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RESUMEN

La cultura laboral del personal administrativo del CBTis 195 conforma los aspectos de: la
forma de convivencia, reacciones ante sucesos comunes, los métodos de trabajo, la
perspectivas ante otros grupos, la rapidez o lentitud con que se responde a cambios en el
ambiente externo, su rigidez o su flexibilidad, las normas ideales y las normas reales que se

viven dentro de la Institucion.

La cultura, conformada por un conjunto de valores duraderos y compartidos por mas de 25
afios, genera comportamientos y rutinas organizativas. Una cultura que favorezca la actitud
positiva del servidor publico y cree las condiciones para que su accion sea eficazmente
llevada a cabo, desempefia un papel esencial en la gestién de un organismo publico, ya que

por su naturaleza ofrece “servicio”.

Se observa que donde existe una cultura fuerte y ampliamente arraigada se han encontrado,
en funcién de los valores dominantes, elementos facilitadores del cambio o importantes
barreras del mismo. Asi, los organismos centralizados como lo es la Secretaria de
Educacién Publica cuentan con algunas relaciones laborales basadas en la cooperacion de
los actores podrian haber encontrado condiciones culturales favorables para superar las
resistencias al cambio e implantar un sistema de trabajo eminentemente participativo y de
cooperacidn. Por el contrario las organizaciones donde la cultura contrapone a valores

ampliamente arraigados han tenido grandes dificultades para su implantacion.

Las principales diferencias que se manifiestan en las relaciones laborales son: los derechos
de los administrativos que se generan por la antigiiedad, después el nivel académico que
estos van adquiriendo con el paso del tiempo, el sueldo que perciben y por Gltimo las

funciones que ellos desemperian.



Para que se lleve a cabo un cambio de cultura laboral en la institucion se debe sufrir
irremediablemente un proceso de adaptacion y adecuacion a los contextos actuales a través

de capacitacion, trabajo en equipo y fortalecimiento en los canales de comunicacion.



INDICE GENERAL

RESUMEN

INTRODUGCCION ..o 1
ANLECEACTILES .. ...ttt ettt e e e e e 1
Planteamiento del problema ..............ooiiiiiiiii e 6
Definicion del problema ..........o.viiii i e 6
JUSEITICACTON ..t 6
BIICTIVOS . oveeeiiieee it ienneaeaenen o I . . ... ... eeeieaeaees 7
o [100] L [ U 8
Delimitacion de 1a inVestiGacion .............oouiuiiuiitiitiii i 8

MARCO TEORICO
Parte I: Fundamentos teoricos de la cultura
Capitulo I CUILULA .. ..eee e e 9
1.1 Definicion de la cultura ....... ..o 9
1.2 Definicion y diferencia de clima organizacional .....................ooiiiiiiin 10
1.3 Teorias de la cultura y vinculo con las obras sobre Gerencia Organizacional ........ 11

Capitulo Il: Marco Normativo

2.1 Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos y del Estado de

AGUASCAlIENTES. ... .o eeeetii e et et st e 17
2.2 Legislaciones referentes al trabajo .............oooiiiiiiiiiiiii 19
2.3 Legislaciones referentes a la Educacion Pablica...............coooooiiiiiiiiiiannnn, 20
2.4 Legislaciones referentes a los servidores publicos............coooveiiiiiiiiiiiinn. 22
2.5 Reglamentos para servidores pibliCoS ............oeviiiiiiiiiieiiieiiiiiieeenen. 22

Capitulo I11: Cultura laboral

3.1 Definicion de cultura 1aboral ...t 24
3.2 CaracteriStICaAS oottt 26
BB B ICIENCIA. oottt 27

Parte Il: Metodologia para el andlisis de la cultura laboral en instituciones de educacion
media suprior: CBTis 195.
Capitulo IV: Disefio Metodoldgico

Vi



4.1 Tipo de INVESTIZACION .. ..euutitt ettt et et et e e e et et et e e ae e enaans 29

4.2 Definicion y caracteristicas de la poblacion ................ooiiiiiiiiiiiiiii 29
Tl <o) 1 ot 30
4.4 Desarrollo de la metodologia ..........covviiiiiiiii 30

Capitulo V: Resultados y analisis

5.1 ANALISIS 08 ALOS ... vveiteti it 39

5.2 Analisis preliminar y de resultados .............ooiiiiiiiii 41
CONCLUSIONES

Anexos

Anexo A “Evaluacion del proceso (dindmica de grupo)”..........coeeeeeiniiinininnnnn.n. 54

Anexo B “Autoanalisis de Su comportamiento”...........c.oevveriiiiiriiineeaiineenanennns 56
BIBLIOGRAFIA. .....uiiiiiiiiiiii i e e e e e e e e e e e ettt s aaaaaaaaeeeeeens 58

Vii



INDICE DE TABLAS

Tabla 1: Numero del personal de CBTis 195 afio 2010. Fuente: propia......................... 3

viii



INDICE DE GRAFICAS O FIGURAS

Figura 1 Organigrama de los departamentos administrativos del CBTis 195................... 4
Figura 2: Esquema de valores de cultura laboral....................oooiiiiiiiiii i, 25
Figura 3: Eficienciaen el CBTis 105, ... oo e 28
Figura 4: Correlacion para una cultura laboral de éxito...............oooviiiiiiiiiiiiiiin.n. 38
Figura 5: Propuesta de nueva dindmica de cultura laboral del personal

AAMINISTIALIVO. ...\ttt ettt et ettt et e e e 40
Gréficas de resultados del diagnOStICO .......c.oviviiin i e e 43



INTRODUCCION

Como seres humanos tenemos actitudes, percepciones, habilidades, etc. basados en nuestras
experiencias de vida, la manera en que se nos inculcaron costumbres y la transformacion de
habitos. Esto por consecuencia los reflejamos y transmitimos en menor o mayor grado,

positiva 0 negativamente en nuestros lugares de trabajo.

Por ello la presente investigacion muestra la relevancia de la cultura laboral, que es la base
de toda estructura de las instituciones y el resultado que estas ofrecen en los cortos e
incluso a largos plazos. Se particulariza la situacion del CBTis 195 cuya institucion de

educacion es de nivel medio superior de la ciudad de Aguascalientes.

Se observara que no sélo se concreta en el proceso administrativo en si, es decir, en
cuestion de la operatividad de las herramientas que se utilizan para llevar a cabo un tramite
y terminarlo con éxito (funciones administrativas), sino que existen otras variables como lo

es la actitud o incluso la estabilidad emocional.

Se sustentan estas variables con un marco teérico, ademas se anexan los diagnésticos que
se han implementado en el personal administrativo de dicha institucion y resultados que
arrojan. Se concluye con algunas propuestas para llegar a ser un empleado productivo,
estableciendo tiempos y especificacion que se consideran necesarios para tener un cambio

de cultura organizacional.

Es importante mencionar que la direccion del plantel toma iniciativa implementando un
programa sobre la actitud ante el trabajo de todos los que conforman la organizacion, para
ello realiza mecanismos haciendo preguntas a través de sus jefes inmediatos, o de
comunicacion informal, lo importante es que con ello demuestra que le interesan las
opiniones de los subordinados y lo trascendente es cambiar o tomar decisiones al respecto,

pues es un proceso autocritico.




Ademaés a los puestos directivos se les da la instruccion de involucrarse en ambos turnos,
con el objetivo de unificar las actividades, alcanzar las mismas metas y dar claridad para la

destruccioén de barreras de comunicacion.

