizaciones debian seguir, ya que todas enfrentaban los mismos retos y respondían de manera positiva al mismo tratamiento. El nuevo enfoque de recursos humanos debe reflejar el mundo en el que vivimos.
Debido a esto, las instituciones educativas deben tomar en cuenta los roles y  retos que se le están exigiendo actualmente al área de los recursos humanos como lo son los docentes, es necesario que  esta unidad este conformada por un grupo de profesionales con un alto nivel de competencias, enfocadas a darle valor a su gestión dentro de la institución.

Después de varias observaciones con los estudiantes y la mayoría de los docentes y demás miembros del área administrativa de la Institución, se observó el interés y la necesidad de sensibilizar a los docentes de la Unidad Educativa Vicente Dávila a desarrollar técnicas y talleres para fortalecer el área  tanto de aprendizaje como enseñanza y mejoramiento profesional para asi mejorar notablemente el funcionamiento de dicha institución.


Tomando en consideración lo antes expuesto, se puede indicar un conjunto de premisas que crean un marco que condicionan la posibilidad de formular las siguientes interrogantes. ¿Cuáles son las carencias profesionales que padecen los Docentes de la Unidad Educativa Vicente Dávila? ¿Cuáles son las principales inquietudes de los docentes? ¿Cuáles son las estrategias a seguir para mejorar el nivel profesional de los docentes?
CAPÍTULO III

Resultados
3.1 Tipo de Investigación


Esta investigación se ubica en la modalidad de proyecto factible por cuanto tiene como objetivo buscar una solución viable a una problemática del sector educativo a través del diseño de un programa de estrategias, dirigido a los docentes pertenecientes a la unidad educativa Vicente Dávila que labora en dicha institución. Para facilitar el proceso de desempeño laboral.
A fin de realizar la presente investigación se cumplirán las  primeras fases que comprende el proyecto factible, fase I técnicas e instrumentos para la recolección de datos, validación del instrumento y procesamiento de datos. La segunda fase; población y muestra, resultado del procedimiento metodologicoico; que consistirá en el diseño del programa de estrategias. Estas fases se describen a continuación a manera de orientar el desarrollo del citado estudio.

· Tecnica e Instrumentos para la recolección de Datos
         Considerando que todo proyecto factible se apoya en una investigación de campo, en la misma se procedio a aplicar un cuestionario tipo encuesta a los sujetos de estudio quienes serán docentes que laboran en la Escuela Vicente Dávila. Se plantea una serie de diez (10) ítems en una escala de Lickert con tres alternativas para  responder;  Definitivamente Si (DS),  Definitivamente No (DN), Nunca (N).

· Validación del Instrumento

       Para tal fin se hizo entrega de un formato de validación donde los expertos emitieron su opinión y congruencia de los ítems con respecto a los objetivos planteados en la investigación. Una vez revisado y validado el instrumento fue aplicado a los sujetos de estudio.

· Procesamiento de datos
       Una vez aplicado el cuestionario se procedio a analizar los datos a través de la tabulación manual, distribuidos porcentualmente con el fin de formular al análisis de frecuencias y porcentajes.
       Finalmente los resultados se muestran en tablas y graficos para mejor visualización e interpretación.

· Población y Muestra

      En este caso, la población objeto de estudio, se tiene que son Diez (10) docentes  pertenecientes a la Unidad Educativa Vicente Dávila.

      Con relación a la muestra, en el presente estudio no será necesario por cuanto no esta ubicada en una investigación por muestreo.

· Resultado del Procedimiento Metodologico

       Comprende la presentación, análisis e interpretación  de los datos suministrados por los sujetos de estudio a través de la aplicación del instrumento elaborado a estos fines, los mismos se han distribuido en cuadros y graficos de acuerdo a frecuencias y porcentajes analizados según los objetos planteados.
         Con el instrumento aplicado a los sujetos de estudio se obtuvo información importante sobre las necesidades del programa sobre estrategias para mejorar la gestión de los RRHH en la Escuela Básica Vicente Dávila.

A continuación se presentan los cuadros y graficos con su respectivo análisis que describe la situación objeto de estudio.

