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Resumen

Un clima organizacional positivo aumenta la satisfaccion laboral, el
compromiso de los colaboradores y su desempeio. En este caso, considerando la
empresa donde se desarrolla este proyecto y el impacto social que tiene un instituto
educativo, es esencial que el clima organizacional impacte de una manera positiva
en la satisfaccion y desempefio de sus trabajadores. Los docentes desempefian un
papel crucial en el proceso de ensefianza-aprendizaje de las futuras generaciones,
por lo que es importante que estos puedan desempefiar su rol de la mejor manera,;

ahi es donde la alta Gerencia debe influir positivamente y cumplir dicho objetivo.

Buscar una mejora en el clima organizacional y el manejo del talento humano
le permite a la Gerencia evitar una rotacién de personal, que impacta el desempefio
y la calidad del servicio que puede ofrecer a sus clientes. El instituto educativo no
es la excepcidn, por lo que la Administracion debe enfocarse siempre en contar con
el mejor ambiente para que todo el personal esté lo mas motivado posible y asi
cumpla su trabajo de una forma excelente, lo cual le facilita a la organizacién cumplir

objetivos rodeada de un gran equipo de colaboradores.

Este proyecto contempla la combinacién de dos areas principales como lo
son recursos humanos y la investigacion organizacional. Al ser un proyecto que
busca mejorar el clima organizacional y la gestion del talento humano, ambos
enfoques son necesarios para comprender la situacion actual, a las personas que
trabajan en la empresa, asi como proponer mejoras y nuevas ideas que puedan ser

utilizadas por la Gerencia.

Finalmente, la gestidén del talento humano es uno de los subcampos de los
recursos humanos, la cual se aborda a profundidad para relacionar las practicas
actuales en temas como la gestion de problemas entre el personal, el reclutamiento
de los colaboradores y las herramientas que tiene la empresa para tratar estos

temas; los cuales terminan impactando en la retencion de empleados
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Introduccion

La empresa en estudio se trata de una organizacion educativa que lleva en
el mercado més de 42 afios. El Instituto de Psicopedagogia Integral y Colegio Isaac
Martin (IPICIM) fue fundado por profesionales en psicologia y educacion; su mision
es ofrecer una educacion integral personalizada, la cual busca desarrollar al
estudiante en el ambito académico, fisico, socioafectivo y espiritual. El Instituto
compite en un mercado muy saturado dentro de la Gran Area Metropolitana (GAM),
ademas, se ha visto afectado por los cambios sociales y econémicos que esta
viviendo Costa Rica pospandemia, aunado a la crisis actual en la educacion primaria
y secundaria, lo que vuelve de suma importancia que pueda fortalecer su clima
organizacional y gestionar el talento humano para optimizar las funciones de este y

alcanzar los objetivos planteados por la administracion.

A partir de lo anterior, el presente proyecto tiene como objetivo crear una
estrategia que la empresa pueda poner en practica inmediatamente para fortalecer
y estabilizar el clima organizacional, a la vez, contar con una mejor gestion del
talento humano dentro de la compaifiia, con el fin de elevar la satisfaccién laboral de
sus colaboradores y reducir la rotacidén de personal que ha tenido en los ultimos dos
afnos. Al enfocarse en esta area del manejo del talento, también se busca optimizar
funciones del personal administrativo para facilitar y mejorar el desempefio de cada
uno y facilitar el trabajo de la Gerencia.

Para plantear la mejor propuesta hacia la Gerencia y lograr los resultados
esperados, es necesario que esta investigacion identifique, mediante un analisis y
estudio, las variables actuales que inciden en el clima organizacional del IPICIM.
Adicionalmente, se analizan las diferentes metodologias y teorias existentes en la

actualidad sobre el manejo del talento humano para mejorar el desempeio



Capitulo 1. Marco tedrico

En este capitulo, se describen las bases técnicas y conceptuales necesarias
para desarrollar la investigacion. Ademas, se menciona que la metodologia de
investigacion es un enfoque cuantitativo; por su naturaleza y propésito, el desarrollo
del modelo cuenta con la estructura metodolégica de una investigacion (recoleccion
de datos, desarrollo, analisis y conclusiones) desde un enfoque numérico y datos

concretos basados en teorias financieras.

1.1 Disefio del marco teodrico

1.1.1 Teoria del clima organizacional

Esta teoria sugiere que el clima organizacional es la percepcion compartida
que los miembros de una organizacion tienen sobre su ambiente de trabajo. Por lo
que se debe explorar como la mejora del clima organizacional puede afectar
positivamente la satisfaccion laboral, el compromiso de los empleados y la

productividad.

1.1.1.1 Clima organizacional

Para Chiavenato (1992), el clima organizacional constituye el medio interno
de una organizacion, considerando aspectos como la atmosfera psicolégica
caracteristica que existe en cada una. Dicho clima termina siendo definido por la
mayoria o0 un gran conjunto de trabajadores que apuntan a una misma direccion.

Es importante resaltar que el clima organizacional es una percepcion
individual, por lo tanto, para efectos de esta tesis, es necesario encontrar la opinion

individual para luego hacer un analisis completo de la entidad.



1.1.1.2 Tipos de clima organizacional

Autoritarismo paternalista

En las organizaciones con un clima de este tipo, la direccion posee una
confianza condescendiente con sus colaboradores; si bien es cierto las decisiones
son tomadas por el nivel superior, algunas también son tomadas por los niveles

inferiores.
Consultivo

Las organizaciones que poseen un clima organizacional consultivo
evolucionan en un ambiente de participacion y confianza en los trabajadores. En

materia de toma de decisiones, estas recaen principalmente en el mando superior.

Participativo

Este tipo de clima se caracteriza porque las decisiones en la organizacion se
encuentran distribuidas en los distintos niveles jerarquicos, lo cual fomenta que los

empleados estén motivados por la participacion.

1.1.1.3 Dimensiones del clima organizacional
Las dimensiones del clima organizacional se refieren a los factores que
influyen en el comportamiento de los trabajadores. Entre los cuales se pueden

destacar:

1. Estabilidad laboral: la seguridad que la empresa le pueda dar a los individuos
ayuda a tener un clima ordenado y darles tranquilidad. Cuando la empresa vive
etapas donde hay despidos o rumores de que esta mal, esto puede generar que
el clima sea tenso.

2. Condiciones de trabajo: se puede considerar el ambiente fisico como factor
importante, darle el espacio adecuado, las condiciones tecnolédgicas y basicas al

trabajador influye en como este va considerando el clima laboral.
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3. Participacién en el trabajo: dar mas oportunidades al trabajador en involucrarse
en proyectos, funciones y tareas, que les llamen la atencion, hara que el clima
sea mucho mejor y tenerlos motivados.

4. Aplicacion del conocimiento: dar los espacios necesarios para que el trabajador
pueda poner en practica sus conocimientos y sacar lo mejor hara que el clima
organizacional sea optimo y que el trabajador considere la empresa su lugar
para desarrollarse.

5. Oportunidades de crecimiento: las empresas que brindan més oportunidades de
crecimiento o0 ascensos son las que mas seguridad le dan al trabajador vy, por

ende, crean un clima organizacional mas tranquilo.

1.1.1.4 Relaciones interpersonales
Consiste en las relaciones de los trabajadores entre ellos mismos y ellos con
la Gerencia, jefatura o altos mandos. Dichas relaciones se van construyendo con el
tiempo y con las diferentes experiencias que cada uno haya tenido. Por lo que, para
una empresa, es importante fomentar relaciones interpersonales adecuadas y

cercanas que contribuyen a un buen clima laboral.

La Gerencia debe procurar abrir canales de comunicacion para comprender
mas a cada uno de sus colaboradores y con esto sentar las bases de una relacion
sana. Impregnar los valores y que el trabajador comprenda el cédigo de conducta
ayuda a que las relaciones entre todos sea la adecuada para tener un clima

organizacional sano.

1.1.1.5 Manejo de conflicto
Las organizaciones deben procurar la creacién de condiciones en las cuales
el conflicto, como parte integral de la vida organizacional, sea controlado o dirigido

hacia canales utiles y productivos para todas las personas (Chiavenato, 2007).



1.1.2 Teoria de la satisfaccién laboral

Examina los factores que contribuyen a la satisfaccion de los empleados en
el lugar de trabajo. Se debe indagar como estrategias especificas de gestion del
talento y cambios en el clima organizacional pueden influir en la satisfaccion laboral

de los docentes y personal administrativo.

1.1.21 (Qué es la satisfacciéon laboral?

De acuerdo con el psicélogo Edwin A. Locke, la satisfaccion laboral se define
como "un estado de placer o felicidad resultante de la percepcidén de que uno mismo

ha logrado sus metas en el trabajo ". Por su parte, Luciara Porter define la
satisfaccion laboral como "un conjunto de sentimientos y actitudes que los

individuos tienen hacia su trabajo”.

1.1.2.2 Reconocimiento laboral
Gary Dessler, experto en gestion de recursos humanos, describe el
reconocimiento laboral como "el acto de expresar aprecio por los esfuerzos de los

empleados alineados con los valores y objetivos de la organizacion®.

El reconocimiento puede ser en la linea jerarquica vertical, pero hoy en dia
se busca que también sea a nivel horizontal, es decir, que los compaferos de
trabajo reconozcan a su par. Las empresas deben implementar mecanismos para
fomentar el reconocimiento donde, a la vez, es de suma importancia entender

cuales son las formas con las que a los trabajadores les gusta ser reconocidos.

Dentro de las medidas mas comunes con las que la empresa puede
reconocer a su personal, se destacan: reconocimiento monetario, reconocimiento
ante toda la organizacion, ante la alta Gerencia, reconocimiento balance trabajo y

vida.



1.1.2.3 Comunicacion abierta
Robert L. Kahn describe la comunicacién abierta como "la voluntad y la
capacidad de los miembros de una organizacion para compartir ideas, informacion
y opiniones". La comunicacion abierta es esencial en la organizacion para poder
cumplir con la satisfaccion laboral, ya que esta fortalece el sentimiento de
pertenencia, confianza y de ser escuchado por la Gerencia, lo cual motiva al

trabajador.

La comunicacion abierta siempre debe ser fomentada por la Gerencia y esta
debe ser la primera en dar el ejemplo, con esto transmite al resto de los trabajadores
la confianza de poder expresarse, comunicar situaciones y problemas que se

puedan estar gestionando en los distintos niveles de la organizacion.

Las empresas que logran fomentar un ambiente sano, de respeto mutuo y de
empatia logran generar la comunicacion abierta mas facilmente. Asi mismo, es
importante resaltar que la comunicacion debe ser tanto horizontal como vertical,

donde los comparieros puedan hablar de una forma segura con sus colegas.

1.1.2.4 Espacio fisico y recursos

La dimension del espacio fisico se enfoca en brindar una integridad fisica y
mental al trabajador brindando las condiciones éptimas para desempefiar sus
funciones. También se enfoca en resguardar la integridad fisica de las personas
mitigando los riesgos de sufrir accidentes o que los empleados corran algun tipo de

peligro.

Adicional al entorno fisico, es importante que las organizaciones logren
brindar una higiene laboral, la cual permita que el trabajador se sienta seguro de
poder ir a trabajar y no preocuparse por enfermedades; esto de la mano con
concretar protocolos de accion ante situaciones de emergencia o0 accidentes

laborales.



En cuanto a los recursos, la empresa debe garantizar a los trabajadores los
recursos necesarios para que el colaborador pueda desarrollar sus tareas de
manera éptima. Dichos recursos pueden ser tanto fisicos como tecnolégicos o de
conocimiento. Por lo que las empresas que brindan y cuidan este aspecto tienen
mayor probabilidad de generar un ambiente laboral 6ptimo y, a la vez, lograr una

mejor satisfaccion en sus empleados.

1.1.3 Teoria de la gestion del talento humano

Se centra en estrategias para atraer, retener y desarrollar el talento dentro de
una organizacion. Esta teoria analiza como las practicas de gestion del talento,
como la formacién y el desarrollo, la evaluacion del desempefio y la planificacion de

sucesiones, pueden fortalecer la organizacion educativa.

1.1.3.1 Recurso humano en las organizaciones
El recurso humano es uno de los mas importantes en la empresa y, a la vez,
el mas dificil de gestionar, en este se basa toda la linea de produccion y el éxito del
negocio. La alta Gerencia es responsable de gestionar este recurso de forma 6ptima
y equilibrar las necesidades de los trabajadores con las de la empresa. Un
desequilibrio en esta gestién puede ocasionar un ambiente laboral débil y perjudicar
en el desempenio de los trabajadores que impactan los servicios y las utilidades de

una empresa.

1.1.3.2 Desempefio laboral
Wayne F. Cascio (1998) describe el desempefio laboral como "la medida en
gue un empleado logra los objetivos esperados en su puesto de trabajo, teniendo

en cuenta los criterios de eficacia y eficiencia".

Cuando se habla de eficacia, se refiere a la capacidad de una persona de

lograr los resultados establecidos haciendo las actividades correctas. Mientras que



la eficiencia se refiere a la capacidad de la persona de lograr el resultado establecido

con la menor cantidad de recursos posibles, entre ellos, tiempo, dinero y esfuerzo.

Es recomendable que la Gerencia logre gestionar y medir el desempeiio
laboral de una manera cuantificable para poder determinar si el trabajador esta
cumpliendo las expectativas. Para esto es necesario tener indicadores de
desemperio establecidos y comunicados a toda la fuerza laboral, de la mano con
una metodologia de evaluacion de objetivos, para asi poder gestionar el recurso y
talento humano de la forma mas objetiva posible.

De igual manera, la medicion del desempefio laboral puede ayudar a la
Gerencia a gestionar los diferentes tipos de reconocimientos implementados, con el
fin de dar méritos a los trabajadores que de verdad se lo merecen, evitando la

subjetividad.

1.1.3.3 Importancia de la capacitacion
La capacitacion se define como el proceso de desarrollo de habilidades,
conocimientos y competencias en los empleados para poder desempefar sus
funciones de manera mas eficiente y efectiva. Las capacitaciones pueden enfocarse
en aspectos técnicos, habilidades blandas como la comunicacion, el manejo de

equipo, liderazgo o la gestion del tiempo.

Las empresas deben poder entender las necesidades de los trabajadores y
brindarles las herramientas necesarias para cumplir sus funciones, asi como
determinar las areas de oportunidad donde se pueden capacitar para lograr un

crecimiento profesional de las personasy, a la vez, que la empresa sea beneficiada.

También los trabajadores pueden ser conscientes de cuales son las areas
gue les gustaria mejorar o aprender nuevos conocimientos y buscar capacitaciones
por fuera de la empresa, con el fin de desarrollar su carrera y aspirar a un

crecimiento profesional.



1.1.3.4 Desarrollo de carrera
El desarrollo de carrera es de suma importancia tanto para los colaboradores
como la gerencia. Las empresas que logran gestionar planes de desarrollo de
carrera y generar oportunidades de crecimiento son aquellas que tienen una mejor

gestion del talento humano, asi como un ambiente laboral sano.

El manejo de la carrera debe ser responsabilidad de cada persona, de ahi la
importancia de tener una comunicacion abierta con la Gerencia para lograr plantear
los objetivos personales y el como se visualiza el trabajador en el futuro. Mientras
gue la empresa cumple el rol de brindarle las herramientas y oportunidades de poder

alcanzar dichos objetivos.

1.1.3.5 Importancia de la retroalimentacion
Wayne Cascio (1998) describe la retroalimentacion como "el proceso
mediante el cual se proporciona a los empleados informacion sobre su desempefio,
con el propésito de mejorar el rendimiento futuro”. En sus inicios, la
retroalimentacion se vio como un aspecto que solamente los niveles superiores en
la jerarquia de la empresa podian darla; actualmente, en las empresas se fomenta
la retroalimentacion en ambas vias, es decir, donde el personal puede y debe darles

retroalimentacion a sus jefes.