ANTECEDENTES

El CBTis 195 fue fundado hace 25 afios con las carreras de Técnico en Secretario
Ejecutivo, Mantenimiento Industrial y Quimica, con una plantilla de 28 docentes, 12
administrativos y una matricula de 250 alumnos. Los docentes tenian preparacion

normalista y el 90% de los administrativos contaban con carrera comercial.

a. Personal administrativo
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Docentes
Administrativos
Totales

ol

Mayor a 30 5 2 7
Primaria 0 1 1
Secundaria 1 8 9
Técnico Basico 0 1 1
&  Carrera Comercial 0 6 | 6
% Bachillerato General 0 5 5
% Bachillerato Técnico 2 10 | 12
;% Técnico Superior 0 0 0
‘_E“ Normal 6 0 6
Licenciatura 70 3 73
Maestria 12 0 12
Doctorado 0 0 0
0

Ciencias agropecuarias

Ciencias naturales y exactas 4 0 4

Ciencias de la salud 17 0 17

Ciencias sociales y administrativas 22 2 24

Formacion profesional docente

Educacion y humanidades 17 1 18
Ingenieria y tecnologia 18 0 8
Ciencias computacionales 8 0 8

Tabla 1: Namero del personal de CBTis 195 afio 2010. Fuente: propia

El perfil del 80% de los administrativos cuenta con un nivel técnico y el resto con nivel de
secundaria, del total del personal administrativo el 15% actualmente contintan a nivel

licenciatura. ElI 40% del costo total de sus mensualidades es patrocinado por la




ORGANIGRAMA

subdireccion de enlace por convenio con el ITA. El 64.7% son mujeres, y el 35.3% son

hombres, la media del nivel econémico es de $3500 mensuales.
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Figura 1 Organigrama de los departamentos administrativos del CBTis 195. Fuente: propia




El 80% del personal administrativo tiene entre 15y 25 afios de servicio, el 15% entre 5y 10
afios y el 5% entre 1 y 5 afios, lo que se traduce en que el plantel tiene gente con una
consolidacién de costumbres, experiencias, vivencias, habitos y conductas que afectan a la
actualizacion de programas para la eficiencia de trdmites administrativos que se requieren

dentro de la comunidad estudiantil.

b. Personal docente

El 89% esta titulado a nivel profesional, 5% pasantes de nivel profesional, el 6% tiene
posgrado, sus perfiles son: 25% del area fisico-matematico, 30% econémico -
administrativos, 20% ciencias biomédicas, 15% ciencias sociales y humanidades y el 10%

otros.

¢. Alumnado

El CBTis 195 inicia el ciclo escolar 2009 — 2010 con una matricula de 1897 alumnos,
teniendo una desercién en el mes de agosto de 108 alumnos equivalente al 5.38%,
obteniendo el resultado de una matricula de 2005 alumnos en el mes de julio del 2010. Las
edades son entre 15 y 18 afios, que provienen de secundarias técnicas o generales donde el
92% del total de la matricula contintan con la especialidad de la educacién media basica, el

5% cambia la especialidad, y solo el 3% de la poblacion viene de secundarias privadas.




PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA, SITUACION A ATENDER

» Definicion del problema.

¢Coémo disefiar y elaborar un programa para mejorar la cultura laboral en el personal
administrativo del CBTis 195 de la ciudad de Aguascalientes y asi eficientar los servicios

ofrecidos?

> Justificacion

En México los jovenes cuentan con tecnologias de informacion y ello facilita las tareas
ensefianza — aprendizaje, y quienes tienen una estructura mental, habitos o conductas de
antafio, se encuentran con un fuerte reto trascendente hacia un cambio en toda su estructura

personal.

Es importante resaltar que la Secretaria de Educacién Media Superior proporciona
continuamente a todo el personal docente y administrativo capacitaciones de todo tipo que
son vitales para el funcionamiento y resultados de metas, e incluso esta abierto a propuestas
de intereses personales, siempre y cuando compartan la vision de formar alumnos eficientes
para que en un futuro desarrollen sus habilidades que las competencias exigen dentro de la

formacion de técnicos en la especialidad que elijan.

La educacion media superior juega un papel importante en el desarrollo intelectual de los
jévenes aguascalentenses, por lo que las instituciones educativas deben contar con una
plantilla de personal administrativo comprometido con sus labores para lo que la nacion los

contrata, por lo anterior se les hace llamar servidores publicos.

Es asi que la educacion es vital en todos los niveles, y en todos los actos de las
comunidades estudiantiles conformadas por alumnos, administrativos, docentes, directivos,
pues tiene un impacto en nuestra sociedad, lo relevante dentro de estas funciones es el tener

un cambio de cultura laboral, eficientando los servicios a los alumnos, y asi cumplir con la




politica de calidad que emana desde la Secretaria de Educacion Media Superior que es
“brindar servicios de excelencia para satisfacer las expectativas de nuestros usuarios con
relacion a las Tecnologias de la Informacién, cumpliendo con apego a la normatividad
vigente y con el compromiso de mantener un Sistema de Gestion de Calidad y Mejora

Continua” (Politica de calidad, Secretaria de Educacion Publica).

Es asi que la reforma integral del sistema de educacion media superior pretende, desarrollar
todas las dimensiones de la persona de manera integral: conocimientos, habilidades, valores
y actitudes necesarios para ser un individuo, creativo, reflexivo, critico, autbnomo y

comprometido con su sociedad.

En la institucion educativa, CBTis 195 como en todos los planteles dependientes de la SEP,
se han sistematizado todos los procesos informaticos para unificarlos y centralizarlos con el
objetivo de mejora continua, de ello resulta un rompimiento con esquemas tradicionales y
resistencia a un cambio. Esto significa que se obtendra informacién relevante sobre la
cultura laboral de la institucion y con ella se generara una propuesta para tener un cambio

con busqueda en la mejora continua.

» Objetivos

Obijetivo general del trabajo
Diagnosticar la cultura laboral en el personal administrativo del CBtis 195, en la ciudad de
Aguascalientes, Ags, para una propuesta de cambio de colaboracién, respeto, desarrollo y
confianza.

» Objetivos especificos del trabajo

Realizar una propuesta para el cambio de la cultura laboral en el personal administrativo

del CBTis195 de la ciudad de Aguascalientes para eficientar los servicios ofrecidos:




v" Proponer que el personal administrativo colabore de manera conjunta con las
autoridades al disefio y logro de los objetivos Institucionales, sin distincion de
ideologia o personalidad.

v Realizar una calendarizacién de actividades de capacitacion para el personal
administrativo del CBTis 195.

» Hipotesis

A mayores cambios de la cultura laboral en el personal administrativo del CBTis 195

mayor eficiencia en el servicio ofrecido.

» Delimitacion de la investigacion

Dentro de la Administracion Publica existen dependencias de caracter educativo, la
presente investigacion se enfoca en un nivel medio superior, nombrado Centro Bachillerato
Tecnologico industrial y de servicios No. 195 (CBTis 195), ubicado en Aguascalientes,
Ags. Esta institucion depende del subsistema Direccion General de Educacion Tecnoldgica
Industrial (DGET]I), quien a su vez depende de la Secretaria de Educacion Media Superior
(SEMS) y por ultimo de la Secretaria de Educacion Publica (SEP).

Lo anterior con la finalidad de especificar que el plantel sujeto a estudio, conforme a la Ley
de la Administracion Publica Federal se considera como centralizado, es decir, es un
fendmeno que posee varias dimensiones; politica, econémica, administrativa, social,
cultural, todas ellas con un denominador comun: la concentracién de poder en un 6rgano
central que concentra atribuciones, decisiones, recursos, para dar la capacidad para
establecer fines y los medios para alcanzarlo, a través de un nivel jerarquico donde delega
autoridad para tareas especificas, en el caso del CBTis 195, es el de brindar servicio a la

comunidad estudiantil.