Cuadro Nº 01
Frecuencia y porcentaje de las respuestas aportadas por los docentes a los items 1, 2, 3, 4 y 5.
[image: image3.png]Ne Categoria de Respuesta
tems ENUNCIADO Ds DN N
T | ¢Siente motivacion para realizar sus labores | 3 5 2
dentro de la institucion educativa? 30%  50%  20%
2 | ¢Lainstitucion para la que labora le brinda | 5 4 1
apoyo para realizar su trabajo? 50%  40%  10%
3 [¢Considera que deberia tomar talleres de | 10 0 0
capacitacion para mejorar su rendimiento | 100%
laboral?
7| ¢Cuando se siente con dudas con respecto | 4 3 3
a su trabajo se lo comunica al personal |40%  30%  30%
directivo?
5 [(Cree que los alumnos se sienten| 5 5 0
satisfechos con la ensefianza impartida? | 50%  50%





 Grafico Nº 1

Frecuencia y Porcentaje de las respuestas aportadas por los docentes  a los ítems 1, 2, 3, 4 y 5.
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Según el cuadro Nº 1 y su respectiva gráfica se visualiza que el 50% manifiesta que Definitivamente No se siente motivado para realizar sus labores; el 50% dice que Definitivamente Si, la institución le brinda apoyo para realizar su trabajo; el 100% considera que Definitivamente Si deberían tomar talleres de capacitación; mientras que el 40% dice que Definitivamente Si acude a los directivos del plantel cuando tiene dudas acerca de su trabajo; y en el items 5 se manifiesta un porcentaje igual en cuanto a dos opciones que se plantean reflejando que el 50% dice que Definitivamente Si  cree que los alumnos se sienten satisfechos y el otro 50% dice que Definitivamente No cree que los alumnos se sientan satisfechos con la enseñanza impartida.
Los resultados son un indicador para determinar que durante el tiempo que los docentes de la escuela Vicente Dávila están realizando sus labores no están del todo conformes con lo que en la institución sucede con respecto a su desempeño y capacitación, se reflejan unos niveles de conformidad e incorfomidad.

 Cuadro Nº 02

Frecuencia y porcentaje de las respuestas aportadas por los docentes y demás personal a los items 6, 7, 8, 9 y 10.

[image: image5.png]N° Calegoria de Respuesia
tems ENUNCIADO Ds DN N

6 |.Piensa que debe crecer mas como| 10
profesional? 100%

7 [ ¢Realiza una revision a fondo del tema a| 6 3 1
impartir a los alumnos antes de iniciar|60%  30%  10%
clases?

8 | ,Los horarios y remuneracion que es ofrece | 5 T 1
Ia Insitucion Educativa son de suagrado? |50%  40%  10%

9 [¢Imparte la institucion talleres, cursos u| 3 7 0
ofros programas de capacitacion con |30%  70%
regularidad?

70 | ¢Existe una comunicacion cotidiana, amena | 4 6 0
y profesional con los directores y demas | 40%  60%

personal de la escuela?





GRAFICO Nº 2

Frecuencia y Porcentaje de las respuestas aportadas por los docentes a los ítems 6, 7, 8, 9 y 10.
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En cuanto al cuadro Nº 2 y sus respectivas graficas se aprecia que en el ítems 6 el 100% considera que Definitivamente Si debe crecer como profesional; el 60% dice que Definitivamente Si realiza una revision a fondo del tema a impartir; el 50% manifiesta que Definitivamente Si son de su agrado los horarios y la remuneración que les ofrece la institucion; sin embargo, se observa que el 70% considera que Definitivamente No se imparten talleres y cursos en la institución con frecuencia; de igual forma el 60% piensa que Definitivamente No existe una comunicación cotidiana y profesional  con directores y demás personal de la escuela.

Estas cifras son un indicador de que existe la necesidad de reforzar la satisfacción laboral por medio de talleres, cursos o seminarios con el objetivo de aumentar  el nivel de profesionalismo, capacitación, motivación autoestima, cultura y relaciones humanas para hacer el ambiente de trabajo más ameno dentro de la institución.
Conclusiones y recomendaciones
CONCLUSIONES

           El análisis de los datos aportados de las informaciones dadas por los docentes de la Escuela Básica Vicente Dávila ubicada en el Estado Merida, permitieron dar respuesta a las interrogantes y objetivos planteados al inicio de la investigación para llegar a las siguientes conclusiones:
           En cuanto al primer y segundo cuadro se evidencia que no existe la suficiente motivación para que el docente se sienta comodo en el área de trabajo, mientras que se evidencia que la mayoría absoluta comparte la idea de tomar talleres para capacitarse profesionalmente, los docentes deben tener mas confianza en si mismo y esto debe darse dentro de la institución.
Es importante en este proyecto contar con la participación de educadores comprometidos, previsores, minuciosos y creativos, que trabajen por una escuela eficaz y provechosa.

La pedagogía en esta propuesta se basa en la dinámica de la creatividad, la pluralidad y  trata de mantener un espíritu donde predomina el valor y el respeto a la persona humana. Aplicando las más modernas teorías de la pedagogía y la didáctica.

En razón de lo planteado, el Recurso Humano de cualquier organización laboral, no puede ser pensado como una estructura aislada de la cual se obtiene solo un beneficio material, antes bien el ser humano pensado como un recurso, funciona como una complejidad concominante, que requiere satisfacer necesidades que van desde lo material hasta otras de significado profundo, las cuales inciden directamente en la vida anímica garantizando una sana, asertiva y productiva relación laboral.