Las compafias que buscan fomentar un ambiente laboral sano, una
comunicacién abierta y un desarrollo real de la carrera de sus empleados utilizan la

retroalimentacion para cumplir todos los objetivos.
1.1.4 Teoria de la motivacion en el trabajo

Esta teoria explora cémo los individuos son motivados en el entorno laboral

y cOmo las estrategias de gestion pueden influir en su motivacion. Asi mismo, las
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practicas de gestion del talento y el disefio del trabajo pueden impactar

positivamente en la motivacion de los docentes y personal administrativo.

1.1.4.1 Estabilidad laboral
La estabilidad laboral se refiere a la capacidad de una empresa para
asegurarle al trabajador que su trabajo continuara siendo necesario y, por ende,
mantendra el trabajo en un tiempo indefinido. Dicha seguridad es percibida por los
trabajadores como algo bueno, ya que genera un ambiente laboral estable, ademas,
motiva a la persona a seguir trabajando y no buscar otras empresas.

1.1.4.2 Oportunidades de crecimiento
La oportunidad de crecimiento en una empresa es uno de los factores
motivacionales mas importantes para cualquier trabajador. Las personas
profesionales buscan aspirar a mas (econdmicamente, responsabilidades,
funciones y protagonismo en la empresa). Dichas oportunidades no deben ser solo
a nivel jerarquico, también la empresa puede brindar opciones de movimientos
laterales o dar nuevas funciones a las que el trabajador por gusto propio quiere

aspirar.

1.1.4.3 Remuneracién econémica

Consiste en el pago que reciben los colaboradores a cambio del trabajo que
desempefian. La percepcion respecto al mismo depende de los siguientes factores:

e Proporcionar a los trabajadores un salario y un paquete de
prestaciones sociales fijas, que cambian progresivamente afio tras
afio.

e El pago a los trabajadores en funcion del tipo de labores que
desempefian como contribucién a la organizacion.

e Bonos por desempeiio.

e Programas especiales para financiar estudios y capacitaciones.
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1.1.5 Teoria de la cultura organizacional

Esta teoria se enfoca en examinar los valores, creencias y normas
compartidos dentro de una organizacion. Adicionalmente, se investiga como la
cultura organizacional influye en la forma en que se implementan y perciben las

practicas de gestion del talento y como afecta el clima organizacional.

1.1.5.1 Valores
Los valores de una empresa son los principios y creencias que determinan el
comportamiento, las decisiones y relaciones de los trabajadores con clientes,
proveedores y la comunidad en general. Estos valores representan la identidad de
la empresa y pueden incluir conceptos como la integridad, la innovacién, el
compromiso con la calidad, la responsabilidad social, entre otros. Ademas, pueden

influir en su cultura organizacional y en el ambiente laboral.

1.1.5.2 Reglamento interno
El reglamento interno es el documento oficial que establece las normas,
politicas y procedimientos que regulan las actividades internas, la convivencia y el

comportamiento de todos los empleados dentro de la organizacion.

En este documento suele incluirse las disposiciones y normas de conducta,
el uso de los recursos de la empresa, politica de seguridad y los debidos procesos
de escalacion y manejo de conflictos. Adicionalmente, suele contener las debidas

sanciones para cualquier empleado que llegue a incumplir dichas conductas.
1.1.6 Teoria de la efectividad organizacional

Se centra en identificar factores que contribuyen a la efectividad de una

organizacion. En esta teoria se investiga como un clima organizacional positivo y
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una gestion efectiva del talento pueden contribuir a la efectividad general del colegio

privado.
1.1.7 Teoria del cambio organizacional

Se centra en examinar cOmo las organizaciones pueden gestionar y
adaptarse al cambio. Adicionalmente, se explora como el cambio organizacional
puede impactar en el desempefio, motivacion y gestion del talento humano en la

empresa.

1.1.7.1 Adversidad al cambio
Se define como la resistencia o dificultad que una persona o grupos de
personas pueden expresar al enfrentar cambios en el entorno laboral. Dicha
adversidad se puede expresar de diferentes formas, como la negacién, oposicion
abierta, falta de compromiso al ejecutar las nuevas tareas y hasta el irrespeto a la

gerencia por implementar dichos cambios.

La adversidad se puede deber al miedo a lo desconocido, falta informacion y
comunicacién de la razén de los cambios, asi como la comodidad que la persona

puede tener actualmente.

1.2 Modelo fuerzas competitivas de Porter

Al momento de estudiar la industria en la cual la empresa interactta, Michael
Porter (1979) propone analizar cinco factores, los cuales ayudan a
determinar el posicionamiento en el mercado y las posibles dificultades que

la empresa pueda enfrentar. Las cinco fuerzas son:

<+ Amenaza de nuevos competidores: se deben analizar las barreras de

entrada que presenta el mercado donde esta la empresa, ya que estas

definiran qué tan facil es que exista nueva competencia o no. Si existen altas
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barreras, la industria ser& menos atractiva para nuevas empresas, por lo
tanto, el riesgo sera menor. Dentro de las principales barreras se puede
mencionar: diferenciacion del producto, economias de escala, inversion de
capital y politicas gubernamentales.

Rivalidad entre competidores: investigar qué tan altas son las tacticas de

competencia entre las diferentes empresas de la industria, como guerra de
precios, inversion en publicidad o lanzamiento de nuevos productos. Dentro
de los factores que puedan incentivar la rivalidad, cabe destacar: exceso de
competidores en el mercado, crecimiento de la industria lento, el servicio
carece de diferenciacion, costos fijos altos y altas barreras de salida.

Poder _de negociacion de los proveedores: qué impacto pueden tener las

decisiones de los proveedores en la realizacion y crecimiento de la industria.
Los proveedores tienen poder cuando: los proveedores estan organizados,
cuando el producto es Unico y el mercado estd dominado por pocas
compainiias.

Poder de negociacién de los compradores: se debe medir qué impacto tiene

la decisién del consumidor a la hora de comprar el producto/servicio, ya que
la empresa debe adaptarse a lo que el cliente demande, precios mas bajos,
mejores ofertas de servicio a costo menor. Los clientes tienen poder cuando:
existen varios productos sustitutos, el producto no es diferenciado y cuando
el producto no representa algun estandar de calidad a la hora de ser
escogido por el consumidor.

Amenaza de productos sustitutos: dependera de qué tan exigente sea la

demanda del consumidor y la satisfaccion de este, una industria puede verse
amenazada cuando los gustos y preferencias del mercado son distintas, por
lo tanto, la empresa no lograra cumplir las expectativas de todos, por ende,
el consumidor buscara otras alternativas para satisfacer la misma

necesidad.
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Diagrama 1. Fuerzas competitivas de Porter
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1.3 Industria del sector educativo

Es de suma importancia entender y analizar esta industria, ya que permite
comprender la organizacion, el personal que trabaja para la empresa, asi como las
variables que pueden impactar en su satisfaccién laboral y la gestion del talento que

debe desempefiar la Gerencia.

Para entender la industria hay que repasar su historia y contexto en Costa
Rica, ademés de ver como se transformara en un futuro debido a factores externos
qgue ocurren en el mundo actual. De acuerdo con historiadores, la educacién en
Costa Rica tiene sus origenes en 1849 con la promulgacion del Reglamento
Orgénico del Consejo de Instruccion Publica. En 1858, se declara oficialmente que
la educacién es obligatoria para toda la sociedad. Llegando al afio de 1870, se
puede decir gue es el inicio de la industria en la cual la empresa compite hoy en dia,
ya que se declara la libertad para impatrtir o recibir la ensefianza, lo que se da por
entendido como la apertura a colegios privados, siendo el colegio San Luis Gonzaga
en 1871 el primer colegio privado en graduar a sus estudiantes de bachillerato.
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Es bien sabido que las empresas y las industrias han vivido y vivirdn cambios
conforme la tecnologia se involucre mas y el sector educativo no es la excepcion;
conforme pasen los afios se esperan cambios considerables gracias a la evolucion
tecnologica involucrada en la ensefianza pedagdgica y creacion de nuevos métodos
de ensefianza. Alejandro Finocchiario, ministro de Educacién de la Nacién
argentina, en su articulo Escuelas del Futuro (2018), afirma que: “Queremos un
sistema educativo con docentes que ensefien a aprender con creatividad, donde las
nuevas tecnologias formen parte de la educaciéon y guien el camino hacia la

sociedad del futuro” (p.3).

Dicho pensamiento es adoptado ya por paises del primer mundo
considerados como pioneros en la educacion, por ejemplo, Alemania, China y
Japdn, donde han implementado aulas virtuales, el uso de tecnologia para ensefiar
sus diferentes cursos y las metodologias de ensefianzas donde el estudiante
desarrolla habilidades que se podian dar anteriormente asociadas al uso de la
tecnologia para lograr un mejor rendimiento. Por lo tanto, los centros educativos de
Costa Rica deben considerar dichas iniciativas implementadas por el resto del
mundo para ofrecer un servicio de calidad. Dentro de los principales cambios
esperados en el sector educativo durante los proximos 10 afios, se puede

mencionar:

e Las aulas fisicas como tal desapareceran, no existira la necesidad de
tener pupitres ni pizarras. Los espacios abiertos donde el estudiante
pueda interactuar mas con sus compafieros y profesores, asi como el
uso de tecnologia haran que las paredes sean poco necesarias.

e Incremento en la gamificacion (utilizacion de mecéanicas de juego para
la ensefianza). Se buscaran nuevos métodos de ensefianza divertidos
donde el estudiante pueda desarrollar su potencial sin aburrirse

disfrutando la ensenanza.
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¢ Realidad aumentada: con el auge de la tecnologia, como los entornos
de realidad virtual y 4D, las posibilidades de usarlos son infinitas en
diferentes &mbitos como laboratorios virtuales de quimica y ciencias,
recrear acontecimientos historicos para la clase de historia, mapas
virtuales para la clase de geografia, entre muchas mas.

e Uso de la nube para compartir clases o documentos entre escuelas de
distintos paises, lo cual fomentara programas internacionales entre
centros educativos.

e Uso de cursos en linea: cada vez habra mas opciones de clases
virtuales impartidas por profesores y cursos donde no sera necesaria

la intervencion de ellos.

Todos estos cambios deben ser considerados por la empresa para un futuro,
los cuales pueden tener un impacto importante en la gestion del talento humano, la

motivacion y el manejo de sus trabajadores.

1.4 Marco metodoldgico

Para el desarrollo del proyecto de acuerdo con su naturaleza, area de
investigacion y el problema mencionado anteriormente, se utiliza tanto el enfoque

cuantitativo como el cualitativo para el desarrollo de este.

La metodologia cuantitativa se enfoca, principalmente, en trabajar y analizar
informacion y datos concretos recolectados mediante un instrumento implementado
para la investigacion. Para aplicar una metodologia cuantitativa, se deben definir los

siguientes parametros a fin de obtener buenos resultados:

4.1Poblacién del estudio: incluir docentes, personal administrativo y
directivos del colegio privado.

5.1 Instrumento de recoleccion de datos:
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a. Encuestas estructuradas: encuestas estructuradas con
preguntas cerradas que permitan medir variables especificas
relacionadas con el clima organizacional y la gestion del talento
humano.

b. Escalas de medicion: utiliza escalas de medicion adecuadas
para cuantificar variables como la satisfaccion laboral y la
percepcion del clima organizacional.

6.1Presentacién de resultados: seleccion de gréficos y tablas para
mostrar los resultados.

7.1 Analisis de resultados

La investigacion cualitativa busca explorar, comprender y describir
fendmenos complejos desde las perspectivas de los participantes. Esta tiende a ser
exploratoria y flexible. Ademas, la metodologia ayuda a contar con un mejor analisis
de los resultados y plantear las recomendaciones necesarias para mejorar el clima

organizacional y el manejo del talento humano.
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Capitulo 2. Descripcion de la empresa y analisis del entorno

Este capitulo se enfoca en describir la empresa, su historia y organizacion
con la que actualmente opera. Ademas, se profundiza en la industria en la que

compite para entender su posicionamiento en el mercado.

2.1 Identificacion de la empresa

El IPICIM es un instituto educativo que ofrece un programa de educacion
integral personalizada donde busca desarrollar a la persona no solo a nivel
académico, sino también a nivel fisico, socioafectivo y espiritual. Mediante este
enfoque brinda una oferta educativa bilingle, que respeta la diversidad de estilos
de aprendizaje e inteligencias, con el propésito de atender las necesidades
individuales de los estudiantes y proveerles de un ambiente propicio para su

crecimiento y desarrollo integral (tomado de la pagina web de la instituciéon).

La organizacion tiene un fuerte compromiso con el medioambiente, por lo
tanto, la oferta educativa incluye un programa de educacién ambiental, siendo
reconocidos con el galardéon de Bandera Azul Ecoldgica gracias a sus practicas
inculcadas dentro de la institucién de la mano con el proyecto Parque Ecolbgico

Itarar.

4.4.1. Misién

“‘Somos un centro de educacién privada que ofrece un programa de
educacion integral personalizada, que favorece el desarrollo mental, fisico,
emocional y espiritual de sus alumnos (as), en un ambiente que les invita descubrir

y desarrollar su potencial’.
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4.4.2. Vision
“Ser la alternativa educativa que logra maximizar el aprendizaje de sus
alumnos (as), que les ofrece un ambiente propicio para su crecimiento y desarrollo

integral y les provee de herramientas fundamentales para su insercion a la

sociedad”.

4.4.3. Metas como empresa

Contribuir al mejoramiento de la calidad de vida de los estudiantes.

e Favorecer y estimular el desarrollo del caracter y habilidades para la vida.
e Potenciar el aprendizaje y el talento.

e Atender los diferentes estilos de aprendizaje e inteligencias.

e Cultivar y vivenciar la practica de valores y principios cristianos.

e Estimular el pensamiento critico y reflexivo.

e Despertar el interés por la ciencia y su aplicacion.

e Promover el civismo y el espiritu democratico en los estudiantes.

e Promover la conservacion y proteccion del medio ambiente.

e Desarrollar habilidades artisticas y deportivas en los estudiantes.
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4.4.4. Valores

Nuestros valores

INTEGRIDAD
CALIDAD

@ SOLIDARIDAD
COLABORACION COMPROMISO

51 Diferenciacion

e ABP (Aprendizaje basado en proyectos)

En cada trimestre los estudiantes realizan un proyecto en el que se integran
todas las materias académicas y complementarias. A partir del planteamiento de
una pregunta retadora, los estudiantes investigan y construyen posibles soluciones,
para lo cual integran todo el conocimiento adquirido en las distintas asignaturas. El
producto final de su trabajo debe presentarse ante una audiencia especializada

auténtica.

e Self-Organized Learning Enviroment (SOLE)

Mediante el método SOLE, los estudiantes son retados a responder
problemas cuya solucién requiere analisis, trabajo colaborativo y una alta dosis de

criticidad de las fuentes de informacion.

Con apoyo de la tecnologia y mediante el trabajo colaborativo, los estudiantes
buscan la manera de encontrar respuestas al problema presentado, asi como
explicar las posibles respuestas de forma comprensible al resto de la clase. De esta
forma, los nifios y adolescentes desarrollan competencias para crear, experimentar,

buscar informacion y acceder a nuevos conocimientos de forma significativa.
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«+ Science - Technology - Robotics - Engineering - Arts — Math (STREAM)

En el IPICIM se busca brindar a los estudiantes distintas experiencias de
aprendizaje que los capaciten para desenvolverse exitosamente en el mundo del
siglo XXI. Una de sus principales herramientas es la materia de STREAM, con la
cual desarrollan nuevas competencias y aprendizajes mediante un enfoque que

integra las ciencias, la tecnologia, la roboética, ingenieria, arte y la matematica.