MARCO TEORICO

PARTE I: FUNDAMENTOS TEORICOS DE LA CULTURA
CAPITULO I: CULTURA

1.1 Definicién de cultura

La cultura es el conjunto de todas las formas, los modelos o los patrones, explicitos o
implicitos, a través de los cuales una sociedad regula el comportamiento de las personas
que la conforman. Como tal incluye costumbres, practicas, codigos, normas y reglas de la
manera de ser, vestimenta, religion rituales, normas de comportamiento y sistemas de
creencias. Desde otro punto de vista se puede decir que la cultura es toda la informacién y
habilidades que posee el ser humano. El concepto de cultura es fundamental para las
disciplinas que se encargan del estudio de la sociedad, en especial para la antropologia y la

sociologia.

La cultura da al hombre la capacidad de reflexionar sobre si mismo. Es ella la que hace de
nosotros seres especificamente humanos, racionales, criticos y éticamente comprometidos,
a través de ellos se disciernen los valores y efectuamos opciones. A través de ella el hombre
se expresa, toma conciencia de si mismo, se reconoce como un proyecto inacabado, pone
en cuestion sus propias realizaciones, busca incansablemente nuevas significaciones, y crea

obras que lo trascienden (UNESCO, 1982: Declaracion de México)

La cultura se basa a los conceptos de Comportamiento social: Los habitos, valores y
actitudes que conforman las costumbres de una sociedad son parte fundamental de su
cultura. Aprendizaje: La cultura es aprendida, ya que es algo vivo, modificable. Historia:
El pasado es de gran importancia pues muchas decisiones y mitos nacionales se establecen
como tales en ciertos momentos de la historia por lo cual su comprension es parte de la
cultura de un grupo o una sociedad. La manera tradicional de hacer las cosas: La forma en

que las personas deciden como convivir son costumbre heredadas y parte fundamental de la




cultura, crean un valor compartido que integra la identidad de una sociedad. (Cantl
Humberto, 2006, p 70).

La cultura es el conjunto de valores, normas, creencias orientadoras y entendimientos
compartidos por los miembros de una organizacion. (http://www.proyectosalonhogar.com/
Enciclopedia/NE_cultura.htm).

1.2 Definicion y diferencia de clima organizacional

El clima organizacional se define como un conjunto de propiedades o caracteristicas del
ambiente interno laboral, percibidas directa o indirectamente por los empleados de una
organizacion, que se supone son una fuerza que influye en la conducta del empleado. La
diferencia de cultura a clima organizacional es un cambio temporal en la actitud de las
personas con respecto al ambiente. Es organizacional que los rodea, estén o no

acostumbrados.

Muchas veces se tiende a confundir el significado correspondiente a los términos cultura y
clima organizacional, es por ello que se presenta a continuacion una serie de enfogues que
permitiran visualizar con claridad las implicaciones de estos términos en las
organizaciones.

a. Enfoque estructuralista: define el clima organizacional como el conjunto de
caracteristicas permanentes que describen una organizacion, la distinguen de otra e
influye en el comportamiento de las personas que la forman.

b. Enfoque subjetivo: define el clima como el concepto que el empleado se forma de la

organizacion.

c. Enfoque de sintesis: éste se caracteriza por ser el mas reciente y visualiza el clima
desde el punto de vista estructural y subjetivo a la vez. Para éste el clima es el efecto

subjetivo percibido en el sistema y en otros factores importantes como las actividades,
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creencias, valores y motivaciones de las personas que trabajan en una organizacion

determinada (Ferreira Nufiez Patricio y Disla Leonel., 2003)

La teoria de clima organizacional de Likert establece que el comportamiento asumido por
los subordinados depende directamente del comportamiento administrativo y las
condiciones organizacionales que los mismos perciben, por lo tanto se afirma que la

reaccion estara determinada por la percepcion. (Likert, R., 1967).

1.3 Teorias de culturay vinculos con las obras sobre Gerencia Organizacional

1.3.1 La Escuela Funcionalista (Bronistaw Malinowski) define que la cultura es un
instrumento que permite a los individuos afrontar mejor los problemas concretos que
encuentran al tratar de satisfacer sus necesidades. Se explican las principales
manifestaciones de la cultura (instituciones, mitos, etc.) en relacion con las necesidades

fundamentales de los seres humanos.

En los vinculos con los escritos de Gerencia Organizacional trata que el sistema
sociocultural de las organizaciones refleja o debe reflejar la busqueda del hombre por la
satisfaccion de sus necesidades a través de la participacion y del trabajo organizacionales.
De cierta forma las organizaciones son lugares de promulgacion y escenificacion para la

satisfaccion de las necesidades de los participantes.

Los principales investigadores en Gerencia Organizacional de esta teoria son: Escuela de
relaciones humanas (Elton Mayo, Fritz Jules Roethlisberger etc.) Escuelas del hombre
social (Thomans; Zaleznick). La organizacion de si mismo (Maslow, Mc Gregor, Likert,
Argyirs). McClelland y las motivaciones empresariales y gerenciales. La estrategia

gerencial (Andrews; Guts, Learned, Clayton Christensen, Bruce D. Henderson)

1.3.2 La escuela Funcionalista-Estructuralista (Radcliffe-Brown) define que la cultura es un
mecanismo que permite a los individuos adaptarse a la vida en una sociedad dada, por la

adquisicion de caracteristicas mentales (valores, creencias) y de habitos.
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Los vinculos con los escritos de Gerencia Organizacional son que una organizacion es un
sistema social que contempla metas precisas, dotado de un subsistema de valores que
presupone la aceptacion de los valores del microsistema, justificando asi la posicion vy el
papel de la organizacion en el sistema social circundante. Las organizaciones son
expresiones funcionales de los valores y mitos justificativos de la sociedad circundante.

Los principales investigadores en Gerencia Organizacional de esta teoria son: Escuela
estructuro-funcionalista (Talcott Parsons, Chester Barnard, Michel Crozier). EI hombre

complejo (Schein, Bennis).

1.3.3 La escuela Ecoldgico-Adaptacionista (White, Service, Rappaport, Vayda, Harris)
define que la cultura es un sistema de comportamiento transmitido socialmente, que sirve
para ligar las comunidades con sus medios ecoldgicos. Entre los sistemas socioculturales y

su ambiente, existe una interaccion dialéctica.

Vinculos con los escritos de Gerencia Organizacional: Las organizaciones son producto de
la interaccion dialéctica con el ambiente, pero la cultura es solo uno de los factores
influyentes de contingencia. Puede constituir subculturas un poco diferentes de su sociedad,

pero tienden mas bien a estar conformes.

Los principales investigadores en Gerencia Organizacional de esta teoria son: Teoria del
sistema abierto (Katz y Kahn). Teoria de las contingencias (Thompson, Perrow, Lawrense,
llorsch, Burns y Stalker, Blau y Scott). Estudios interculturales de organizaciones (Dore,
Tracy y Azumi, Pascale, Hickson, Hinings, etc.) Perspectivas del sistema socio-técnicos
(Emery y Trinst; Miller y Rice). EI grupo Aston (Pugh, Hickson.) Escuela de ecologia
demogréafica (Annan y Freeman; Aldrich). Nueva escuelas de relaciones organizacion-

ambiente (Pfeffer y Salancik, Meyer y Col)

1.3.4 En la escuela Historico-Difusionista (Boas, Benidict, Kluckhohn, Kroeber) la cultura
consiste en configuracion o formas temporales, interactivas, super organicas y autbnomas,

producto de circunstancias y de procesos historicos: difusion, aculturacion, asimilacion.
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Vinculos con los escritos de Gerencia Organizacional: Las formas organizacionales nacen y
desaparecen segln las circunstancias historicas. Las organizaciones son actualizaciones
sociales de su propia génesis y de sus transformaciones en el curso de los afos.

Los principales investigadores en Gerencia Organizacional de esta teoria son: Chandler,
Stinchcombe, Scott, Filley y House.

1.3.5 En la escuela Cognoscitiva (Goodenowgh) la cultura consiste en un conjunto de
cogniciones funcionales organizadas como sistemas de conocimientos que contiene todo lo
que se debe creer o saber, a fin de comportarse de manera aceptable en el seno de su

sociedad.