RECOMENDACIONES

· Es aconsejable que el personal docente concientice la importancia de las estratégias como elemento primordial.
Se sugiere al Director de la institución lo siguiente:

· Realizar  2  talleres con una frecuencia mensual, dirigido a los docentes que incluyan temas sobre capacitación profesional,  recreativos, culturales y relaciones humanas entre otros que puedan beneficiar y hacer crecer su intelecto;  estos con una duración de 5 horas cada uno.

· Acordar horarios flexibles que no entorpezcan las labores diarias.

· Contratar profesionales como facilitadores de talleres, cursos o seminarios.

· Alquiler de equipos para ayudar a la implementación de talleres.

· Reforzar con material impreso.

· Recursos didácticos.

· Facilitar espacios físicos dentro del plantel como las aulas de clases.
· Otorgar certificados los cuales puedan hacer crecer su hoja de vida.
· De igual forma incluir en agenda asambleas con padres  y representantes para desarrollar trabajos en conjunto con respecto a los alumnos.

· Realizar eventos recreativos dentro de la institución con el fin de incentivar al personal.
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Anexos
MATRIZ FODA 

Total:                        Amenazas= 2                              Debilidades= 5    
	
	Lista de fortalezas

F1. El 90% de los docentes cuentan con licenciatura

F2. Cuenta con una infraestructura amplia y eficiente

F3. Excelente reputacion.


	Lista de debilidades

D1. La oferta de la institucion esta desfasada con la demanda.

D2. Escasa vinculación con los sectores adyacentes.

D3. Los índices de eficiencia son bajos

	Lista de Oportunidades

O1. Formulación de políticas a largo plazo

O2. Implementación de cuerpos de vigilancia en areas adyacentes a la institución

O3. Mejoramiento de líneas de transporte
	FO (Maxi –Maxi)

Estrategia para maximizar tanto las F como las O.

1.-Fortalecer el programa de formación docente. (O1,O2,F1,F3)
	DO (Mini – Maxi)

Estrategia para minimizar las D y maximizar las O.

1.-Fortalecer los programas de vinculación  docente.

(O1,O2,O3,D1,D3)

	Lista de amenazas

A1. Jóvenes sin orientación vocacional.

A2. Tendencias preocupantes sobre la seguridad

A3. Fuera de la institución no existe evaluación diagnostica.
	FA (Maxi-Mini)

Estrategia para fortalecer el instituto y minimizar las amenazas.

1.- Reactivar el programa de seguimiento de egresados (F1,F3,A2,A3)
	DA (Mini – Mini)

Estrategia para minimizar tanto las A como las D.

1.-Revision del modelo educativo de acuerdo a las necesidades productivas. (D1,D2,D3,A1,A2,A3)


UNIVERSIDAD DE ORIENTE
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y EMPRESARIALES

Estimado Docente:


El presente instrumento forma parte de una investigación de campo, la cual tiene como propósito determinar la necesidad de diseñar un programa sobre estrategias para mejorar la capacitación profesional de los docentes de la Escuela “Vicente Davila”.


La opinión que suministre tendrá carácter anónimo, académico y confidencial. En razón de ello, la veracidad y objetividad de la misma contribuirá en el análisis objetivo que determinará la situación real de investigación.


Se le agradece responder el cuestionario anexo con la seguridad de que su aporte será de gran significado para el logro de las metas propuestas con dicha investigación.
Gracias por su receptividad

Atentamente,

Dulce Sanchez.
CUESTIONARIO
[image: image7.png]T_ ¢ Siente mofivacion para realizar sus labores dentro de la
institucion educativa?

2. ¢la mnstiucion para la que 1abora Ie brinda apoyo para
realizar su trabajo?

DS [ DN

3¢ Considera que deberia fomar talleres de capacitacion para
mejorar su rendimiento laboral?

7 ¢ Cuando se siente con dudas con respecto a su rabajo se 10
comunica al personal directivo?

5 ;Cree que los alumnos se sienten safistechos con fa
enseffanza impartida?

6. ¢ Piensa que debe Crecer mas como profesional?

7 ¢ Realiza una revision a fondo del tema a impartr a los
alumnos antes de iniciar clases?

8 ¢Los horarios y remuneracion que 1es ofrece 1a Insttucion
Educativa son de su agrado?

9. Imparte la institucion talleres, cursos U olros programas de
capacitacion con regularidad?

T0. ¢ Existe Uuna comunicacion colidiana, amena y profesional
con los directores y demas personal de la escuela?





A continuación se le presentan una serie de ítems en una escala Lickert. Marque con una (x) en el espacio en blanco.
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