STREAM utiliza la metodologia del Engineering Design Process para crear
soluciones originales a diferentes problemas. De esta manera, los estudiantes
toman riesgos bien pensados, alcanzan nuevos aprendizajes por medio de
experiencias practicas, se muestran persistentes en la resolucion de problemas,

abrazan la colaboracion y desarrollan el proceso creativo.

o,

« Educacion ambiental (Pargue Itarar)

Los estudiantes reciben la materia de Aula Verde (Green Class) en el Parque
Ecoldgico Itaréar, el cual es un area de 5000 m? dentro de sus instalaciones. En esta
asignatura ellos disfrutan del contacto con la naturaleza, participan en proyectos
enfocados en la proteccion del ambiente y la conservacion de los recursos

naturales.

El programa permite desarrollar un sentimiento de conservacién de los
recursos naturales en los estudiantes, ademas de ofrecerles espacios para el
contacto con la naturaleza creando una conciencia sobre la responsabilidad de la
proteccion del ambiente como medio de vida y fomentando la lucha contra la

contaminacion del ambiente.
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6.1 Historia de la empresa

El Instituto de Psicopedagogia Integral fue fundado en 1981 por profesionales
en Psicologia y Educacion. Tras su experiencia de investigacion para optar al grado
de licenciadas en Psicologia, experimentan la importancia del rol que desempefa
el docente en la prevencion de conductas de riesgo, asi como el desarrollo de
ambientes pedagogicos saludables que estimulen al estudiante como persona
integral. Con esta vision, asumieron el reto de formular una oferta educativa con un
enfoque psicopedagdgico, ofreciendo inicialmente los niveles de preescolar y un

servicio de guarderia.

En 1984, inici6 con la oferta de la primaria y logra su primera generacion de
sexto grado en 1987. En 1993, se inicia la secundaria bajo el nombre de Colegio
Isaac Martin, en memoria del sefior Isaac Martin, benefactor del colegio. Mas
adelante, en 1995 se gradua la primera generacion de bachillerato.

En los afios posteriores, se inicié la ampliacion de las instalaciones para
ofrecer una mayor oferta y comodidad a los estudiantes, por ejemplo, la
construccion del gimnasio en 1996 y el Parque Itaréar en el afio 2005. Este ultimo
inici6 como un proyecto con el fin de proveer un aprendizaje acerca del ambiente

en una forma mas vivencial ofreciendo un aula verde.

En el 2012, se le otorga a la institucion la Certificacion de Calidad en
Educacion. Para el 2017, se inaugura el STEAM LAB, espacio exclusivo para
trabajar con los estudiantes el programa de STEAM, el cual busca unir la ciencia
con la tecnologia. Adicionalmente, se inauguran los Centros de Aprendizaje —

SOLE, siendo la primera institucion en Costa Rica en contar con dichos centros.
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7.1 Ubicacidon geografica

Ubicado en la provincia de San José, cantdén de Moravia, desde su fundacion,
el Instituto logra ubicarse en un sector del pais conocido por sus ofertas de distintas
instituciones educativas. Siendo un punto estratégico para atraer al mercado meta,

logra competir con otras organizaciones.

2.5 Estructura organizacional

La empresa, para el afio 2024, cuenta con 58 colaboradores, quienes se
distribuyen en las dos grandes areas administrativas de la empresa: Direccion de
Primaria y Secundaria, las cuales son supervisadas por la cabeza de la
organizacion: la Direccion General. A continuacidon, se muestra la estructura

organizacional para la empresa en estudio:



Diagrama 2. Organigrama de la empresa IPICIM
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Resumen
AREA Nombre Puesto que desempefia
Académica Alvarez Duran Roberto Docente 1
Blanco Valverde Ashley Docente 1
Cabrebra Icaza
Monserrat Docente 1
Capin Rodriguez Luis
Alberto Docente
Carboni Jiménez Valeria Docente Preescolar Bilinglie
Gonzalez Morales
Lucrecia Docente 1
Hernandez Romero
Wendy Docente 1
Lépez Roman Eddy
Leonardo Docente
Martin Weber Dolores Docente
Mata Zufiga Nathalia
Maria Docente 1
Matamoros Solano
Kendra Yanil Asistente de preescolar 1
Montero Solis Maria
Paola Encargada de sala cuna y guarderia 1
Profesora de Ensefianza General Basica
Murillo Rojas Carolina  Bilinglie e Inglés 1
Porras Zamora Luis
Alejandro Docente de arte 1
Reyes Rojas Maria de
los Angeles Docente 1
Soto Gutiérrez
Sebastian Docente
Vega Corrales Juan José Docente
Villalobos Fonseca
Ricardo Docente 1
Total Académica 18
Académica - Técnica Blando Valverde Andrea Psicéloga 1
Fallas Gonzalez
Jehanina Directora Académica 1
Fong Jiménez Dannia
Lucia Docente

Matamoros Martin Lisa Coordinadora Académica
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Total Académica -

Técnica
Administrativa Alvarado Vargas Lilliana Vigilancia y porteria 1
Flores Bermudez
Francisca Secretaria Académica
Morales Carpio Luz Directora Financiera
Navarro Montero
Beltran Mantenimiento 1
Ovares Guarin Maria
José Auxiliar Administrativo Contable
Quirds Mena Ana Conserje
Quirds Mena Juan
Carlos Vigilancia y porteria 1
Encargado de Servicio de Atencién al
Segura Najera Sharon  Cliente y Promocién 1
Sobalbarro Rodas
Wilfredo Jardinero 1
Tejada Andreve Jaelin  Doctora 1
Vargas Quesada Daniela Disefiadora 1
Vargas Quesada Melisa Directora Administrativa 1
Zamora Molina Gabriela Conserje 1
Total Administrativa 13
Suma total 35

2.6 Servicios brindados

La empresa ofrece un servicio de educacion con un enfoque pedagogico
integral a todos sus niveles, contando con diferentes estrategias para potenciar al

maximo las habilidades del estudiante.

2.6.1 Preescolar

El curriculo que se desarrolla es 100% en inglés, desde Maternal hasta

Preparatoria. Se trabaja con la metodologia de Handwriting Without Tears; método
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que utiliza un lenguaje y dindmicas amigables que permiten al nifio aprender

lectoescritura de una forma divertida.

En el IPICIM Preschool, se trabaja bajo una misma linea en diferentes areas
gue consideran fundamentales para el desarrollo de habilidades de independencia
en los nifios. Por medio de las actividades que se realizan en el aula, se trata de
potenciar la autonomia necesaria para que los estudiantes puedan desenvolverse
con mayor seguridad, sentirse miembros activos dentro del nacleo familiar, ndcleo

educativo y en la dindmica con sus pares.
2.6.2 Primaria

El énfasis consiste en proveer una educacion integral personalizada y
bilingle; bajo una metodologia de ensefianza novedosa, en concordancia con las
nuevas tendencias en educacion. Los estudiantes de la primaria se ven expuestos
a situaciones de trabajo en las que se estimula el desarrollo de la comunicacion,
relaciones interpersonales, creatividad, pensamiento critico, resolucion de conflictos
y autonomia.

Las metodologias de Aprendizaje Basado en Proyectos, STREAM y SOLE
responden a la necesidad de la incorporacion de las competencias para el siglo XXI.
Como parte de la oferta integral, se basan en la incorporaciéon de los valores
cristianos, el respeto y la tolerancia en cada una de las materias. Los grupos oscilan

entre 15 y 25 estudiantes, creando un ambiente propicio para el aprendizaje.

2.6.3 Secundaria

El Colegio Isaac Martin se caracteriza por sus mdultiples practicas de

innovacion pedagdgica, de fomento a la educacién y proteccién ambiental, asi como
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la busqueda constante del crecimiento integral de sus estudiantes. La institucion se
enfoca en llevar al estudiantado a la creacion de un aprendizaje significativo por
medio de novedosas metodologias, por ejemplo, el Aprendizaje Basado en
Proyectos, Ambientes de Aprendizaje Autoorganizados SOLE y la materia de
STREAM.

2.6.4 Dual Diploma

Programa educativo que convalida los cursos llevados en la institucion para
obtener un bachillerato estadounidense, ofreciendo la oportunidad de obtener dos

titulaciones simultaneamente.

2.7 Analisis Porter para describir la empresa actualmente

El andlisis Porter permite analizar la industria en la cual la empresa se
encuentra y ver las posibles amenazas que se pueden encontrar en el mercado de
la educacién, lo que ayuda a comprender y visualizar hacia un futuro riesgos y
advertir a la empresa donde puede mejorar con el fin de crecer. A continuacion, se

explica cada una de las cinco fuerzas:

% Amenaza de nuevos entrantes:

Las barreras de entrada son todas aquellas que impiden a los competidores
o futuros vendedores del producto ingresar facilmente al mercado, cuanto mayor
sea la cantidad de barreras de entrada, mas dificil sera la gran competencia que
pueda tener. Dentro de la industria educativa, se pueden mencionar como
principales barreras: saturacion de mercados, regulaciones legales para brindar el

servicio y requisitos basicos del Ministerio de Educacion.
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Muchas de las barreras que existen impiden que haya nuevas empresas que
quieran incursionar en el mercado, principalmente, por la saturacion de oferta que
existe en el pais de empresas privadas, adicionado a que existe la educacion

publica, la cual hace que el mercado sea méas saturado.

«» Poder de neqgociacion de los compradores

Los clientes de este mercado poseen un gran poder de negociacion gracias
a la amplia oferta que existe, por lo tanto, si el cliente no esta satisfecho con el
servicio de educacion que se le brinda, puede buscar otra mejor oferta. Por ello las
empresas de esta industria, al ser un servicio, deben buscar como diferenciarse y
entender las necesidades del consumidor para retenerlos como clientes fijos.
Muchas veces en algun sector del mercado estudiantil la influencia social permite
gue los clientes estén ligados a la institucion o que los mismos estudiantes decidan
guedarse para continuar con sus amigos, o bien por alguna razén especifica. Sin
embargo, para controlar y equilibrar ese poder de negociacion, la empresa debe

buscar mantener satisfechos a sus clientes.

++ Poder de neqgociacion de los proveedores

Esta fuerza es baja, ya que, al ser un servicio, la empresa no necesita mucho
insumo fisico y los que utiliza hoy en dia son instrumentos bésicos, los cuales

muchas empresas los pueden proveer, ya que no son productos especializados.

< Amenaza entre productos sustitutos

En esta amenaza se deben considerar dos aspectos importantes debido a la

industria en la que la empresa participa, al ser educacion, es un servicio basico que
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las personas siempre van a necesitar, por lo tanto, siempre habra un mercado al
cual puede apuntar. Sin embargo, se debe considerar la tecnologia como un
sustituto o una influencia que puede cambiar el mercado en un futuro, ya que el
modo de brindar la educacion cambiara, por lo cual las empresas deben estar al
tanto e invertir en las nuevas tendencias tecnoldgicas para brindar el mejor servicio

antes que la competencia.

++ Rivalidad ente competidores

Como se menciond anteriormente, esta industria posee una gran cantidad de
competidores, desde centros educativos privados hasta publicos. La rivalidad entre
competidores es alta, ya que las empresas buscan cémo atraer nuevo mercado y
retener al actual, por lo tanto, emplean diferentes tacticas de negocios para lograr
este fin. Dentro de las principales técnicas se encuentra la competencia por precio
y ofertas especiales, ademas de diferenciacion donde buscan brindar una

educacion diferente y atractiva para las nuevas generaciones.

Tabla 1. Resumen de las Fuerzas Competitivas de Porter

Fuerzas Nivel Beneficios Potenciales
Barreras de entrada Alta Altas
Poder de negociacion del proveedor Bajas Altos
Poder de negociacion del cliente Alto Bajos
Amenaza de sustitutos Media Medios
Rivalidad interna Alta Bajos

Fuente: elaboracion propia.
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Capitulo 3: Analisis del clima organizacional

En este capitulo se describe la metodologia y las herramientas usadas para
realizar el analisis y describir el clima organizacional que se encuentra en la
empresa en estudio. Dichas herramientas fueron implementadas para la recoleccién

de datos con el fin de tener una percepcion actual y realista de los colaboradores.

3.1 Disefo de lainvestigacion y cuestionario

3.1.1 Justificacién de la investigacién

Las personas constituyen el componente mas importante de las instituciones
y empresas. Debido a esto, es importante el estudio de aquellos factores y variables

gue afecten la calidad del trabajo y el desempefio de cada uno de los trabajadores.

De acuerdo con lo expuesto por la gerencia del IPICIM, en los ultimos tres
afios han tenido una alta rotacién del personal, por lo que con este estudio se podra
determinar si el clima organizacional es uno de los factores principales de dicha
rotacion. A la vez, medir la satisfaccion laboral y el clima organizacional ayudara a
la empresa a tomar decisiones para mejorar y lograr un mejor desempefio de sus

colaboradores y alcanzar sus objetivos de una forma mas sencilla.

Como colegio e institucion educativa, la empresa en estudio tiene un rol vital
en la sociedad y en la poblacion joven, que sera el futuro del pais. Ademas, cada
profesor y trabajador de la institucion tiene una participacion importante en este rol
y lo que ellos sientan, comenten o demuestren se reflejara en los estudiantes. De
ahi la importancia de que la institucion logre tener siempre un clima organizacional

optimo y mantener satisfechos a sus colaboradores.
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3.1.2 Objetivo de la investigacién

El objetivo de este capitulo es conocer la percepcion de los colaboradores
del Instituto de Psicopedagogia Integral y Colegio Isaac Martin (IPICIM), tanto
docentes como administrativos, respecto al clima organizacional y comprender qué
les afecta, qué les gustaria cambiar y asi determinar los puntos débiles, asi como

proponer recomendaciones para mejorar las areas de oportunidad.

3.1.3 Tipo de investigacion

La investigacion realizada es de tipo cuantitativa, considerando que en esta
se recolectaron y analizaron datos y variables cuantificables, a la vez, fue posible

identificar la relaciéon entre dichas variables.

Adicionalmente, el estudio tiene su tipo descriptivo, pues se basa en la
caracterizacion detallada de las vivencias, percepciones, motivaciones Yy

preocupaciones de los colaboradores en su entorno laboral.

3.1.4 Poblaciéon de interés

El estudio se realizd enfocado en la percepcién y opinion de los
colaboradores, los profesores y administrativos del IPICIM. Dicha poblacion se
distribuye de la siguiente manera: 15 profesores (considerando primaria Yy
secundaria) y 8 personas del area de la administracion (en el Anexo #1 se detalla el

desglose de los participantes).

3.1.5 Metodologia de la investigacion

En relacion con el método implementado para recabar los datos de la
investigacion propuesta, se utilizd, como herramienta principal para la recoleccion

de informacién, un cuestionario virtual aplicado mediante Google Form.
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Posteriormente, se procedié a realizar la tabulacion respectiva de datos,
utilizando como soporte tablas dinamicas para visualizar la consolidacion y
resultados de una forma sencilla. Para aquellas preguntas donde se enfocaba mas
en opinion y comentarios de los participantes, se hizo una consolidacion de ideas,
a fin de que la gerencia viera la totalidad de los comentarios.

Adicionalmente, después de aplicar la encuesta, se procedio a realizar un
estudio de campo donde se pudo conversar con los trabajadores de la institucion
para entender mejor la opinion y ver el entorno de la empresa. En dicho estudio de
campo se hicieron actividades como entrevistas personalizadas uno a uno y un
grupo focal con 10 profesores para compartir ideas y escuchar a las personas en un

ambiente no tan formal donde pudieran expresar mejor sus ideas.