1.3.5.1 La cultura organizacional se define como una percepcién duraderay general de las
caracteristicas de la organizacion. Su funcion primordial es influir en el comportamiento

individual hacia los modos de accidn que conviene a la organizacién y a sus objetivos.

1.3.5.2 Las organizaciones son productos sociales basados en los mapas colectivos de
cognicion de los miembros. Ellos proporcionan el esquema necesario para la accion

organizacional.

Los principales investigadores en Gerencia Organizacional de esta teoria son: Clima
organizacional (Evan, Campbell, et al., James y Jones, Decotls y Koys, Schnelder, Payner
y Pugh, Tagiuri y Litwin, Springer y Gable, etc). Aprendizaje organizacional (Argiris y
Schon, Hedberg, Arrow, Heirs y Pehrson, Hedberg y Jonsson).

1.3.6 Para las escuelas Estructuralistas (Levi-Strauss) las diferencias culturales son sistemas
simbolicos creados por la mente humana. Su diversidad superficial resulta de
permutaciones y transformaciones de los mecanismos universales y subconscientes que les
dan ciertas caracteristicas comunes. La cultura es el conjunto de procesos cognitivos

uniformes que crean el esquema general.
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Vinculos con los escritos de Gerencia Organizacional: ¢Las organizaciones y los
procedimientos son manifestaciones sociales diversas de procesos de pensamiento universal
y subconsciente? March y Simon afirman que las estructuras y los procesos
organizacionales reflejan las caracteristicas y los limites de los procesos cognitivos

humanos. Pero el tema nunca se ha profundizado.

Los principales investigadores en Gerencia Organizacional de esta teoria son:
Presuposiciones cognitivas (March y Simon). Investigaciones sobre el estilo cognitivo

(Mckenney y Keent, Kold).

1.3.7 La escuela de Estructura de equivalencias mutua (Wallace) define que la prediccion
reciproca del comportamiento de manera funcional sin tener que acudir a los valores

comunes Y a los objetivos colectivos compartidos.

Vinculos con los escritos de Gerencia Organizacional: Las organizaciones constituyen
lugares de interseccion y de sincronizacion de funciones individuales de utilidad; las micro
motivaciones de los empleados se amalgaman en macro comportamiento organizacional
gracias a la elaboracion de estructuras cognitivas que sirven para la prediccion reciproca del

comportamiento.

Los principales investigadores en Gerencia Organizacional de esta teoria son: Hemisferios
izquierdo y derecho del cerebro (Mintzberg). El espiritu de gerencia (Summer, O‘Connell y
Perry, Ewing). Mapas de casualidad y de equivalencia reciproca (Weick, etc). Calculo de la
participacion (Barnard, March y Simon, Etzioni, Silverman, Celtznick, Perrow).

Organizaciones de tipo a (Oushi y Gaerger, etc).

1.3.8 La escuela Simbolica (Geertz, Schneider) define a la cultura como producto de la
mente, es el sistema de significados y de simbolos colectivos segun el cual los humanos

interpretan sus apariencias y orientan sus acciones.
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Vinculos con los escritos de Gerencia Organizacional: 1.Producto de su historia y de las
ideologias de los funcionarios gobernantes una organizacion implica un sistema simbolico
que interpreta las acciones de los miembros y solicita su compromiso. 2. Las
organizaciones son construcciones sociales intersubjetivas provenientes de la
decodificacion continua de sus acciones e interacciones organizacionales por parte de sus

miembros.

Los principales investigadores en Gerencia Organizacional de esta teoria son: Sociologia
interpretativa accionalista de las organizaciones (Weber, Silverman). Escuela
institucionalista (Celtznick, Clark, Rhenman, Pettigrew, Eldridge y Crombie, Wilkins,
Harrinson, Berg, Stymne, Handy). Fenomenologia, interaccionismo simbdlico y
etnometodologia (Gofftman, Turner, Brown, Garfinkel, Cicourel, Bittner, Burrell y

Morgan, Smirsich, Berger y Luckmann.)

1.3.9 El autor Ingrids Rodriguez Guerra menciona que las primeras obras al respecto de
cultura organizacional, popularizaron términos como valores, creencias, presunciones
basicas, principios y otros que inmediatamente se vincularon con constitutivos de un

concepto que comenzaba a enraizarse en el campo empresarial.

Se entiende que la cultura tiene que ver con el proceso de sociabilizacion que se da dentro
de una empresa, a través de una objetivacion social. No existe organizacion sin una cultura
inherente, que la identifique, la distinga y oriente su accionar y modos de hacer, rigiendo
sus percepciones y la imagen que sus publicos tengan de ella. Las manifestaciones
culturales son a su vez categoria de andlisis, a través de las cuales se puede llevar a cabo el

diagnostico cultural en una empresa u organizacion.

1.3.10 Trelles concluye que la funcion de la cultura es guiar el comportamiento hacia los
modos de accion que convienen a la organizacion a sus objetivos; Robbins nos dice que
nos proporciona normas adecuadas de lo que deben hacer y decir los empleados; y Shein
menciona que la funcion cultural es solucionar los problemas adaptativos y de integracion

que afrontan los colectivos.

15



1.3.11 Para Antonio Lucas Marin los elementos en la cultura organizacional son las
técnicas o instrumentos, los codigos simbolicos o nuestro lenguaje, los modelos de la
realidad o actitud, el mundo normativo, valores, héroes que son los que mejor nos
personifican o sobresalen, ritos y rituales, redes de trabajo de la comunicacion cultural,

historias y mitos, tabues, comunicacion y normas.

1.3.12 Haciendo un comparativo de una organizacion hacia una institucion publica,
podemos rescatar que esta en su esencia y en su accion tiene una naturaleza social. Para
Villar, la cultura es producto de conocimiento, ideologia, valores y leyes del dia a dia, asi
como la mencidn del autor Sanchez Fajardo, donde la cultura la describe como un universo
abierto, como una construccion infatigable de sentidos, como espacios de encuentros y
desencuentros, como suma de la complejidad de lenguajes para pensar un mundo ético en

tanto afirmacion de la vida y un mundo estético en tanto justificacion de la misma.
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CAPITULO II: MARCO NORMATIVO

Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos, Constitucion Politica del Estado de
Aguascalientes, Ley Organica de la Administracion Publica, Ley Federal del Trabajo, Ley
del ISSSTE, Ley de Educacién del Estado de Aguascalientes, Ley General de Educacién
del Estado de Aguascalientes, Ley General de Educacion, Ley del Instituto de Educacién de
Aguascalientes, Ley de Responsabilidades de Servidores Publicos del estado de
Aguascalientes, Programa del Desarrollo Educativo, Reglamento de las Condiciones
Generales de Trabajo del Personal de la Secretaria de Educacion Publica, Reglamento

General de los Planteles Dependientes de la DGETI

2.1 Constitucioén Politica de los Estados Unidos Mexicanos.

Articulo 3° - La educacion que imparte el Estado - Federacion, Estados, Municipios -,
tendera a desarrollar armonicamente todas las facultades del ser humano y fomentara en él,
a la vez el amor a la patria y la conciencia de la solidaridad internacional, en la
independencia y en la justicia: ....

Fraccién 1X. El Congreso de la Union, con el fin de unificar y coordinar la educacion en
toda la Republica, expedira las leyes necesarias, destinadas a distribuir la funcién social
educativa entre la Federacion, los Estados y los Municipios, a fijas las aportaciones
econdmicas correspondientes a ese servicio publico, y a sefialar las sanciones aplicables a
los funcionarios que no cumplan o no hagan cumplir las disposiciones relativas, lo mismo

que a todos aquellos que las infrinjan.