3.1.6 Disefo del cuestionario

El cuestionario usado en la recoleccion de datos abarca cinco secciones
importantes para valorar todos los aspectos de la investigacion en curso. Al
organizarlo de esta forma, ayuda a analizar primero por separado cada aspecto y
luego hacer un andlisis integral para cada persona. Adicionalmente, cuenta con
espacios para que cada persona deje sus comentarios finales sobre lo que se le

preguntd para mencionar aspectos adicionales. Dichas secciones son:

A. Sobre mi trabajo: esta seccidn se enfoca en ver la percepcion de
cada persona sobre su rol en la organizacion, desempefio y su trabajo
en si y, principalmente, sobre su satisfaccion laboral. Esta seccién
cuenta con 15 preguntas.

B. Condiciones de trabajo: en este espacio se busca comprender la
percepcion del trabajador sobre el entorno fisico y el
acondicionamiento de las oficinas para saber si los empleados se

sienten a gusto. Esta seccion cuenta con 13 preguntas.
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C. Relaciones interpersonales: se intenta medir el esfuerzo de la
Gerencia en fomentar y buscar que el ambiente laboral sea el 6ptimo
enfocandose en fortalecer las relaciones interpersonales. Esta
seccion cuenta con 14 preguntas.

D. Sobre la institucion: entender la opinion general del colaborador
sobre la empresa ayuda a la gerencia a ver las areas de mejora y
como puede mejorar para que las personas se sientan felices y
orgullosas de trabajar en ella. Esta seccion cuenta con 20 preguntas.

E. Sobre mi jefe: en esta Gltima seccion se califica al jefe directo en 22
preguntas, la intencién es identificar las areas buenas y malas de la
gerencia con el fin de saber donde se puede mejorar. Esta seccion es
de las méas enriquecedoras, ya que fomenta la transparencia y
comunicacion con la Gerencia, ademas, les da la oportunidad a los

empleados de poder ser aun mas escuchados.

La manera en que el entrevistado contest6 las preguntas fue mediante la
escala de Likert, la cual es normalmente utilizada para conocer la opinion de las

personas en instrumentos cuantitativos

Tabla 2. Escala de Likert

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Indiferente

De acuerdo

g | W N|

Muy de acuerdo
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3.1.7 Recoleccion de datos

El cuestionario se hizo de forma digital para agilizar la tabulacion de los
resultados y facilitar que las personas lograran completarla en el momento que a
cada una le quedara mucho mejor.

Cabe destacar que la institucion ya tenia formulada dicha herramienta, ya
que es algo que han venido realizando en los ultimos afios, por lo que facilitd mucho
el trabajo de la recoleccion. Dicha recoleccién fue efectuada en el mes de diciembre

del 2023, y se tuvo acceso a ella desde el inicio del proyecto.

3.1.8 Procesamiento de lainformacién

Para efectos del procesamiento de datos, se tabulé la informacién en una
hoja electronica de calculo, donde se realizaron tablas dinamicas para obtener
diferentes vistas de los resultados. El uso de tablas dinamicas facilita la observacion,
andlisis y manipulacion de datos, con el fin de tener una vista especifica y
complementaria de las variables por estudiar.

3.2 Analisis de los datos

En esta segunda seccién del capitulo, se procede a analizar los resultados
obtenidos mediante la aplicacion del cuestionario. Como se menciond
anteriormente, debido a la gran cantidad de preguntas aplicadas, para efectos del
andlisis, se toman en cuenta las mas importantes que permiten completar la

investigacion.
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3.2.1 Datos generales

A continuacion, se presentan los datos generales de los colaboradores del
IPICIM que participaron en la encuesta. Estos datos se enfocan en saber como

esta distribuido por el puesto en que se desempefian y el sexo de las personas.

Tabla 3. Tipo de puesto

Area Numero de personas %total

Administrativo 8 34,78%
Docente 15 65,22%
Total 23 100,00%

Tabla 4. Poblacidon por sexo

Sexo Numero de personas %total

Femenino 18 78,26%
Masculino 5 21,74%
Total 23 100,00%

De acuerdo con los resultados previos, es posible determinar que un 65% de
los encuestados son del area docente, mientras que el 35% son del area
administrativa. Saber esto ayuda a entender y conocer el pensamiento general de

una gran parte de los trabajadores que son la base de la institucién.

Adicionalmente, se puede observar que un 78% de las personas
encuestadas son mujeres; mientras que el 22% son hombres. Este dato da una
muestra clara sobre cual es el género con mayor prevalencia entre las personas
gue trabajan en la institucién.
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3.2.2 Sobre mi trabajo

Como se describié anteriormente, la encuesta se divide en areas a evaluar
con el fin de analizar cada aspecto de la vida laboral de la institucién por aparte. A
continuacion, se presentan y analizan los resultados de la seccion “sobre mi
trabajo”. La cual se enfoca en medir la percepcion de cada trabajador sobre su rol

en la empresa.

Tabla 5. Relacién del puesto con experiencia

El puesto que ocupo en la
empresa esta en relacion
con la experiencia y

competencias que poseo Numero personas %TOTAL

De acuerdo 4 17,39%
En desacuerdo 1 4,35%
Muy de acuerdo 18 78,26%
Total 23 100,00%

Como se observa en la tabla 5, un 78% de las personas sienten que su puesto en
la empresa esta acorde con lo que ellos han estudiado y preparado para ejercer en
su vida profesional. Esto da entender que la Gerencia ha logrado optar por las
personas indicadas para cada rol y a la vez aprovechar su perfil profesional para

lograr el mejor resultado en cada puesto.

Tabla 6. Necesidad de capacitacion

Necesito capacitacion para Numero

poder hacer mejor mi trabajo personas %TOTAL

De acuerdo 9 39,13%
En desacuerdo 2 8,70%
Muy de acuerdo 9 39,13%
Muy en desacuerdo 1 4,35%
N/A 2 8,70%

Total 23 100,00%
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Como se observa en la tabla 6, casi un 80% de las personas considera de
suma importancia la necesidad de tener capacitaciones para ejercer mejor el
trabajo. Esto es un indicador sobre que la empresa debe atender y profundizar con
el fin de saber cuales son las areas en las que las personas quieren prepararse
mejor. Como se menciono anteriormente, la capacitacion dada por la empresa hacia
los trabajadores es de suma importancia, ya que permite el desarrollo de la carrera

y, a su vez, hace que el colaborador mejore la satisfaccion laboral.

Tabla 7. Me gusta mi trabajo

Numero
Me gusta mi trabajo  personas %TOTAL
De acuerdo 6 26,09%
Muy de acuerdo 17 73,91%
Total 23 100,00%

La tabla 7 muestra el sentimiento de satisfaccion laboral, donde un 74% se
sienten a gusto con su trabajo, lo que es un buen indicador. Sin embargo, se debe
prestar atencién y lograr que el resto del 25% de la poblacion crezca en esa

satisfaccion e indagar cuales son los factores por mejorar para este porcentaje.

Tabla 8. Satisfaccion de la labor

Me siento satisfecho (a) con

la labor que realizo en la Numero

institucion personas %TOTAL
De acuerdo 4 17,39%
En desacuerdo 1 4,35%
Muy de acuerdo 18 78,26%

Total 23 100,00%
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Complementando con el dato anterior, la tabla 8 muestra el mismo
sentimiento de satisfaccion laboral, donde un 78% esta muy de acuerdo con que se

siente satisfecho con su rol y labor dentro de la organizacion.

Tabla 9. Compromiso para alcanzar las metas

Me siento comprometido(a)

para alcanzar las metas Numero

establecidas por la institucion personas %TOTAL
De acuerdo 7 30,43%
Muy de acuerdo 16 69,57%
Total 23 100,00%

Otro indicador que demuestra la satisfaccion laboral y el sentido de
pertenencia es el de la tabla 9, donde se ve que un gran porcentaje, casi un 70%,
se sienten comprometidos en alcanzar las metas establecidas por la organizacion.

El otro 30% esta en un nivel mas bajo de compromiso, pero igualmente bueno.

Es bueno que la Gerencia pueda indagar mas para determinar qué le hace
falta a este 30% para elevar su sentido de pertenencia y compromiso con la
institucion, ya que, cuanto mas nivel alto de pertenencia exista, evitara problemas

de rotacion de personal y un mejor ambiente laboral.

Tabla 10. Mis propuestas son escuchadas

Mis propuestas se toman en

cuenta en las decisiones de la Numero

institucion personas %TOTAL
De acuerdo 10 43,48%
En desacuerdo 2 8,70%
Muy de acuerdo 10 43,48%
No respondieron 1 4,35%
Total 23 100,00%

La tabla 10 muestra la percepcion de los trabajadores sobre si son 0 no

escuchados a la hora de proponer ideas, cambios o0 proyectos especiales. En
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términos generales, el nivel de este indicador est4 por encima de lo bueno con un
86%. Sin embargo, hay un porcentaje restante que transmite o se sienten ignorados
por la Gerencia.

Es recomendable indagar con las personas especificas y analizar la situacion
del por qué no fueron escuchadas, asi como explicarles la razén. La Gerencia debe
transmitir esa comunicacion abierta y, cuanto mas clara sea a la hora de transmitir
un mensaje de alguna situacion en especifico, generard mas comprension por parte
del trabajador. Tanto la comunicacién abierta como hacer esta indagacion ayuda a
la Gerencia a saber si hay o no ideas muy buenas propuestas y que no se lograron

desarrollar.

Tabla 11. Sentido de pertenencia

Me gustaria permanecer en mi

puesto de trabajo dentro de la Numero

empresa personas %TOTAL
De acuerdo 6 26,09%
En desacuerdo 1 4,35%
Muy de acuerdo 16  69,57%
Grand Total 23 100,00%

La tabla 11 refleja que hay alto sentido de pertenencia por parte de los trabajadores,

donde un 70% calific6 como muy de acuerdo dicha pregunta.
3.2.3 Sobre las condiciones mi trabajo

En esta seccién, se indaga la percepcién de los trabajadores sobre las
condiciones de la empresa. Como se menciond anteriormente, uno de los factores
claves para tener un ambiente laboral 6ptimo es brindar las mejores condiciones

para que el trabajador se sienta seguro de ir dia tras dia a la empresa.
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Tabla 12. Condiciones de mi trabajo son éptimas

Las condiciones de trabajo que me ofrece la Numero

institucion son buenas personas %TOTAL
De acuerdo 5 21,74%
En desacuerdo 1 4,35%
Muy de acuerdo 17  73,91%
Grand Total 23 100,00%

En la tabla 12, se puede observar que un 74% de los encuestados siente que
la empresa le ofrece excelentes condiciones de trabajo, lo que es bueno; ya que
permite que los trabajadores logren un mejor desempefio y hacer que se sientan

MAas seguros.

Tabla 13. Satisfaccidn con mis recursos de trabajo

Cuento con el equipo y recursos necesarios para  Ntimero

ejecutar mi trabajo personas %TOTAL
De acuerdo 11  47,83%
En desacuerdo 2 8,70%
Muy de acuerdo 10 43,48%
Grand Total 23 100,00%

En la tabla 13, se puede observar que hay una divisién notoria en cuanto a
gue los trabajadores sienten que no estan tan de acuerdo con decir que tienen los
recursos y equipo necesario para realizar sus funciones. Por lo tanto, es de suma
importancia que la Gerencia preste atencion a este indicador y analizarlo mas a
profundidad, ya que puede existir cierta area muy especifica donde falten recursos

gue puedan agilizar y mejorar la calidad del trabajo de las personas.
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Tabla 14. Recibimiento de informacién

Recibo en forma oportuna la informacion que Numero

requiero para mi trabajo personas %TOTAL
De acuerdo 10 43,48%
En desacuerdo 6 26,09%
Muy de acuerdo 7 30,43%
Total 23 100,00%

En la tabla 14, se puede observar que el nivel de acuerdo en temas de la
transmision de informacién no es el 6ptimo, ya que solo un 30% estd muy de
acuerdo con como se hace dicha comunicacién. lgualmente, es recomendable que
la empresa vea con detalle sus medios de comunicacion y el tiempo en que se

transmiten los mensajes para ver si este rubro mejora.

Tabla 15. Remuneracion de mi trabajo

Considero que mi trabajo esta bien Numero

remunerado personas %TOTAL
De acuerdo 12 52,17%
Muy de acuerdo 10 43,48%
Muy en desacuerdo 1 4,35%
Total 23 100,00%

Anteriormente, se mencion6 el tema de la remuneraciéon como factor clave
también para el ambiente laboral y el manejo de talento dentro de la empresa. En la
tabla 15 se puede observar que la percepcion de los encuestados es que la
remuneracion economica esta bien de acuerdo con el trabajo realizado. Por lo que

se obtiene un nivel alto de acuerdo con un 95%.
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3.2.4 Relaciones interpersonales

En esta seccion, se indaga sobre la percepcion del trabajador relacionada
con el esfuerzo que ha hecho la empresa para fomentar un buen ambiente laboral
y hacer que las personas tengan relaciones sanas entre ellas. Como se mencioné
en la teoria, las relaciones interpersonales juegan un papel clave en el ambiente
laboral, ya que son las bases del comportamiento de la persona dentro de una
organizacion.

Tabla 16. Los eventos de la empresa

Los eventos organizados por la institucion cumplen

con el objetivo de lograr el acercamiento y Numero

convivencia entre el personal de la empresa personas %TOTAL
De acuerdo 11  47,83%
Muy de acuerdo 12 52,17%
Total 23 100,00%

En la tabla 16, se ve que el esfuerzo de la empresa en organizar eventos y
actividades para fomentar la convivencia entre los trabajadores es bien visto por
ellos mismos.

Tabla 17. Relacién con mis comparieros

Tengo buenas relaciones con mis Numero

compaiieros (as) de trabajo personas %TOTAL
De acuerdo 8 34,78%
Muy de acuerdo 15 65,22%

Total 23 100,00%
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En la tabla 17, se ve que los encuestados califican con niveles altos las
buenas relaciones entre todo el personal. Este es un indicador positivo para la

empresa, ya que da indicios de que existe un buen ambiente laboral.

Tabla 18. Compalfierismo

Los(as) compafieros(as) estan unidos Numero

y se llevan bien personas %TOTAL
De acuerdo 7 30,43%
En desacuerdo 2 8,70%
Muy de acuerdo 14 60,87%
Total 23 100,00%

Sumado a la tabla anterior, en la tabla 18 se ve que un 90% de los
encuestados indica que existe una union de equipo en la organizacion. Como
sugerencia, en este rubro la Gerencia puede indagar ese 9% donde se percibe lo
opuesto, para comprender si hay algun conflicto de unos pocos que puede dafiar
ese ambiente laboral.

Tabla 19. Adversidad al cambio

En esta institucion existen grupos que se Numero

oponen a los cambios personas  %TOTAL
De acuerdo 8 34,78%
En desacuerdo 8 34,78%
Muy en desacuerdo 5 21,74%
No respondieron 2 8,70%
Total 23 100,00%

Los resultados observados en la tabla 19 muestran que posiblemente existe
un buen porcentaje de los trabajadores que son adversos al cambio. Ya que un
porcentaje representativo dice que hay grupos de personas que se oponen a los
cambios. Es aqui donde la empresa deberia enfocarse y trabajar mejor el tema de
la adversidad implementando mejoras desde la comunicacion con las personas que
sean las que se oponen mas.
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Las personas adversas al cambio, como se menciono anteriormente, son las
gue pueden dafiar mas el ambiente laboral e impactar el esfuerzo que ha hecho la
Gerencia para tener un optimo ambiente. Al indagar mas a profundidad sobre este
tema, la Gerencia podra encontrar cual &rea es la que presenta la adversidad y
saber cuales son los factores que la generan, con esto seria mas facil implementar

un plan de accion para ayudarles a reducir dicha adversidad.