El articulo 109 expone que el congreso de la Unidn y las Legislaturas de los Estados, dentro
de los ambitos de sus respectivas competencias, expediran las leyes de responsabilidades de
los servidores publicos y las demas normas conducentes a sancionar a quienes, teniendo

este caracter incurran.
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Ademaés del articulo123 en el apartado B que trata la legislacion respecto al trabajo entre
los poderes de la unién, el gobierno federal y sus trabajadores, la parte que corresponde a la

burocracia

2.1.1 Constitucion Politica del Estado de Aguascalientes

Articulo 6°- La educacion es un derecho de todas las personas que atiende a las
necesidades de su desarrollo y un proceso colectivo de interés general y pablico.... (Parrafo
7) Los resultados de todo el proceso educativo, asi como los factores que inciden en él,
deberén evaluarse por el Estado e informar a la sociedad de la situacion que guarde el

sistema educativo.

La atencion a la demanda social de la educacién media y la educacién superior en el Estado
sera una prioridad de las instituciones publicas y por ello, se ampliara el acceso a esos
niveles para garantizar el debido fomento al desarrollo econdmico y social de la region a la
vez que el arraigo local de los jovenes. El titulo 4 trata de las responsabilidades de los

servidores publicos, en los articulos 108 y 109.

Articulo 127°. Los servidores publicos de la Federacion, de los Estados, del Distrito Federal
y de los municipios, de sus entidades y dependencias, asi como de sus administraciones
paraestatales y paramunicipales, fideicomisos publicos, instituciones y organismos
autobnomos, y cualquier otro ente publico, recibiran una remuneracion adecuada e
irrenunciable por el desempefio de su funcion, empleo, cargo o comision, que debera ser

proporcional a sus responsabilidades. ..

VI. El Congreso de la Union, las Legislaturas de los Estados y la Asamblea Legislativa del
Distrito Federal, en el ambito de sus competencias, expediran las leyes para hacer efectivo
el contenido del presente articulo y las disposiciones constitucionales relativas, y para
sancionar penal y administrativamente las conductas que impliquen el incumplimiento o la

elusion por simulacion de lo establecido en este articulo.
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2.1.2 Ley Organica de la Administracion Publica Federal

Articulo 20.- En el ejercicio de sus atribuciones y para el despacho de los negocios del
orden administrativo encomendados al Poder Ejecutivo de la Unidn, habra las siguientes
dependencias de la Administracion Publica Centralizada: .- Secretarias de Estado; Il.-
Departamentos Administrativos, y Ill.- Consejeria Juridica. Articulo 12.- Cada Secretaria
de Estado o Departamento Administrativo formulara, respecto de los asuntos de su
competencia; los proyectos de leyes, reglamentos, decretos, acuerdos, y oOrdenes del
Presidente de la Republica. Y en el Articulo 38.- A la Secretaria de Educacion Publica
corresponde el despacho de los siguientes asuntos: I.- Organizar, vigilar y desarrollar en las

escuelas oficiales, incorporadas o reconocidas.

2.2 Legislaciones referentes al trabajo

2.2.1 Ley Federal del trabajo

Contiene 991 articulos y 13 transitorios, lo relevante es la descripcion del trabajo en su
Articulo 3o.- El trabajo es un derecho y un deber sociales. No es articulo de comercio,
exige respeto para las libertades y dignidad de quien lo presta y debe efectuarse en
condiciones que aseguren la vida, la salud y un nivel econémico decoroso para el trabajador
y su familia. No podran establecerse distinciones entre los trabajadores por motivo de raza,
sexo, edad, credo religioso, doctrina politica o condicidn social. Asimismo, es de interés
social promover y vigilar la capacitacion y el adiestramiento de los trabajadores.

El sustento referente a los derechos y obligaciones de los trabajadores, asi como de la

capacitacion de los mismos son a partir del articulo 132 al 153-X.

2.2.2 Ley del ISSSTE

En sus 254 articulos, basicamente trata de las prestaciones concentradas en el Articulo 4.:

Se establecen con caracter obligatorio las siguientes prestaciones y servicios: |. Préstamos




hipotecarios y financiamiento en general para vivienda, en sus modalidades de adquisicion
en propiedad de terrenos o casas habitacion, construccion, reparacion, ampliacion o mejoras
de las mismas; asi como para el pago de pasivos adquiridos por estos conceptos; Il.
Préstamos personales: a) Ordinarios; b) Especiales; c¢) Para adquisicion de bienes de
consumo duradero, y d) Extraordinarios para damnificados por desastres naturales; IlI.
Servicios sociales, consistentes en: a) Programas y servicios de apoyo para la adquisicion
de productos basicos y de consumo para el hogar; b) Servicios turisticos; c) Servicios
funerarios, y d) Servicios de atencion para el bienestar y desarrollo infantil; V. Servicios
culturales, consistentes en: a) Programas culturales; b) Programas educativos y de
capacitacion; c) Atencion a jubilados, Pensionados y discapacitados, y d) Programas de

fomento deportivo.

2.3 Legislaciones referentes a los servidores publicos

2.3.1 Ley de Educacion del Estado de Aguascalientes

Corresponden los articulos 38° 39° y Articulo 40°- El Instituto de Educacion de
Aguascalientes, en el ambito de su competencia, sera responsable de coordinar la
planeacion, instrumentacion y evaluacion de las instituciones que ofrezcan este tipo de
educacion, a través de la instancia u organismo que se establezca para tal efecto. Por tanto

buscara:

I.- Que los servicios de este tipo ofrecidos por los diversos subsistemas de la Entidad se
complementen para responder a las necesidades sociales de Aguascalientes;

Il.- Que la planeacion atienda de manera equilibrada las necesidades de preparacién de
personal en el nivel técnico y de estudiantes que puedan acceder a la educacion superior; y
I11.- Que este tipo de educacion se vincule de manera adecuada al entorno social y
productivo de la Entidad, al procurar como salida natural del sistema educativo que en cada
momento de su formacidn, el alumno sepa aplicar los conocimientos adquiridos.

Articulo 65.- En todos los tipos, niveles y modalidades, el educando seréd el centro del
proceso educativo, cuyo sentido es su formacion integral. EI proceso educativo habra de
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basarse en la dignidad de la persona. Se debera garantizar y proteger todos los derechos de
los educandos, seguin se establece en el Articulo 14 de la presente Ley. (Valores de la

educacion).

En la realizacion del proceso educativo se asegurara al educando la proteccion y cuidado
necesarios para preservar su integridad fisica, psicoldgica y social. Para que la disciplina
escolar tenga caracter democratico, participativo y formativo, sera compatible con la edad y

la dignidad del educando.

Los planes y programas de estudio, al igual que las normas administrativas y cualquier otro
elemento del sistema, se entenderan como medios para el desarrollo del educando y no
como fines en si mismos, por lo que su instrumentacion deberd tener capacidad de

adaptacion para que el sistema siempre esté al servicio de las personas que lo integran.

2.3.2 Ley General de Educacion del Estado de Aguascalientes

Articulo 7° La educacion que impartan el Estado, sus organismos descentralizados y los
particulares con autorizacion o con reconocimiento de validez oficial de estudios tendra,
ademas de los fines establecidos en el segundo parrafo del Articulo 3°. de la Constitucion
Politica de los Estados Unidos Mexicanos, los siguientes: ... fraccion VI.- Promover el
valor de la justicia, de la observancia de la Ley y de la igualdad de los individuos ante ésta,

asi como propiciar el conocimiento de los Derechos Humanos y el respeto a los mismos:

2.3.3 Ley del Instituto de Educacion de Aguascalientes

Articulo3°.- El objeto del Instituto sera: .... Il.- Planear, programar, organizar, supervisar y
evaluar las Instituciones de Educacion Media, incluyendo todas aquellas modalidades
propedéuticas, terminales o bivalentes cuya Direccion la Federacion transfiera al Estado,
con el objeto de que este nivel se integre eficazmente a los niveles de ensefianza basica y

superior y, en su caso, al mercado de trabajo;
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2.4 Legislaciones referentes a los Servidores Publicos

2.4.1 Ley Federal de Trabajadores al Servicio del Estado

Articulo 44°.- Son obligaciones de los trabajadores: I.- Desempefiar sus labores con la
intensidad, cuidado y esmero apropiados, sujetdndose a la direccion de sus jefes y a las
leyes y reglamentos respectivos. I1.- Observar buenas costumbres dentro del servicio. Ill.-
Cumplir con las obligaciones que les impongan las condiciones generales de trabajo. V.-
Guardar reserva de los asuntos que lleguen a su conocimiento con motivo de su trabajo. V.-
Evitar la ejecucion de actos que pongan en peligro su seguridad y la de sus comparieros.
VI.- Asistir puntualmente a sus labores; VII.- No hacer propaganda de ninguna clase dentro
de los edificios o lugares de trabajo, y VIII.- Asistir a los institutos de capacitacion, para

mejorar su preparacion y eficiencia.