Tabla 20. Sobre problemas laborales

Cuando tenemos un
problema de indole laboral

todos nos interesamos en Numero

resolverlo personas %TOTAL
De acuerdo 13  56,52%
En desacuerdo 1 4,35%
Muy de acuerdo 7 30,43%
Muy en desacuerdo 1 4,35%
No respondieron 1 4,35%
Total 23 100,00%

Los resultados de la tabla 20 van en la misma linea que los mostrados
anteriormente, donde se ejemplifica el buen ambiente laboral y el compafierismo,
ya que un 86% piensa que los problemas laborales se resuelven con la participacion

de la mayoria.
3.2.5 Sobre lainstituciéon

En esta ultima seccion del cuestionario, se califica a la institucién como tal en
los diferentes rubros. Esto permite conocer el pensamiento de los trabajadores

sobre la empresa.



Tabla 21. Sentido comun e identidad

La institucion manifiesta sus objetivos de tal
forma que se crea un sentido comun de mision e
identidad en el personal

De acuerdo

En desacuerdo

Muy de acuerdo

No respondieron

Total

Numero
personas %TOTAL
8 34,78%
1 4,35%
13 56,52%
1 4,35%
23 100,00%
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La empresa ha logrado impregnar sus valores y crear un sentido de

pertenencia en los trabajadores. Esto lo reflejan los resultados de la tabla 21 donde

un 90% piensa que la institucion ha logrado manifestar sus objetivos y cascadearlos

a todos los niveles.

Tabla 22. Reconocimiento

Por lo general las personas que
trabajan bien son reconocidas en  Numero

esta institucion personas %TOTAL
De acuerdo 12
En desacuerdo 3
Muy de acuerdo 8
Total 23

52,17%
13,04%

34,78%
100,00%

La tabla 22 muestra una percepcion de los trabajadores sobre que la

Gerencia no esté reconociendo adecuadamente a las personas que hacen bien su

trabajo. Aunque la tabla muestra que mas de la mitad est4 de acuerdo con el

reconocimiento, seria importante que la Gerencia logre estructurar mejor un plan de

reconocimiento para elevar la percepcion.

Cuando se habla de reconocimiento, es importante que la Gerencia logre

primero comprender qué motiva y gusta a cada uno de los trabajadores, con el fin

de poder reestructurar su plan de reconocimiento. También es importante que se
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intente crear una cultura de reconocimiento entre los mismos trabajadores, con el

objetivo de incentivar el comparfierismo y la sana competencia.

Tabla 23. Oportunidades de capacitaciones

La institucion ofrece buenas

oportunidades de capacitacion a su Numero

personal personas %TOTAL
De acuerdo 9 39,13%
En desacuerdo 4 17,39%
Muy de acuerdo 10 43,48%
Total 23 100,00%

Las oportunidades de capacitacion son esenciales para la motivacion y el
desarrollo de carrera de los trabajadores. Es importante que la institucion sea
percibida por parte de los trabajadores como un lugar que da oportunidades de
crecer y adquirir nuevos conocimientos. El resultado demuestra que un 82% asi lo
percibe. También es bueno enfocarse en las personas que estan en desacuerdo
para ver si no se les ha dado la oportunidad.

Tabla 24. Salud y bienestar del personal

La institucion vela por lasaludy Numero

el bienestar de su personal personas %TOTAL
De acuerdo 11  47,83%
Muy de acuerdo 12 52,17%
Total 23 100,00%

El resultado de la tabla 24 demuestra que la totalidad de las personas esta
de acuerdo. Esto, sin duda, es buen resultado, ya que fomenta ese ambiente
laboral deseado.
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Tabla 25. Sentido de pertenencia

Los trabajadores se sienten orgullosos de Numero

pertenecer a esta institucion personas %TOTAL
De acuerdo 6 26,09%
En desacuerdo 2 8,70%
Muy de acuerdo 13 56,52%
No respondieron 2 8,70%
Total 23 100,00%

El resultado de la tabla 25 ratifica que la Gerencia ha logrado inculcar ese
sentimiento de pertenencia y orgullo de trabajar en la empresa en la mayoria de los
trabajadores. Este resultado demuestra el compromiso de la institucion con brindar

condiciones buenas para los trabajadores y, por ende, estos se sienten a gusto.

Tabla 26. Cambio de empresa con condiciones similares

Me iria de la institucion si me ofrecieran

un trabajo con salario y beneficios Numero

similares personas %TOTAL
De acuerdo 3  13,04%
En desacuerdo 9 39,13%
Muy de acuerdo 3  13,04%
Muy en desacuerdo 7 30,43%
No respondieron 1 4,35%
Total 23 100,00%

Los resultados de la tabla 26 complementan a la anterior, ya que un 82% no
se iria de la empresa si les ofrecen las mismas condiciones, es decir, estan a gusto
en la empresa, lo que ratifica ese sentimiento de pertenecer y trabajar en la
organizacion.
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Tabla 27. Cambio de empresa con mejores condiciones

Me iria de la institucion si me ofrecieran un

trabajo parecido con salario y beneficios Numero

mayores personas %TOTAL
De acuerdo 11 47,83%
En desacuerdo 5 21,74%
Muy de acuerdo 3 13,04%
Muy en desacuerdo 3 13,04%
No respondieron 1 4,35%
Total 23 100,00%

A diferencia de la anterior, cuando se les pregunt6 si se cambiarian de
empresa por mayor beneficio econémico y otros, ahi las respuestas se dividieron
casi un 50% en de acuerdo y desacuerdo. Es comprensible el cambio de opinién
debido a que el factor econémico es uno de los principales motivantes de los
trabajadores, ya que ayuda a cumplir y satisfacer las necesidades personales y
profesionales.

A partir del resultado de esta pregunta, se puede sugerir a la Gerencia que
siempre esté pendiente de la competencia y cuantos son los salarios que esta
pagando, asi como tener control del aumento afio tras afio para evitar fuga de
talento humano.

Tabla 28. Sobre acciones para fortalecer las relaciones

La institucidn realiza acciones que motivan,

satisfacen y fortalecen las relaciones y el Numero

compromiso laboral personas %TOTAL
De acuerdo 11 47,83%
Muy de acuerdo 11 47,83%
Muy en desacuerdo 1 4,35%

Total 23 100,00%
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Los resultados de la tabla 28 demuestran que casi la totalidad de los
trabajadores percibe de buena manera las acciones hechas por la institucion para
motivarlos y fortalecer el compromiso laboral. Este indicador, sin duda, es excelente,
ya que facilita tener un buen ambiente laboral y seguir aumentando ese sentimiento

de pertenencia con la empresa.

Tabla 29. Sobre acciones que benefician a la comunidad

La institucion realiza acciones que Numero

benefician a la comunidad personas %TOTAL
De acuerdo 8 34,78%
En desacuerdo 2 8,70%
Muy de acuerdo 10 43,48%
No respondieron 3 13,04%
Total 23 100,00%

Un 78% de los encuestados creen que la empresa realiza acciones en beneficio de
la comunidad. Este indicador ayuda a hacer sentir a cada trabajador que se
encuentra laborando en una institucion que, aparte de lucrar, tiene su impacto

positivo en la sociedad fortaleciendo el ambiente laboral.

3.3 Analisis FODA

Con base en los resultados expuestos para cada una de las variables que
inciden en el clima organizacional, se realiza la descripcion de las fortalezas,

oportunidades, debilidades y amenazas del IPICIM.
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3.3.1 Fortalezas del clima organizacional

El Colegio cuenta con infraestructura adecuada y apropiada para las
funciones que se realizan.

La variable de espacio fisico genera satisfaccion en los colaboradores.

El personal del Colegio dispone de una variedad de beneficios que motivan
y generan satisfaccion en los colaboradores.

Existe una opinién generalizada sobre que el salario es competitivo, se paga
completo y a tiempo.

La cultura organizacional junto con sus valores hace que el ambiente laboral

se pueda calificar como bueno.

3.3.2 Oportunidades del clima organizacional

X/
L X4

X/
L X4

Ofrecer mas capacitaciones para mejorar el perfil profesional de trabajadores

que lo necesiteny, a la vez, desempeiiar su labor de una forma mas eficiente.

Implementar programas individuales de desarrollo profesional para mejorar
la satisfaccion laboral y crecimiento dentro de la empresa. Lo que haria facil

la retenciéon del talento humano.

Involucrar a los empleados en la toma de decisiones puede mejorar su

compromiso y satisfaccion laboral.

3.3.3 Debilidades del clima organizacional

X/
o

La falta de reconocimiento por parte de la direccion puede afectar la

motivacion y la satisfaccion laboral.



52

X/

% Los canales de comunicacién y la forma de transmitir los mensajes no son

los 6ptimos de acuerdo con el resultado de la encuesta

3.3.4 Amenazas del clima organizacional

X/

% La empresa cuenta con un porcentaje alto de adversidad al cambio, lo que
puede ser una amenaza en el futuro cuando se quieran modernizar procesos
0 hacer cambios importantes para el bien de la empresa.

% La competencia por talento puede afectar la capacidad de la institucion para

atraer y retener empleados. Incluyendo el aspecto econémico donde la

competencia puede ofrecer mas dinero que el que puede pagar.

3.4 Gestion del talento humano

La Gerencia, a través de este periodo de investigacion, ha comentado que le
gustaria mejorar la gestion del talento del personal para ser mas eficientes y, a la
vez, aprovechar las habilidades de cada una de las personas para que estas se
sientan comodas con las funciones y roles que les toca desempefiar dentro de la

empresa.

De los resultados previamente analizados, adicional a los comentarios
obtenidos en la visita a la empresa, donde se pudo hablar de una forma mas
personal cara a cara con los trabajadores, tanto la Gerencia como esta investigacion
encuentran una oportunidad de mejora y desarrollo de la gestion del talento que, a

la vez, brindara un mejor impacto en el clima organizacional de la empresa.



53

3.4.1 Perfiles del puesto

Contar con perfiles para cada puesto facilita muchas acciones, por ejemplo:
la seleccion y evaluacién de candidatos en una entrevista para el puesto que se
deba llenar. Facilita buscar a la persona con las habilidades necesarias y precisas
para desempefiar las funcionesy, a la vez, facilita la implementacion de indicadores

de desempefio (KPI) para evaluar el desempefio de la persona.

La Gerencia ha comunicado la inquietud de que, al menos en el area
administrativa, no se tienen definidos los perfiles de puestos ni las habilidades
basicas para desempefar cada uno de estos, por lo que creen que es uno de los
motivos principales de la alta rotacion del personal en los ultimos tres afios. De ahi
la importancia de este trabajo, a fin de darles la guia necesaria para iniciar la

creacion de estos perfiles.
3.4.2 KPI

Los indicadores de desempefio son de suma importancia en las empresas,
ya que permiten evaluar a los trabajadores de una forma justa y cuantificable;
ademas, se evita la evaluacién subjetiva que muchas veces es mal percibida por los
trabajadores y mismos comparfieros. Lo cual termina impactando en el clima

organizacional y ambiente laboral.

Implementar indicadores de desempefio trae consigo que el trabajador
conozca sus funciones y lo que debe cumplir en un periodo determinado. A la vez,
ayuda a que la Gerencia pueda detectar areas de mejora de cada trabajador de

acuerdo con el desempefio y resultados del indicador.

Es decir, si la Gerencia ve uno de los indicadores bajos, se puede enfocar en

este y analizar si dicho resultado es por una falta de capacidad del trabajador o bien
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si puede ayudar a que la persona mejore y darle recursos necesarios o capacitacion

para mejorar el indicador.

Es importante mencionar que, si se implementan los indicadores de
desempefio, estos deben ser monitoreados cada cierto plazo mediante métricas, las
cuales son manejadas por la Gerencia. Las métricas facilitan ir observando el
comportamiento, ya sea mejoria o no de los trabajadores y si se ha hecho algin

plan de accion, ver si tuvo los resultados deseados.

Normalmente las empresas que implementan dichos indicadores de
rendimiento y también un programa de autoevaluacion de los trabajadores en un

periodo de tiempo definido, normalmente un afio.
3.4.3 Programa de autoevaluacién

Un programa de autoevaluacion permite gestionar el talento humano y el
desemperio de cada una de las personas a fin de saber si son las indicadas para un
puesto; comprender las deficiencias y areas de mejora de la empresa y también
para reconocer a aquellas personas que de verdad se lo merecen de una manera

justificada.

Un programa de autoevaluacién se implementa en dos vias. Primero, una
seccién donde el mismo trabajador justifica sus acciones durante un periodo de
tiempo y se autocalifica de acuerdo con lo que la persona cree de si misma. La
segunda parte donde la Gerencia lo hace, segin estos comentarios mas los

resultados de los indicadores y observaciones que los jefes indiquen.

Para realizar dicha autoevaluacion, la Gerencia debe definir bien los plazos
de cada etapa y comunicar de forma clara el qué, cuando y como se hara para que

los trabajadores sepan bien y pueda resultar en algo positivo.
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3.4.4 Programa de crecimiento profesional

En la gestion del talento humano, es de suma importancia el rol que tiene la
Gerencia en impulsar el crecimiento de la carrera de sus trabajadores. Cada
trabajador tiene sus propias metas y aspiraciones, por lo que la comunicacion con
cada uno de ellos es de suma importancia, con el fin de ayudarles a cumplir sus

objetivos.

Un programa de este tipo en la empresa se puede enfocar en dos partes:
primero, que cada trabajador se plantee sus objetivos profesionales, los cuales ira
trabajando en el transcurso del tiempo. Adicionalmente, puede existir una seccion
donde el colaborador coloque sus habilidades actuales y sus areas de mejora que

necesita trabajar para cumplir ese objetivo.

La segunda parte es la comunicacién constante entre el trabajador y su jefe
directo para ir trabajando durante el periodo establecido esas areas de oportunidad
y, a la vez, saber qué puede hacer la empresa para facilitar al trabajador ciertas
necesidades. Asi mismo, una comunicacioén constante y directa ayuda a crear un
ambiente laboral sano y con respeto, donde la Gerencia puede buscar que los

trabajadores se sientan mas satisfechos con su rol.

3.4.5 Programa de reconocimiento

El reconocimiento en una empresa es de suma importancia, ya que es una
de las herramientas que la Gerencia puede utilizar para manejar al talento humano,
crear un ambiente laboral sano, asi como hacer sentir al trabajador respetado y

mejorar su propia satisfacciéon profesional.

Como se observd en los resultados de la encuesta, el tema del

reconocimiento si es de importancia para los trabajadores, por lo tanto, se sugiere
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un programa estructurado de reconocimiento que vaya de la mano con los
indicadores de rendimiento para que la seleccion de un ganador de cualquier

reconocimiento sea justificable y no sea subjetiva.

La Gerencia debe comprender las necesidades y lo que les gusta més a sus
trabajadores, a fin de dar las compensaciones adecuadas para que el trabajador
vea el esfuerzo de esta en reconocerle su trabajo. A la vez, ayuda a crear un
sentimiento de ser escuchado por parte de la Administracion, lo cual motiva al

trabajador.

Dentro de los reconocimientos o premios que las empresas normalmente dan

se puede mencionar:

e Empleado del mes
¢ Reconocimiento monetario por desempefo excepcional
¢ Beneficio de tiempo libre por su desempefio

e Invitacién a una comida especial
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Capitulo 4: Propuesta para la mejora del clima organizacional y la

gestion del talento humano

Este capitulo se enfoca en proponer diferentes mejoras en las distintas areas
gue la empresa puede explorar para gestionar mejor el talento humano y el clima
organizacional. También se enfatiza en proponer a la empresa en estudio mejoras
para la gestion del talento, a fin de optimizar el recurso humano y optimizar su

satisfaccion laboral.

4.1. Creacion de perfiles de puesto con sus roles y

responsabilidades

4.1.1. Justificacion

De acuerdo con el andlisis mencionado anteriormente y los resultados de las
entrevistas, asi como lo expresado por la Gerencia, donde se menciona que muchos
de los problemas actuales se dan por el manejo de talento y la no disposicion de la
descripcion de puestos, se definen los respectivos perfiles de puestos.

Si la empresa contara con el perfil de puestos ayudaria bastante a buscar
personas con las habilidades basicas que debe requerir el trabajador y, a la vez,
potenciarlos. Lo cual mejoraria mucho el rendimiento y se lograria ejecutar tareas

de una forma mas eficiente.

Tener claros los roles y responsabilidades de cada puesto de trabajo facilita
también que cada persona conozca su papel dentro de la empresa y pueda aportar
MAas gracias a su experiencia y cualidades que lo destaquen. Ademas, influye

mucho en la satisfaccion laboral que pueda tener un trabajador.
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4.1.2. Desarrollo de la propuesta

Para que la empresa pueda crear sus perfiles de puesto para el area

administrativa, se propone:

» Hacer una lista actual de las personas que trabajan en la administracion
con sus distintas funciones y tareas del dia a dia.

» Se debe hacer una estimacion sobre cuanto tiempo se dura ejecutando la
tarea por dia.

> Se debe mencionar si, para ejecutar la funcidn, es necesario
conocimiento técnico especifico como Excel, manejo de computadora,
manejo del software de cobros u otro sistema que sea mandatorio que la
persona sepa previamente.

> Se debe mencionar si, para ejecutar la actividad, es requerido que la

persona cuente con habilidades blandas.

Tabla 30. Registro de tareas de cada puesto

Nombre de la Duracion de la Conocimiento Consecuencia si la Habilidades
tarea técnico necesario tarea no se realiza a blandas
tiempo necesarias
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> Después de completar el registro de las tareas, la empresa debe calificar
y asignar una puntuacion a cada uno de los rubros de cada tarea para
determinar su importancia dentro del rol. Con el objetivo de hacer una
ponderacion adecuada, cada rubro tendrd su propia medicion que se
detalla més adelante.

Tabla 31. Tabla de calificacién y ponderacién de las funciones

TAREA 1 TAREA 2 TAREA 3 TAREA 4
Duracion de la XXX
tarea

Conocimiento XXX
técnico necesario

Consecuencia si XXX

la tarea no se

realiza a tiempo

Habilidades XXX

blandas
necesarias

Puntuacién
Total

> Sobre la duracion de la tarea, por ejemplo, se recomienda utilizar la
siguiente escala de puntuacién: cuanto mas tiempo se dure ejecutando,
mas puntuacion se dara, es decir, si la tarea dura mucho en realizarse,

es porque es mas compleja que otras.
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Tabla 32. Escala de duracion de ejecucion de una tarea

Rango de tiempo Puntuacién
Menos de 60 minutos 1
Entre 60 a 120 minutos 2
Entre 120 a 180 minutos 3
Mas de 180 minutos 4

» En cuanto a la columna del conocimiento técnico necesario, la calificacion
sera de acuerdo con la cantidad de habilidades detalladas y mencionadas

en la tabla 30 para cada funcién. Se recomienda utilizar la siguiente

escala:

Tabla 33. Escala de habilidades técnicas

Rango de tiempo Puntuacién

Ninguna habilidad 1

Entre 1y 3 habilidades 2

Mas de tres habilidades 3
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> Relacionado con la columna de habilidades blandas, la calificacion sera
de acuerdo con la cantidad de habilidades detalladas y mencionadas en

la tabla 30 para cada funcion. Se recomienda utilizar la siguiente escala:

Tabla 34. Escala de habilidades blandas

Rango de tiempo Puntuacién
Ninguna habilidad 1
Entre 1y 3 habilidades 2
Mas de tres habilidades 3

> En cuanto a la columna de Consecuencia, si la tarea no se realiza a
tiempo, se sugiere hacer una escala considerando el impacto negativo

hacia el cliente o la organizacion si no se llegara a realizar.

» Se consideran impacto dentro de la empresa los siguientes casos:

1. Impacta a otra funcion del mismo puesto o de otro compairiero.
Tiene un impacto en el trabajo de una persona de la organizacion.
Puede impactar la imagen y percepcién de los clientes de la empresa.

Puede impactar la imagen y percepcion de los mismos trabajadores.

ok~ 0D

Existe una consecuencia legal hacia la empresa o trabajadores.

» Se considera impacto a un cliente en los siguientes casos:
1. Genera una insatisfaccion al cliente.
2. Puede permitir una queja o inconformidad al cliente.

3. El cliente se ve perjudicado directamente.
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Tabla 35. Escala de impacto

Rango de tiempo Puntuacion
No impacta algun cliente ni ala 1
empresa
Impacta a la empresa 2
Impacta a un cliente 3
Impacta a la empresay al cliente 4

> Después de completar todos los puntos previamente mencionados, la
Gerencia debe realizar un analisis y verificar si existen tareas repetidas,
o bien ver si hay funciones que deberian estar asignadas a un solo
puesto. Puede ser posible que, si ciertas funciones, por su naturaleza,
fueran ejecutadas por una sola persona, facilitaria mucho los procesos y
harian que ese trabajador tenga mas control del rol.

> Después de determinar las funciones para cada puesto de trabajo, se
recomienda que la empresa empiece a montar un documento oficial
donde se registre cada una, para que en el futuro, si es necesario
contratar o buscar personas para un puesto determinado, sea de una

forma sencilla.
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Diagrama 3. Machote documento oficial del perfil de puesto

Nombre del puesto Asistente Administrativo

Perfil profesional

Profesional que se encarga de realizar tareas de asistencia y acompafiamiento a las actividades
diarias de la empresa. Mano derecha de la Direccion Administrativa, se encarga de asistir en todos
los procesos administrativos que se dan en el servicio. Responsable de la correspondencia,
gestion de agenda, manejo de informacioén, organizacion de documentos y creacion y gestion de
reportes.

Nuestro mayor deseo es que el profesional se sienta en un ambiente seguro donde pueda aportar
sus ideas, no solo que cumpla con lo que se requiere, sino que contribuya a mejorar y refrescar
nuestros servicios.

Funciones generales

CoNorwWNE

Comunicacién por correo, teléfono y otros medios.

Gestion de documentos

Elaboracion de reportes

Seguimiento de proyectos

Planeacién

Trabajo con personas (atencion presencial, telefénica, virtual)

Administracion de agendas

Gestion de recursos: creacion de érdenes de compra, seguimiento a proveedores.
Administracién, confeccion y presentacion de reportes.

Funciones especificas

Funcién Responde a:

1.

Reporte de planilla
a. Respaldo de comprobantes correspondientes

2. Confeccién de formularios y otros instrumentos de
evaluacion

a. Generacion de reportes e informes de resultados
3. Gestion de recursos

a. Creacion y seguimiento de 6rdenes de compra

b. Actualizacion de inventarios

C. Reportes de materiales, insumos y otros
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4. Administracion de agendas

a. Creacion de eventos en calendarios institucionales y
actualizacion de estos

5. Organizacion de documentos

a. Gestion de unidades compartidas

b. Estructura y organizacion de la informacion en la nube y
otros sistemas de informacion

C. Archivo de expedientes y documentos

6. Contabilidad basica

a. Seguimiento de facturas, prefacturas y pedidos en Cloud
Campus

7. Conocimiento y manejo de la plataforma virtual

a. Super usuario en Cloud Campus

b. Configuracion general: usuarios, reportes, grupos, periodos,
contabilidad.

8. Informes diarios, semanales y periédicos

a. Traslado a la Direccion Administrativa informacion relevante
a las tareas, proyectos u otros

b. Informar por medio de la crénica (bitacora) sobre el trabajo
realizado durante la semana

C. Informar por medio de la plataforma virtual Cloud Campus
cualquier informacién relevante a estudiantes o casos (seguimiento
clientes).

9. Asistencia a otros procesos internos

a. Gestion de informacién y recursos de Itarér

b. Colaboracion en eventos de la institucion segun el rol
establecido.

C. Brindar informacion de la oferta educativa
Responsabilidades especificas

Cotizacion y contacto con proveedores
Participacion en Comités asignados

e Entregar la cronica los viernes antes de la salida a Direccion General y Administrativa,
por medio de una etigueta en un comentario

e Mantener una excelente presentacion personal

e  Cumplir con la normativa y politicas IPICIM

Requerimientos académicos

e Diplomado o Bachillerato en Administracién de Empresas o carreras técnicas a fines.
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Otros requerimientos

e Excelente presentacion personal

e Excelente expresion oral

e Actitud positiva

e Disposicion

e Alto nivel de responsabilidad

e Habilidad con los nifios y jovenes

e Flexibilidad de horario segin las necesidades que se presenten
e Experiencia en puestos administrativos o similares

e Conocimientos en administracion de oficina

Requerimientos fisicos

e Debe poder permanecer gran parte del tiempo de pie
e Debe poder permanecer parte del tiempo sentado(a) (trabajo de oficina)

Conocimientos basicos

e Conocimiento del e Conocimiento general de e Tecnologias de
programa de Microsoft la plataforma virtual Cloud informacion
Office Campus.

e Conocimiento en
aplicaciones Google

Perfil de competencias

Genéricas Comunicacion Etica
Compromiso Integridad
Trabajo en equipo Diligencia
Especificas Responsabilidad Orientacion a resultados
Planificacién y organizacion Analitica
Trabajo bajo presion Buen trato

Expectativas de la institucion
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corresponda

e Identificacion con la institucion
e Hacerse responsable principal de asistir a la Direccién Administrativa
e Comunicacion efectiva y rapida de hechos relevantes con su puesto a quien

e Generacion de ideas y alternativas de solucién creativas
e Disposicion a trabajar horas extra para cumplir objetivos

Habilidades, conocimientos y capacidades especificos

e Administracion
e Comunicacion e

informacion
e Analisis
estratégico
e Accion
e Mejora

¢ Planificacién

Microsoft Excel
Word

Power Point
Google Drive
(docs, sheets,
slides)

Canva

Cloud Campus
Relaciones
publicas

Inglés intermedio

Tolerancia al estrés
Adaptacion al
cambio
Tenacidad
Comunicacion
escrita
Integridad
Cooperacion
Autocontrol
Creatividad
Escucha
Expresion oral
Sensibilidad
Aptitud

Trabajo en equipo
Juicio
Compromiso
Automotivacion
Orientacion al
cliente
Orientacion a la
calidad
Responsabilidad
Relaciones
interpersonales
Autoaprendizaje
Comunicacion
asertiva
Orientacion al
servicio
Capacidad de
aprender
Planificacion
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4.1. Propuesta de KPI

4.1.1. Justificacion

Medir el desempeiio de los trabajadores siempre es algo que la Gerencia
debe realizar por diferentes motivos, como determinar las personas que merecen
reconocimiento por su desempefio; en caso de dar promociones 0 aumentos de
salarios, saber cuéales son las personas que lo merecen mas o, en caso contrario,
en épocas donde la Gerencia debe recortar personal, puede basarse en estas
mediciones de desempefio para tomar la dificil decision. Muchas veces las
empresas toman las decisiones anteriores usando un criterio subjetivo, lo que

genera desconformidad en los trabajadores y un ambiente laboral negativo.

Tener los indicadores de desempefio previamente comunicados a cada
trabajador y su progreso durante el afio facilita también el manejo del talento
humano, ya que cada trabajador sabra como es percibido su trabajo, o bien dénde

debe mejorar para evitar malas sorpresas al final de la evaluacion.
4.1.2. Desarrollo de la propuesta

Con el fin de que la empresa pueda implementar KPI de desempefio para
cada trabajador, se recomienda:

» Determinar las funciones por medir. Como se propuso anteriormente, el
disefio de puestos ya deberia incluir el listado de las funciones y escoger
cuales son las que se van a medir para cada puesto. Por lo que se propone

medir las siguientes funciones administrativas:
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Tabla 36. KPI propuestos

Descripcion

Asistencia Porcentaje de asistencias de cada
trabajador.
Tiempo promedio de respuesta Tiempo promedio que se tarda en

completar una solicitud.

cobros completados a tiempo Porcentaje de cobros realizados dentro
del plazo establecido.

Tiempo promedio de cobro Tiempo promedio que se tarda en
completar un cobro desde que se
genera la factura.

indice de participacién en eventos Porcentaje de trabajadores que asisten
a los eventos organizados por el
colegio.

Numero de llamadas efectivas Numero de llamadas que resultan en
una accion o respuesta positiva.

indice de satisfaccion de padres Porcentaje de padres satisfechos con la
comunicacién y atencion recibida por

teléfono.

» Determinar el cdmo se van a medir. Dependiendo el tipo de tarea, se pueden
determinar parametros distintos, los cuales pueden ser: tiempo de respuesta,
si cumplio la tarea en un tiempo determinado. Cuantificar el impacto e irlo

midiendo con una frecuencia trimestral.



69

Tabla 37. Propuesta medicion KPI

Forma de medicién

Asistencia

Tiempo promedio de respuesta

cobros completados a tiempo

Tiempo promedio de cobro

indice de participacion en eventos

NUmero de llamadas efectivas

indice de satisfaccion de padres

Dias de asistencia / total asistencias al
ano.

Tiempo de cada solicitud/ total de
solicitudes.

Cobros realizados/ total de cobros.
Tiempo de cada cobro/ total de cobros

realizados.

Trabajadores que asisten/ total de

trabajadores.

Tiempo duracion de llamada/ total de

llamadas.

Padres satisfechos/ total de padres. Para
este indicador se recomendara utilizar

una escala.

» Ultilizar escalas para medir las funciones. Se proponen las siguientes escalas

de acuerdo con el indicador:



Tabla 38. Escala de medicion KPI
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7

Forma de medicion

Asistencia

Tiempo promedio de respuesta

Cobros completados a tiempo

Tiempo promedio de cobro

indice de participacion en eventos

NUmero de llamadas efectivas

indice de satisfaccion de padres

Mas de 90%: Exitoso
Entre 80% y 90%: Bueno
Entre 70% a 80%: Regular
Menos de 70%: Malo

Mas de 90%: Exitoso
Entre 80% y 90%: Bueno
Entre 70% a 80%: Regular
Menos de 70%: Malo

Mas de 90%: Exitoso
Entre 80% y 90%: Bueno
Entre 70% a 80%: Regular
Menos de 70%: Malo

Mas de 90%: Exitoso
Entre 80% y 90%: Bueno
Entre 70% a 80%: Regular
Menos de 70%: Malo

Més de 90%: Exitoso
Entre 80% y 90%: Bueno
Entre 70% a 80%: Regular
Menos de 70%: Malo

Mas de 90%: Exitoso
Entre 80% y 90%: Bueno
Entre 70% a 80%: Regular
Menos de 70%: Malo

Més de 90%: Exitoso
Entre 80% y 90%: Bueno
Entre 70% a 80%: Regular
Menos de 70%: Malo
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» Seguidamente, hacer un ponderado o totalizarlo al final del afio para

determinar el rendimiento de un trabajador.

Tabla 39. Escala de puntacion

Nivel de Medicion Puntuacién

Exitoso
Bueno
Regular

Malo

3
2
1
0

» Al final del periodo de evaluacién (se recomienda hacerla mensual para que

sea mas sencillo anualizarla), cada trabajador tenga un registro con su

calificacion mensual y anual. Se recomienda utilizar el siguiente formato

donde la empresa puede registrar el nombre, la puntuacion y tener una

seccién para comentarios.

Tabla 40. Reqgistro de métricas por empleado

Nombre del empleado:

KPI
Asistencia
Tiempo promedio de respuesta
cobros completados a tiempo
Tiempo promedio de cobro
indice de participacién en eventos
Numero de llamadas efectivas
indice de satisfaccién de padres
Total Puntuacion

Comentarios generales:

Evaluacion del
mes 1

-

Evaluacion del Evaluacion del

mes 2

-

mes3 |~

Evaluacion del

mes 4

-

Ponderacion anual -
(sacar el promedio de cada fila)
(sacar el promedio de cada fila)
(sacar el promedio de cada fila)
(sacar el promedio de cada fila)
(sacar el promedio de cada fila)
(sacar el promedio de cada fila)
(sacar el promedio de cada fila)
(sacar el promedio de cadafila) |
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» Implementar métricas de control de los indicadores, esto con el fin de ver el
progreso mes a mes o trimestre tras trimestre. Esto ayudard a tomar
decisiones sin esperar a que el afio termine, o bien hacer plan de acciones

para mejorar los resultados de las personas que tengan indicadores bajos.