2.4.2 Ley de responsabilidades de servidores publicos del estado de Aguascalientes.

Articulo 2. Son servidores publicos las personas que desempefian un empleo, cargo o
comision de cualquier naturaleza, en la Administracion Publica Estatal o Municipal, en las
Entidades Paraestatales y Paramunicipales, en los Poderes Legislativo o Judicial del Estado,
asi como aquellas que administren, manejen, recauden, apliquen o resguarden recursos
econdémicos Federales, estatales o Municipales, sea cual fuere la naturaleza de su

nombramiento o eleccién

2.5 Reglamentos para Servidores Publicos

2.5.1 Reglamento de las condiciones generales de trabajo del personal de la secretaria de

educacion publica

A partir del articulo 23 habla sobre los derechos y obligaciones de los trabajadores asi
como Articulo 25...VIIl.  Tratar con cortesia y diligencia al puablico. VIII.  Comportarse
con la discrecion debida en el desempefio de su cargo.
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2.5.2 Reglamento General de los Planteles Dependientes de la DGETI

En su capitulo ocho hace mencidn sobre las personas, sus derechos y obligaciones. Articulo
34. Los miembros del personal de los planteles, ademas de los derechos y obligaciones
establecidos en el Reglamento de las Condiciones Generales de Trabajo del personal de la
Secretaria de Educacion Publica, tendran las siguientes obligaciones: I. Responsabilizarse
del buen uso y conservacion del mobiliario, equipo, instrumentos y documentos que
tuvieran a su cargo.

Il. Abstenerse de intervenir en actividades propias de los estudiantes, a excepcion de
aquellas destinadas a fines civicos, deportivos y culturales. I11. Respetar la libertad y la
integridad fisica y moral de los educandos, y IV. Las demas que se deriven de este

Reglamento y de las Leyes relativas.
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CAPITULO I11: CULTURA LABORAL

3.1 Definicién de cultura laboral

La cultura, por definicion, es dificil de describir, intangible, implicita, y se da por sentada.
Pero cada organizacion desarrolla un grupo central de suposiciones, conocimientos y reglas
implicitas que gobiernan el comportamiento dia a dia en el lugar de trabajo, es un sistema
de significados compartidos por los miembros de una organizacion que la distinguen
Stephen P. Robbins (2004, p 525).

La cultura organizacional representa un patron complejo de creencias, expectativas, ideas,
valores, actitudes y conductas compartidas por los integrantes de una organizacion, es
decir, el comportamiento de rutina cuando las personas interactian, con los rituales y

ceremonias organizacionales y el lenguaje comun utilizado.

La esencia de la cultura en una organizacion comprende: autonomia individual, estructura,
apoyo, identidad, forma de recompensar el desempefio, tolerancia al conflicto, tolerancia al
riesgo, es decir, es la suma de las percepciones compartidas por todos sus miembros, cada
uno de los cuales esta consciente de ellas y por lo mismo puede cambiarlas... (Cantd
Humberto, 2006, p 88).

Representa un patron complejo de creencias, expectativas, ideas, valores, actitudes y
conductas compartidas por los integrantes de una organizacion (Hellriegel Don, Slocum
John W, Woodman Richard W2003 p 542).

Una cultura organizacional fuerte tiene un impacto poderos en el desempefio de una
organizacion, basado en valores como los son el respeto, la integridad, identidad,
participacion, confianza, responsabilidad, reconocimiento y desarrollo. La fortaleza cultural
se refiere al grado de acuerdo que hay entre los miembros de una organizacion acerca de la

importancia de valores especificos. Si existe un consenso ampliamente difundido acerca de
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la importancia de valores especificos, la cultura serd cohesiva y soélida; si hay poco

consenso, la cultura seré débil (figura 2).
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Figura 2: Esquema de valores de cultumm
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La cultura es el conjunto de valores, estilos y formas de trabajo de una organizacion

humana. Dichos valores, una vez detectados e identificado, han de transmitirse a todos los

miembros de la organizacion. Se trata de garantizar unas raices ideoldgicas y unos

esquemas mentales que, si bien son cambiantes y evolucionan conforme los individuos van

25



incorporandose o abandonando la organizacién, permiten ser el soporte ideoldgico ante los

vaivenes, a veces contradictorios al entorno.

3.2 Caracteristicas

Uno de los aspectos mas interesantes que tienden a afectar nuestra actitud en la vida y por
ende en nuestro trabajo: lo que hemos aprendido desde nifios como elementos de juicio o de

prejuicio, considere algunos de ellos son: religion, género, raza, politica, cultura o la edad.

Segun Hellriegel Don, Slocum John W, Woodman Richard W, (2003 p 542), la cultura
organizacional incluye los comportamientos de rutina, las normas, los valores dominantes,
filosofia, reglas del juego y el sentimiento, es decir, cuando interactdan, comparten reglas,

politicas, integrarse y transmitir disposicion.

Estos conceptos y muchos mas, presentan versiones estereotipadas que van cambiando de
época en época, son puntos de vista radicales que cuando cambian se vuelven a radicalizar,

es decir, van de un extremo al otro.

La importancia de la cultura laboral es la actitud hacia el empleo, que implica la respuesta
de la persona hacia las exigencias cotidianas que se presentan como parte de su desempefio
laboral, ademas de tener la influencia sociocultural, es decir, el efecto que tienen en su
desempefio laboral las ensefianzas y ejemplos fundamentales que ha recibido una persona
desde su nifiez. Stephen P. Robbins (2004, p 525), menciona que la esencia de la cultura
organizacional contiene siete caracteristicas basicas: innovacion y correr riesgos,
minuciosidad, orientacion a los resultados, orientacién a las personas, orientacion a los

equipos, agresividad y estabilidad.

Todos los anteriores se miden en el grado de aliciente en el empleado, creatividad,
capacidad o habilidad para correr riesgos, la exactitud, capacidad de analisis, tener la meta
en base a resultados, la organizacion de actividades laborales, trabajo en equipo, personal

competitivo y mantenerse en lo fructifero asi como la busqueda de mejora continua.

26



La cultura proporciona a los miembros un sentido de identidad institucional y genera en
ellos un compromiso con las creencias y valores que son mas grandes que ellos mismos, es
decir, las ideas conllevan a las actitudes y acciones, obviamente repercuten en los

resultados.

3.3 Eficiencia

Es la utilizacion correcta de los recursos (medios de produccion) disponibles. Puede
definirse mediante la ecuacion E=P/R, donde P son los productos resultantes y R los
recursos utilizados. (Idalberto Chiavenato). Consiste en "obtener los mayores resultados

con la minima inversion” (Robbins y Coulter)

La eficiencia en la Reforma Integral de la Educacion Media Superior esta puesta pues se
basa en las competencias de manera integral y en la resolucion de problemas, utiliza
recursos que simulan la vida real: andlisis y resolucion de problemas que aborda el trabajo
cooperativo 0 por equipos, favorecido por tutorias, que conlleva ademas la actualizacién
docente (mediante un diplomado de seis meses), con el Unico objetivo de brindar ventajas
competitivas en la educacion, es asi que la eficiencia es uno de los motores decisivos de la

educacion.