Tabla 41. Reqgistro de métricas para graficos

KPI Manuel Cristiano Messi
Asistencia 3 3 2
Tiempo promedio de respuesta 3 3 2
Cobros completados a tiempo 2 3 2
Tiempo promedio de cobro 2 3 2
indice de participacion en eventos 2 3 2
Numero de llamadas efectivas 3 3 2
indice de satisfaccion de padres 3 3 2
Total Puntuacion 18 21 14

Gréafico 1. Ejemplo de métrica nUmero uno

Asistencia

= Manuel Cristiano Messi



Grafico 2. Ejemplo de métrica niumero dos

Tiempo promedio de respuesta

®m Manuel = Cristiano = Messi

Grafico 3. Ejemplo de métrica numero tres

Cobros completados a tiempo

e

m Manuel = Cristiano = Messi

73
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» Implementar un medio de comunicacion para mostrar los resultados de los
indicadores a los trabajadores. Esto facilita la transparencia y comunicacion
entre la Gerencia y el trabajador, donde se demuestra la importancia del
trabajo y las expectativas que se tiene para cada persona. Ademas, sirve
para idear un plan de trabajo y desarrollo de carrera, a fin de que cada

trabajador esté mas comprometido y satisfecho dentro de la organizacion.

Diagrama 4. Machote correo comunicacion de resultados

dicadores del mes de Marzo- Manuel Carvajal - Google Chrome

bout:blank

Mensaje Insertar Aplicar formato al texto Dibujar Opciones

Franklin Gothic... ~ 12 B s £+ &

m

Para  macarvajal29@gmail.com

Resultados de indicadores del mes de Marzo- Manuel Carvajal

Buenos dlad estimado Colaborador,

este i se le los de los KPIs del mes de Marzo.

Si tiene alguna duda o ta de sus lo puede i ala g
Saludos cordiales,

La Gerencia IPICIM

4.1.3. Beneficio para la empresa

Al seguir las recomendaciones anteriores, la empresa tendra una fuente de
medicion de desempefio precisa y justa para sus empleados, lo que facilitara tomar
decisiones. Los trabajadores estaran mas comprometidos y veran que muchas
decisiones tomadas por la Gerencia estan bien justificadas, lo que generard un
ambiente laboral bueno y una sana competencia, evitando el tema de la subjetividad
y un mal pensar de los trabajadores a la hora de recibir una compensacién o

calificacion a final del afio.
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4.2. Propuesta para implementar un programa de
autoevaluacion de acuerdo con objetivos y un programa de

retroalimentacion

4.2.1. Justificacion

Plantear objetivos para la empresa y los trabajadores es algo que la
compariia debe implementar con el fin de tener clara la direccion de sus acciones 'y
plasmarlas durante el afio. A la vez, que cada trabajador se proponga objetivos por
trabajar durante el afio ayuda a que las personas tengan un crecimiento de carrera
y se les pueda ayudar a cumplirlo. Lo que facilita una comunicaciéon y manejo de

talento 6ptimo.

Normalmente este tipo de programas va de la mano con la retroalimentacion,
ya que, al tener una comunicacion directa entre la Gerencia y el trabajador, mas los
objetivos claros y complementados con los indicadores desempefios, todo se
gestiona para que pueda existir retroalimentacién hacia el trabajador durante el
transcurso del tiempo, con el fin de que mejore aspectos o trabaje en otras areas

gue le ayudaran a cumplir sus objetivos.

4.2.2. Desarrollo de la propuesta

Dentro de la propuesta para que la empresa pueda implementar un programa

de autoevaluacion y retroalimentacion, se aconseja:

» La Gerencia debe determinar sus objetivos del afio y comunicarlos a los
diferentes niveles dentro de la organizacion. Se recomienda que tenga los
objetivos en el primer mes del afio (enero de cada afno).

» Cada trabajador debe plantearse sus propios objetivos profesionales, en un

plazo de dos semanas, y comunicarlos a la Gerencia.



76

» La Gerencia debe determinar las fechas de autoevaluacion durante el afio,
se sugiere que sea una a mitad del periodo, por ejemplo, antes de las

vacaciones de medio afio y una al final de afio.

Diagrama 5. Proceso del programa de autoevaluacion

Gerencia Trabajadores
establece establecen sus Autoevalucion Autoevalucién

objetivos del objetivos mitad de afio final de afio
ano profesionales

» La autoevaluacion debe ser realizada por cada trabajador con el fin de que
cada uno diga cémo ha sido su rendimiento, qué ha hecho en el periodo para
cumplir sus objetivos y qué puede continuar trabajando en los préximos
meses para alcanzar la totalidad de estos.

» Eltrabajador debe autocalificarse cada uno de los sus objetivos de acuerdo

con su criterio. Para esta calificacion, se recomienda usar la siguiente escala:
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Tabla 42. Escala de puntacién

Nivel de Medicion Puntuacion
Exitoso 3
Bueno 2
Regular 1
Malo 0

» Después de la fecha de autoevaluacion, la Gerencia debe agendar reuniones
con cada uno de los trabajadores, con el fin de analizar las respuestas de
cada uno y darles la retroalimentacion necesaria. Ademas, se puede utilizar
la sesion para proponer cambios o un plan de accion a ejecutar en los
préximos meses, a fin de que al final del periodo el trabajador pueda cumplir

las expectativas.

Diagrama 6. Proceso del programa de autoevaluacién mitad y final de

ano

Semana 3:
Gerencia

NEERERE

Empleado se Semana 2:

Gerencia
revisa la
autoevalacion

tiene reuniodn
con el
colaborador

autocalificay
pone sus
comentarios
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» Laempresa debe tener un control y registro de cada uno de los trabajadores,

por lo tanto, usar un expediente electronico o un software que permita

ingresar la informacion de cada trabajador facilitara la revision de objetivos.

En cuanto al software, se le recomienda a la empresa usar las tres siguientes

opciones:

Diagrama 7. Comparativa de software para RR.HH.

+.monday.

SmartScore™ @

User Satisfaction @

Pricing: Starting from $8

7 wrike

.',’ Supreme \\"
{ Software ¥
) IV

\ 2023 Award
swamtes oy FinanCes

SmartScore™ @ e

User Satisfaction ¢ 99%

Pricing: free

smartsheet

.’,’ Supreme ‘\:'
{ Software 2
\‘l. — "'I

sty ianCa3O
SmartScore™ @ e
User Satisfaction @

Pricing: Starting from $7

]

% List of Features

v Collaborate with team members seamlessly

+ Communicate about tasks in context

+ Gauge progress at a glance

+ See all of your team’s work at a glance

~ Assign tasks to team members

+ Keep everyone aligned with automations

v Create custom notifications

~ Sync with Gmail and Outlook

+ Email updates - send updates by email

~ Integrate the platform with Slack, Dropbox,
Pipedrive, and more

+ Document and manage work all in one place

v Measure vour team's progress and document

% List of Features

+ Task management

+ Interactive timeline (Gantt chart)
v’ Real-time newsfeed

+ Document collaboration

v Discussions in tasks

~ iPhone and Android apps

+ Task prioritization

~ Customized reports

+ Recurrent tasks

~ Workload management

+ Time-tracking

v Google Docs, Dropbox, Box integrations
v Email intesration

% List of Features

v Dashboards

+ Calendar View
v’ Card View

v Gantt View

v Attach Files

~ Portals

v Reminders

~ Mobile App

v Forms

+ Update Requests
~ Alerts and Automated Actions
+ Sharing

v Activitv Log

Tomado de: https://comparisons.financesonline.com/monday-vs-wrike-vs-smartsheet



https://comparisons.financesonline.com/monday-vs-wrike-vs-smartsheet
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» Estos tres softwares mencionados anteriormente son los mas destacados y
con mejor calificacion en el portal Financesonline en cuanto al area de
Recursos Humanos y Gerencia para el 2024. Los tres cuentan con los
maodulos necesarios para tener un registro de la actividad de cada empleado,
manejo de documentos y expediente digital donde se puede realizar dicho

programa de objetivos.

» Otra alternativa que se presentd a la empresa es utilizar un software mas
avanzado, el cual se llama Workday. Este puede llegar a cumplir las
expectativas del programa y mucho mas. Adicional al manejo de expediente
académico, a Workday se puede integrar muchas tareas, como el manejo y
registro de vacaciones, planilla, pagos, registro de objetivos personales,

desarrollo de carrera y reclutamiento.

» Como ultima propuesta, en caso de que la empresa quisiera implementar
este programa, pero no pueda aun adquirir algun software que facilite el
registro y control de las diferentes fases; en el siguiente diagrama, queda un
ejemplo facil de usar de una manera digital (Word) para llevar el registro

adecuado.



Diagrama 8. Registro de la autoevaluacion del trabajador
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Nombre del trabajador XXXXX

Objetivos de la empresa

Objetivo 1
Obijetivo 2
Objetivo 3

Autoevaluacion Objetivo 1:
Autoevaluacién Objetivo 2:

Autoevaluacién Objetivo 3:

Comentarios del empleado

Comentarios de la Gerencia:

Objetivos personales

Objetivo 1
Objetivo 2
Objetivo 3

Autoevaluacién objetivos personales

Comentarios del empleado

Comentarios de la Gerencia:
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4.2.3. Beneficios parala empresa

Como se analiz6 anteriormente, segun las respuestas de la encuesta
implementada, a los trabajadores les gustaria tener mejoras de desarrollo de sus
carreras y claridad de su papel dentro de la empresa. Al tener objetivos previamente
establecidos, dar retroalimentacion y hacer que cada trabajador se autoevalle,
ayuda mucho a estos aspectos facilitando la labor de la Gerencia. Adicionalmente,
el programa propuesto fomenta la comunicacion directa, lo que hace que el

trabajador se sienta escuchado y contento aumentando su satisfaccion laboral.

4.1 Propuesta de programa de crecimiento de carrera

profesional

4.4.1. Justificacion

Todo trabajador busca crecer en la empresa donde trabaja, o bien busca
opciones en otra compafiia donde le puedan dar el crecimiento profesional deseado;
de ahi la importancia de que la empresa pueda brindar las oportunidades de

crecimiento a quienes se lo merecen y desempefian su labor de buena forma.

Contar con un programa de crecimiento de carrera ayuda a fomentar la
comunicacioén trabajador-jefe y aparte busca evitar la fuga de talento que la empresa
ha sufrido en los ultimos tres afios. Si el trabajador expresa sus aspiraciones y estas
son escuchadas por la Gerencia y entre ambos se gestiona el camino para que se

cumplan, esto aumentara la satisfaccion laboral.

Un programa de este tipo funciona bien en las empresas que implementan
ideas de desarrollo, autoevaluaciones y mediciones de rendimiento. De ahi la
propuesta, donde la empresa logra implementar estos programas, por lo que podra

mejorar mucho la retencion de talento y aumentar la satisfaccion laboral.
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4.4.2. Desarrollo de la propuesta

» La Gerencia debe comunicar a sus trabajadores al inicio del afio, este
programa de crecimiento carrera. Donde cada colaborador va a proponerse
sus propias metas profesionales que quiere alcanzar en un corto y mediano
plazo.

> Después, el trabajador completara su autoevaluacion mencionando sus
fortalezas y luego enfocarse en las areas de mejora. También debe
mencionar qué esta haciendo o que va a hacer en el transcurso del tiempo
para atacar esas areas.

» Tanto el trabajador como la Gerencia debe hacer un seguimiento de lo
mencionado con el fin de determinar acciones y un plan de trabajo para que

se puedan dar las oportunidades.

Diagrama 9. Proceso del programa crecimiento profesional

Trabajadores
establecen

IS Reuniones .y -
Revision final

de ano

objetivos, de
fortalezasy seguimiento
area de
mejora




83

> Se recomienda implementar la comunicacion uno a uno donde se
estableceran espacios mas personales y directos entre el trabajador y la
Gerencia para hablar del crecimiento, los objetivos, el desempefio y otras
acciones necesarias para impulsar al trabajador.

» La Gerencia debe tener un expediente de cada uno de los trabajadores o
bien buscar un software que pueda facilitar el control de este programa para
gue la informacion y registros no se pierdan. Los softwares mencionados en

la propuesta 4.3 pueden facilitar esta tarea.

Diagrama 10. Reqistro del desarrollo de carrera

Nombre del trabajador XXXXX

Objetivos profesionales del afio

Objetivo 1
Objetivo 2
Objetivo 3

Habilidades Fuertes del empleado

Comentarios del empleado:

Habilidades por desarrollar y mejorar:

Habilidad 1
Habilidad 2
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Acciones por hacer:

Comentarios de la Gerencia:

> Ya sea con el expediente propuesto anteriormente o con un software
especializado, lo que se propone es que la empresa pueda conocer y tener
registro afio tras afio del desarrollo de carrera profesional y darles
continuidad a planes de carrera. A la vez, facilita al empleado tener una

autocritica y autocrecimiento profesional.

4.4.3. Beneficios parala empresa

Como se menciond anteriormente, el crecimiento profesional es algo que
cualquier persona busca siempre en una empresa. El trabajador, al ver que la
Gerencia quiere ayudar a conseguirlo, a la vez, busca generar oportunidades
basados en una comunicacion abierta, lo que facilita evitar la fuga de talento que
tanto ha afectado a la empresa.

5.1 Propuestade programa de reconocimiento

4.5.1. Justificacion

De acuerdo con los resultados previamente analizados, se demuestra que al

trabajador de la empresa le gustaria ser mas reconocido. Para esto la Gerencia
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debe primero conocer las necesidades de sus trabajadores y luego implementar
diferentes reconocimientos para generar un ambiente sano y agradable a sus

colaboradores, asi como lograr motivarlos.

4.5.2. Desarrollo de la propuesta

Se propone que la empresa realice una encuesta a fin de conocer las
formas en las que les gustaria ser reconocidos para implementar un programa

especial. Dentro de las ideas propuestas en este trabajo, se pueden destacar:

» Desarrollar un reconocimiento de empleado del mes tanto en el area
administrativa como en el area de docentes.

» Alos empleados del mes, darles un reconocimiento no monetario como horas
libres, ya sea un dia salir mas temprano del horario regular. Dar un dia de
teletrabajo si sus funciones le permiten.

» Una comida especial o certificado para el trabajador, cortesia de la Gerencia.

» Si existe la posibilidad, dar el reconocimiento también de forma monetaria.

4.5.3. Beneficios parala empresa

Si la empresa logra mejorar el reconocimiento hacia sus trabajadores, va a
facilitar y mejorar el ambiente y satisfaccion laboral de su personal. Por lo que tener
al personal motivado es una labor en la que se deberia enfocar para lograr mejores

resultados.

Conocer a las personas y saber qué les motiva y coémo les gustaria ser
recompensadas ayuda a que la comunicacién sea mas abierta; a la vez, genera un
sentimiento del trabajador sobre que su opinion es escuchada y valorada por la

Gerencia.
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6.1 Propuestade actividades de integracion

4.6.1. Justificacion

De acuerdo con los resultados previamente descritos en el capitulo anterior,
una de las areas de oportunidad que la empresa tiene consiste en mejorar la
integracion de su personal, mas que tiene sus dos areas claramente definidas: la
administrativa y la académica. La integracion de ambas &reas ayudaria a que el
ambiente laboral sea 6ptimo para todos.