El CBTis 195 es parte de un sistema conformado por personas que mediante una estructura
de operacion y utilizan métodos de trabajo y servicio claramente definidos, se orientan al
cumplimiento de una mision que involucra la creacion de valor para dar servicio, y entrar al

sistema de mejora continua, observando las fortalezas y mejorarlas.

Una variable importante dentro de la eficiencia del personal administrativo del CBTis 195
es el concepto de cultura laboral con el que cuenta, pues es muy amplio, confuso e

intangible y por lo tanto, dificil de definir.
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Sin embargo, se pueden conocer las caracteristicas culturales que deben tener una
organizacion y sus individuos para enfrentar con éxito el reto de la competitividad estatal
mediante la relacién de su estructura, (figura 3) que cuando se complementa la
responsabilidad social a través de la decision o la colaboracion a través de la ética personal,
cultura organizacion, el sistema organizacional todo en conjunto para dar un servicio a la

comunidad estudiantil, podriamos hablar de eficiencia.

personal cultura laboral

*marco ético ehistoria

ecreencias y valores eaprendizaje

edesarrollo moral etradicion
ecomportamiento social

comunidad escolar

ealumnos

sistema
institucional

eestructura

organizacional edocentes
epoliticas, reglas, epadres de familia
mision, objetivos vision epersonal

0 normatividad administrativo
esistema de tecnologias

Figura 3: Eficiencia en el CBTis 195. Fuente propia w
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PARTE II: METODOLOGIA PARA EL ANALISIS DE LA CULTURA
LABORAL EN INSTITUCIONES DE EDUCACION MEDIA

SUPERIOR: CBTIS 195.
CAPITULO IV: DISENO METODOLOGICO

4.1 Tipo de investigacion

La presente investigacion es de analisis explicativo ya que su objetivo es definir la
importancia de la cultura laboral y los problemas a los que se enfrenta, segun su fuente
informativa esta sera documental y viva, segin la extension de la poblacion de todo el

personal administrativo del CBTis 195 y de medicion cualitativa.

El disefio de la investigacion es no Experimental ya que se realiza sin manipular
deliberadamente variables. Lo que haremos serd observan fendmenos tal y como se dan en
su contexto natural, para después analizarlos. Su linea temporal serd actual, los datos se

obtendran de manera transversal y su analisis sera estatico.

4.2 Definicion y caracteristicas de la poblacion

El personal administrativo masculino y femenino tiene entre 15 y 25 afios de servicio
equivalente a 27 personas (80%), 6 personas tienen entre 5 y 10 afios de antigiiedad (15%)

y una persona tiene entre 1 y 5 afios (5%).

El sexo femenino es el 64.7% del total de la poblacion del personal administrativo y el

35.3% al sexo masculino.

27 personas de los administrativos cuenta con un nivel técnico de escolaridad, 7 personas
tienen un nivel de estudios de secundaria, del total de los 34 administrativos, 6(15%)
actualmente continGan a nivel licenciatura. La media del nivel econémico es de $3500 a

5000 mensuales.
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4.3 Técnica

Se aplicaron dos instrumentos en forma de cuestionarios con preguntas cerradas. Las
preguntas utilizadas para hacer la encuesta son del tipo llamado de escala de frecuencia,
donde el interrogado cuenta con cinco opciones especificas entre las que debe elegir una
respuesta segun el caso pues pretende medir la intensidad respecto a una variable.

Las preguntas estan estructuradas en dos apartados, el primer cuestionario es sobre la
“Evaluacion del proceso”. El segundo cuestionario es sobre el “Autoanalisis de su

comportamiento” (anexo [ y anexo II).

Las personas encuestadas rondan entre los 40 y 63 afios de edad. Se encuestaron individuos

tanto femeninos como masculinos.

4.4 Desarrollo de la metodologia

4.4.1 Descripcion de la propuesta de intervencion

Disefiar una propuesta de intervencion para el cambio de la cultura laboral en el personal
administrativo del CBTis 195 de la ciudad de Aguascalientes para eficientar los servicios a
los alumnos, proponiendo con la inicializacién de un curso de derechos humanos, donde se

explica que los servidores publicos deben respetar los derechos de los demas.

Es decir, proporcionar los servicios para los que estan contratados ya que dependen del
erario publico y en el articulo 49 de la Ley Federal de Responsabilidades de los Servidores
Publicos, hace mencidn al cédigo de ética con los que se rigen, que contiene la actuacion
clara en la Administracion Pablica Federal como lo es el respeto, pues debe dar a las
personas un trato digno, cortés, cordial y tolerante, asi como el estar obligado a reconocer y
considerar en todo momento los derechos, libertades y cualidades inherentes a la condicion

humana.

30



Se disefian capacitaciones en los programas de Word, Excel y PowerPoint con el objetivo
de que el personal administrativo tenga herramientas, para elaborar los documentos que
requieren los alumnos y asi cumplir la politica de calidad que exige la SEP, para eficientar

los servicios.

4.4.2 Propositos de la propuesta de intervencion: eficiencia

4.4.3 Contenidos.

La propuesta de intervencion se abocara a los siguientes servicios:
e Servicios administrativos de constancias de estudios,
e Solicitud y aplicacion de extraordinarios,
e Solicitud de recursamientos,
e Seguro facultativo,
e Seguro de vida,
e Justificantes,
e Historiales académicos,
e Entrega oportuna de calificaciones a padres de familia,
e Becas,
e Inscripciones semestrales,
e Inscripciones a recursamientos y/o extraordinarios,

e Inscripciones a clubes culturales.
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4.4.4.- Desarrollo de la propuesta:

PROBLEMA
Resistencia al
cambio en

tecnologias de la

informacion

Dificultades para el
trabajo en equipo y
resistencia a al
cambio en la

institucion

Percepcion del “yo
estoy en lo
correcto”, “los
demas viven en lo
incorrecto” por ello
existen las
dificultades en el
ambiente laboral

Evasion de
responsabilidades de
servidores publicos

de la federacién

NECESIDADES

Sensibilizar al personal

administrativo

Dar a conocer las metas
y objetivos
institucionales, tener

confianza en uno

mismo, generar
iniciativa, motivacion
de logro y

adaptabilidad.

Generar la integracion

social, convivencia
informal y el
fortalecimiento de

pertinencia, identidad y

motivacion.

El personal
administrativo

desconoce 0 evade sus
responsabilidades al
servicio de la

comunidad estudiantil.

PROPUESTA

Curso de capacitacion de paqueteria para

elaborar documentos: constancias,

solicitudes de  recursamientos 0
extraordinarios, seguro facultativo y de
vida, justificantes, historiales
académicos, boletas, becas, etc.

Taller de inteligencia emocional para
aprender a trabajar en equipos y obtener

capacidad para adaptarse a cambios.

Practicas de convivencia informal —
relaciones interpersonales para fortalecer
la convivencia arménica, el desarrollo
profesional y personal, para dar fluidez al

entorno laboral, generar sinergia y trabajo

en equipo.
Generar conferencias de derechos
humanos para clarificar las

responsabilidades del servidor publico
con una actitud de respeto y un servicio
de calidad.
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Para ello se proponen los cursos de:

TEMA: ACTUALIZACION EN PROGRAMAS DE WORD, EXCEL, POWER POINT

Objetivo: que el personal administrativo tenga herramientas, para elaborar los documentos

que requieren los alumnos.