Con los resultados obtenidos en el trabajo de campo realizado en la
empresa, mucha de la retroalimentacion recibida fue que a los trabajadores les
gustaria convivir mas con los compafieros de otras areas, o bien ser involucrados

en las actividades de la otra area para sentirse parte del equipo.

4.6.2. Desarrollo de la propuesta

Para esta seccion, se le recomienda a la empresa implementar las siguientes
actividades a fin de integrar al equipo de ambas areas y fomentar un buen ambiente

laboral:

» Team building: ya la empresa realiza una vez al afio este tipo de actividades,
pero la recomendacion se enfoca en promoverlo mas y realizar: team building
por area, es decir, uno para el area académica y por aparte otro del area
administrativa. Y, finalmente, hacer uno de todos los trabajadores. La idea es
fortalecer el ambiente laboral de cada area y dejar las bases para toda la

organizacion como una sola.

» Realizar proyectos integrales y laborales donde sea necesaria la
participacion en conjunto de las dos areas. Lo que se propone a la empresa

es que con este tipo de proyectos sean manejados entre trabajadores que no
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trabajan en conjunto en el dia a dia regularmente. Con esto se puede

fortalecer las relaciones y hacer que las personas se conozcan mejor.

» Realizar celebraciones de aniversarios, cumpleafios o cualquier ocasion
especial, pero de manera integral con todos los trabajadores, para evitar la

exclusion.

» Organizar talleres y actividades recreativas entre los trabajadores para
fomentar la integracién y un espacio fuera del horario laboral para generar un
buen ambiente. Por ejemplo: torneos de deportes, cursos recreativos pos

horario laboral, actividades en el jardin del colegio, entre otras.

Tabla 43. Propuesta de talleres

Taller Descripcion Costo
Torneos deportivos Realizar torneos de baloncesto o 20 000 colones
futbol entre los trabajadores
masculinos y femeninos
aprovechando las canchas que
tiene la institucion.
Cursos recreativos Aprovechar el convenio con el 30 000 colones
de cocina personal del comedor para
realizar tres talleres de cocina al
afo.
Taller de plantas y Aprovechar el parque Itarar (de la 20 000 colones

huerta misma institucién) para hacer
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talleres sobre cuido de plantas

durante el afio.
Tallere de resolucion Ensefiar técnicas efectivas para 50 000 colones
de conflicto manejar conflictos de manera

constructiva, promoviendo un

ambiente de trabajo armonioso.
Taller de inteligencia Ayudar a los empleados a 50 000 colones
emocional comprender y manejar sus

propias emociones, asi como a

reconocer las emociones de los

demas.
Taller de diversidad e Sensibilizar al personal sobre la 30 000 colones
inclusién importancia de la diversidad y la

inclusion en el entorno laboral,

promoviendo el respeto y la

aceptacion de las diferencias.

4.6.3. Beneficios parala empresa

Sin duda, implementar estas estrategias ayudaria a que la empresa pueda
fomentar un ambiente laboral sano y generar que los trabajadores estén a gusto y

motivados, al tener actividades adicionales al dia a dia y salir de la rutina.
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7.1 Capacitaciones

4.7.1. Justificacion

Las capacitaciones son la base para promover el crecimiento del personal y
desarrollar el talento humano dentro de la empresa. Proveer capacitaciones es una
tarea fundamental que la Gerencia debe hacer para incentivar a sus trabajadores y

hacer que desempefien sus funciones de mejor manera.

Gracias a la propuesta de perfil de puesto complementado con el desarrollo
de carrera que se propone en este trabajo, la Gerencia puede saber de una forma
mMA&s exacta qué tipo de capacitaciones puede hacer y cuales son mas urgentes para

la fuerza laboral actual.

4.7.2. Desarrollo de la propuesta
En este trabajo, se propone que la empresa pueda:

» Invertir afio tras afio parte del presupuesto en capacitaciones tecnolégicas y
de habilidades blandas de acuerdo con el puesto y rango. Para esto se
propone que la empresa pueda gestionar 100 000 colones al mes para
costear las siguientes propuestas.

» Monitorear los planes de desarrollo de carrera y fomentar la participacion en
las capacitaciones. Mediante el KPI de participacién, se podra usar para
dicho monitoreo de participacion.

» Fomentar la comunicacién y escuchar a los trabajadores en qué les gustaria
ser capacitados. Para esto se propone hacer una encuesta con las siguientes

preguntas:



Tabla 44. Encuesta para conocer el interés en capacitaciones
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Preguntas

¢ Esta interesado en participar en capacitaciones?

¢, Qué area le gustaria capacitarse?
e |dioma
e Tecnologia, computacion, Excel
e Habilidades blandas

e Otra (indique):

¢ Estaria dispuesto participar en capacitaciones fuera de horario laboral?
e Si
e NoO

¢,Cree que las capacitaciones ayudarian a cumplir sus objetivos profesionales?




Capacitacion
Excel-Word

Cursos Power BI

Idiomas

Comunicacién

liderazgo

Gestion escolar

Tecnologiay sistemas

Tabla 45. Propuesta de capacitaciones

Descripcion
Buscar una capacitaciéon presencial y
en linea sobre herramientas de
Office como lo es Excel y Word.
Capacitacion de herramientas
tecnolégicas como Power BI, Python.
Fomentar capacitaciones y
aprendizaje del inglés-francés.
Capacitacion enfocada en la
presentacibon de alto impacto,
comunicar ante el pablico.
Capacitacion a los profesores en
manejar gente joven, nifios vy
aprender nuevas metodologias de
ensefianza.
Capacitar al personal administrativo
en todos los sistemas que se usan

dentro de la empresa.

Proveedor
Profesor de
computacion
Cursos de Udemy
Cursos del MEP.
Cursos Udemy
Instituto growup
Profesor de inglés
y francés de la
misma institucion
Coach de
liderazgo

Cursos del MEP

Proveedor del
sistema. Profesor

de computacién
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» Implementar proyectos donde los trabajadores puedan poner en practica sus
nuevos conocimientos y habilidades. Se propone que la empresa fomente a
sus trabajadores en proponer dichos proyectos. Para esto se puede usar el
siguiente formulario con el objetivo de hacer que las personas quieran por su

cuenta participar en proyectos:
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Diagrama 11. Reqistro ‘de proyectos

Nombre del trabajador XXXXX

Objetivos del proyecto

Objetivo 1
Objetivo 2
Objetivo 3

Descripcién del proyecto:

Duracién del proyecto

Tiempo invertido por el trabajador

Observaciones de la Gerencia:

4.7.3. Beneficios parala empresa

Al capacitar al personal, la empresa podra asegurarse de contar con las
personas adecuadas para sus puestos y desempefiar mejor sus funciones. También
fomenta un mejor ambiente y satisfaccion laboral, ya que los trabajadores se
sentiran mas a gusto por recibir nuevas oportunidades y ver que la Gerencia les da

las herramientas para seguir creciendo internamente.
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Capitulo 5. Conclusiones y recomendaciones

En este ultimo capitulo, se presentan las conclusiones extraidas de la
investigacion realizada sobre clima organizacional, asi como las recomendaciones

derivadas de sus resultados, dirigidas a la Gerencia.

Conclusiones

1. Las organizaciones les permiten a las personas satisfacer necesidades de
diversa naturaleza, que a los individuos en forma aislada se les dificulta
alcanzar debido a sus limitaciones.

2. Las compafias requieren del recurso humano como el mas valioso del que
disponen, y es necesario enfocarse en que el manejo del talento sea 6ptimo.

3. La adecuada administracion del recurso humano en las organizaciones
representa una fuente de ventaja competitiva que se ve traducida en la
generacion de bienes y la prestacion de servicios que generen valor a los
clientes o usuarios.

4. El clima organizacional se relaciona estrechamente con el grado de
motivacion de sus integrantes; cuando este es alto, se traduce en relaciones
de satisfacciéon, animo y colaboracién; no obstante, cuando es bajo,
desencadena estados de depresion, desinterés e insatisfaccion.

5. La institucion cuenta con colaboradores altamente calificados, quienes, de
acuerdo con la encuesta, estan satisfechos y con un alto sentimiento de
pertenencia.

6. Un espacio fisico adecuado permite que haya higiene laboral en las
organizaciones, con el fin de proteger la integridad fisica y mental de sus

colaboradores.
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7. Laremuneracion es una de las variables que inciden de mayor manera en la
motivacion y satisfaccion de las personas en sus lugares de trabajo.

8. Un recurso humano capacitado genera valor a la organizacion, por cuanto la
actualizacion del conocimiento es un requisito indispensable para una mejor
gestion y desempefio.

9. Las adecuadas relaciones entre los compafieros de trabajo en las
organizaciones contribuyen con la creacion de redes de apoyo, la apertura
de canales de comunicacion, el sentido de pertenencia y el aumento de la
satisfaccion laboral.

10.La comunicacién permite controlar, motivar, expresar emociones e
informacion, de ahi la importancia de que esta sea eficaz, oportuna y precisa
en los lugares de trabajo.

11.La motivacién es una variable de clima organizacional dificil de medir, pero
capaz de ser afectada por las demas variables, de ahi su relevancia; ademas,
influye en el deseo de los colaboradores de cumplir de la mejor forma con las
funciones que se les asignan.

12.Existe una satisfaccion generalizada de los colaboradores del Colegio
respecto a la remuneracion, la cual consideran sumamente influyente en su
motivacion.

13. Este centro educativo ofrece una poca variedad de beneficios no monetarios
a sus colaboradores, los cuales deben fortalecerse.

14.Los colaboradores de la empresa se describen motivados y autorrealizados,
con gran orgullo de pertenencia a la institucién, de manera tal que, a igualdad
de remuneracion, elegirian continuar prestando sus servicios.

15.La institucion ofrece espacios para fomentar las buenas relaciones entre
comparieros de trabajo.

16.En materia de capacitacion, las necesidades son amplias y diversas, por
cuanto se carece de un programa de capacitacion que corresponda a las

funciones que realizan los colaboradores, para que genere valor a su trabajo.
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17.Existe apertura de la jefatura hacia la comunicacion.

18. Se presentan propuestas para fortalecer el clima organizacional del Colegio,
agrupadas segun la variable a la cual corresponden, con el propésito de
atacar las debilidades de la institucion y exaltar sus fortalezas, aprovechando

las oportunidades y minimizando las amenazas.

Recomendaciones

Se recomienda a la Gerencia del IPICIM, el compromiso y dedicacion para la
implementacion de las propuestas contenidas en el Capitulo 4 de este trabajo de
investigacion, con el fin de que esa institucion pueda mejorar el clima organizacional
que le caracteriza, promover satisfaccion y motivacion en sus colaboradores.
Adicional a mejorar el manejo del talento humano y optimizar funciones y tareas que

realizan sus trabajadores, lo que ayudara a la motivacion individual.

Se sugiere fomentar una comunicacion abierta para implementar dichos
cambios y proyectos, ya que es una variable fundamental. La Gerencia podria
encontrar adversidad al cambio, de ahi que se recomienda ser claros y precisos con
el mensaje, el por qué se van a hacer y los beneficios que pueden traer a la empresa

y a los mismos trabajadores en su desarrollo profesional.

Ya que muchas de las propuestas tienen algun costo que la empresa debe
invertir, se recomienda que primero la Gerencia pueda analizar si hay alguna
persona con las habilidades necesarias para realizar el taller o la capacitacion. Se
puede reconocer a las personas que pongan de sus conocimientos y tiempo, lo que

transmite a los empleados que este trabajo extra trae sus recompensas.

Debido a que muchas de estas propuestas son tareas adicionales al trabajo
diario y por parte de la Gerencia no cuentan con el tiempo ni el personal para
dedicarse a desarrollarlas, se recomienda al Instituto que solicite ayuda a programas

de pasantes o de trabajos comunitarios de colegios y universidades para obtener
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MA&s recursos que puedan soportar tareas basicas operativas bésicas y asi liberar

el tiempo a la Gerencia para enfocarse en estas mejoras y programas propuestos.
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Anexos

Encuesta sobre clima organizacional realizada por la Gerencia.

Clima Organizacional 2023

* Indira mue la nrenunta ez nhlinatoria

1. Correo electronico *

2. Seleccione la opcién que le identifique *

Marca solo un évalo.

Docente IPI
Docente CIM
Administrativo
Técnico

Docente - Administrativo

3. Departamento al que pertenece *
Indigue el departamento al que pertenece (matematica, ciencias, administrativo, etc)

4. Sexo*
Marca solo un dvalo.

Femenino

Masculino



5.

1. Sobre mi trabajo *

Muy en
desacuerdo

En
desacuerdo

e
acuerdo

Muy de
acuerdo

N/

Tengo la
flexibilidad de
como hacer mi
trabajo siempre y
cuando llegue a
los mejores

El puesto que
ocupo en la
empresa esta en
relacion con la
experienciay

pajr:pndeﬂlamr

Me gusta mi

Me siento
satisfecho (a)
con la labor que
realizo en la

A

Me gustaria

mi puesto de
irabajo dentro de
la empresa

102



7.

3. Sobre las condiciones de trabajo *

Al evaluar estos aspectos se debe tomar en cuenta la zona de trabajo mas utilizada,

independientemente de si fue desde casa o no.

Muy en
desacuerdo desacuerdo

En

De
acuerdo

Muy de
acuerdo

MN/A

Da gusto ver
el orden que
reina en

nuestro lugar

de trabajo

Cuento con
el equipoy

para ejecutar
mi frabajo

P

Recibo la

que requiero

)

en mi lugar
de trabajo
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19.  10. Anote a continuacion las observaciones y comentarios que usted desee hacer a
las preguntas anteriores

20. 11. Si usted fuera el director(a), ;qué haria para mejorar el desempefio de la
institucion?

Google no cred ni aprobd este comenido.

Google Formularios|




Staff de la empresa

Junta Directiva

Nombre

Quesada Blanco Ana Isabel
Vargas Chacdn Francisco
Martin Weber Dolores

Matamoros Mora Martin
Total =4

Direcciones

Nombre

Puesto que desemperia

Quesada Blanco Ana Isabel
Vargas Quesada Melisa
Morales Carpio Luz

Fallas Gonzalez Jehanina

Administrativos

Nombre

Directora General
Directora Administrativa
Directora Financiera
Directora Académica

Puesto que desempefia

Alvarado Vargas Lilliana
Flores Bermudez Francisca
Navarro Montero Beltran
Ovares Guarin Maria José
Quirés Mena Ana

Quirdés Mena Juan Carlos

Segura Najera Sharon

Portera

Secretaria Académica
Mantenimiento

Auxiliar Administrativo Contable
Conserje

Guarda de seguridad

Encargado de Servicio de Atencidn al Cliente y Promocién

105
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Sobalbarro Rodas Wilfredo Jardinero
Vargas Quesada Daniela  Disefiadora
Zamora Molina Gabriela  Conserje

Administrativo-Docente

Nombre Puesto que desempefia

Blando Valverde Andrea  Psicéloga

Fallas Gonzalez Jehanina  Directora Académica
Fong Jiménez Dannia Lucia Docente

Matamoros Martin Lisa Coordinadora Académica

Docentes

Nombre Puesto que desempefia
Alvarez Duran Roberto Docente
Blanco Valverde Ashley Docente
Cabrebra Icaza Monserrat Docente
Capin Rodriguez Luis Alberto Docente
Carboni Jiménez Valeria Docente
Gonzdlez Morales Lucrecia Docente
Herndandez Romero Wendy Docente
Lépez Roman Eddy Leonardo Docente
Mata Zufiga Nathalia Maria Docente

Matamoros Solano Kendra Yanil Asistente de preescolar
Montero Solis Maria Paola Docente

Murillo Rojas Carolina Docente
Porras Zamora Luis Alejandro Docente
Reyes Rojas Maria de los Angeles Docente
Soto Gutiérrez Sebastian Docente
Vega Corrales Juan José Docente
Villalobos Fonseca Ricardo Docente