ACTIVIDADES @ PARTICIPANTE TECNICAS RECURSOS TIEMPO
Dar un nuevo Personal Exposicion, Laboratorios de 5 horas
disefio a las listas administrativo de trabajo en 3  computo, hojas
de alumnos en control escolar equipos por de  maquina,
Excel. generacion. impresora
Elaborar los | Personal Comparar los  Laboratorios de | 5 horas
disefios de administrativo de procesos computo,
constancia de | control escolar anteriores con  cafién, hojas de
estudios, los que se maquina,
justificantes y con elaboran impresora
la base de datos, actualmente vy
combinar la analizar la
correspondencia reduccién  de

los tiempos en

los ultimos.
Hacer dinamicas  Todo el personal Dindmicas, Sala de wusos b5 horas
y hacer ejercicios | administrativo ejemplos, multiples.

de posibles
problematicas

ante un usuario

conflictivo, para
evitar mala
imagen
institucional.

exposicion  de

experiencias.
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TEMA: CURSO — TALLER DE INTELIGENCIA EMOCIONAL
Objetivo: La inteligencia emocional sostiene que existe una serie de habilidades que se
puede aprender, basadas en sentimientos y emociones. Para tener éxito en una organizacion
se observa la necesidad de dos habilidades: la formacion de equipos y la capacidad para
adaptarse a los cambios.

ACTIVIDADES  PARTICIPANTE TECNICAS RECURSOS TIEMPO

Iniciativa, Personal Sensibilizacion  Sala de usos 5 horas
motivacion de administrativo multiples.

logroy del CBTis 195

adaptabilidad.

Influencia, Personal Exposicion de Sala de usos 5 horas
capacidad para administrativo vivencias multiples.

liderar equiposy  del CBTis 195

conciencia

politica.

Empatia, Personal Dindmicas a Sala de usos b5 horas
confianzaen uno | administrativo través de mualtiples.

mismo y del CBTis 195 instructores

capacidad de capacitados

alentar el

desarrollo de los

demas.
Hacer dinamicas @ Personal Dinamicas, Sala de wusos 5 horas
de trabajo en administrativo ejemplos, multiples.

equipo, abordar del CBTis 195 exposicion  de
problematicas experiencias.
ante un usuario

conflictivo, para

dominar las

emociones.




TEMA:

PRACTICAS

INTERPERSONALES

DE CONVIVENCIA

INFORMAL -

RELACIONES

Objetivo. Permite la participacién y compromisos del personal administrativo, fortalece el

sentimiento de pertenencia, identidad y motivacion, contribuye al desarrollo de una

convivencia armonica, favorece el desarrollo y crecimiento personal y profesional.

ACTIVIDADES
Interaccion

social positiva a
través del festejo

de cumplearios.

Generar
mecanismos  de
estimulo al
desempefio
(motivacionales)
Realizar una
reunion de tipo
informal en el
dia del maestro o
navidad, con las
familias de los
trabajadores
Visita a un
parque con las
familias de los

trabajadores.

PARTICIPANTE
Todo el personal
docente y

administrativo

Todo el personal
docente y

administrativo

Todo el personal
docente y

administrativo

Todo el personal
docente y

administrativo

TECNICAS
Invitacion a los
festejados  por
mes a una
reunion
especifica en
atencion a
él/ella.
Reconocimientos
verbales y
formales a quien

tenga un buen

desempefio
Invitacion a
través de

personas clave al
evento y hojas

membretadas

Promocion  del
evento e
invitacion
personalizada

por el director

RECURSOS TIEMPO
Sala de anexo a | 20 min.
docentes

Hojas opalina, = 30 min.
felicitaciones

escritas,

reconocimientos

Sal6n, comida, | 6 horas
bebidas, juegos.

Comida, Todo el dia
bebidas.
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TEMA: CONFERENCIA DE DERECHOS HUMANOS
Objetivo. Que el personal administrativo analice las diferencias entre los derechos del
servidor publico y los alumnos, asi como las obligaciones. Que su actitud sea con respeto y

de manera eficiente.

ACTIVIDADES PARTICIPANTE TECNICAS RECURSOS TIEMPO
Platica sobre los Conferencista y Exposicion, Sala de usos 4 horas
derechos y todo el personal @ situaciones multiples

obligaciones de administrativo problematicas

los  servidores

publicos en el

ambito

educativo.

Mesa de debate Todo el personal Exposicibn de Sala de usos b5 horas
del FODA de administrativo situaciones maultiples

todos los problematicas,

departamentos analisis del

del CBTis 195, entorno laboral,

evaluacion de los anélisis de las

compafieros Yy actitudes

autoevaluacion

ante la actitud

laboral

Presentar un  Todo el personal = Analisis y Sala de wusos 5 horas
video que genere = administrativo exposicion multiples

conciencia y
conocimiento

sobre las
responsabilidades
de los servidores

publicos.

experiencias
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La propuesta sera en tres sesiones de 4 a 5 horas respectivamente a lo largo del semestre,
elaborando en el personal administrativo encuestas al inicio y al final. Un sondeo de
manera intermedia con el objetivo de reestructurar ante la resistencia o apatia, para asi tener
en cuenta el margen de error, ademas modificar con los resultados durante o después de

cada proceso.

Dentro de la propuesta se daré en cuatro fases haciendo énfasis en lo urgente como lo es
cursos de actualizacion en paqueteria de oficina para poder generar los documentos que se
requieren en el servicio de la comunidad estudiantil, seguido de un curso taller de
inteligencia emocional para poder concientizar la aceptacion de uno mismo y su trabajo,
posteriormente generar practicas de convivencia interpersonal de manera informal pues se
fortaleceran las relaciones y la comunicacion entre ellos, finalmente conferencia de
derechos humanos para clarificar hasta donde llegan las responsabilidades de servidores

publicos de la federacion.

4.4.5.- Descripcion de la instrumentacién y aplicacion de la propuesta.

Todas estas fases se daran paulatinamente en calendarios intersemestrales, es decir, al final
de cada semestre, cuando los alumnos y docentes estan de vacaciones, pues se manejara
con el personal administrativo el espacio que a ellos les corresponde. Ademas de realizar

intersemestralmente los cursos de actualizacion por disposicion oficial.

Sensibiliza a través de personas claves, como son algunos jefes de departamento, jefes de
oficina y/o lideres informales para que se difunda, primero con las propuestas que ellos
tengan de inicio, que sean de manera personal, y a manera de propuesta para que se
identifiquen y se apeguen a la mision institucional dando un nuevo enfoque en la cultura
laboral del CBTis 195.

37



RELACIONES
CLAVES

IDENTIDAD

MANERA DE
TRABAJO

CULTURA

Figura 4: Correlacion para una cultura laboral de éxito. Fuente propia.

Se justifica, se fundamenta el porqué de las herramientas que estan sugeridas y se
demuestra en tiempos, explicando que no se debe perder de vista la eficiencia

administrativa dentro de la Institucion.

4.4.6.- Descripcion de la Evaluacion de la Propuesta.

Se evaluara la propuesta a traves de las encuestas, adquirir evidencias y observar los
resultados, elaborando un analisis respecto al diagnostico de inicio, que se toma como
reflejo de necesidades y posteriormente al término de cada actividad adaptar o continuar
con la propuesta para fomentar o reforzar los valores universales de responsabilidad,

respeto, tolerancia, justicia, solidaridad, libertad y armonia de todos los departamentos.

38



CAPITULO V: RESULTADOS Y ANALISIS

5.1 Andlisis de datos

5.1.1 PROBLEMA. Personal de muchos afios de servicio en el plantel, se sienten apaticos,
consideran que la forma de comunicarse es buena, sin embargo en el proceso grupal no
comparten los objetivos, no perciben claramente las metas, no sienten confianza de

expresar libremente su sentir, sus reacciones, no hay un ambiente de convivencia fuerte.

Estan inconformes con las soluciones que se dan, no ven bien el contenido de las juntas de
trabajo y consideran que no es valorado su trabajo, ni son escuchados, lo anterior se

observa en el diagnostico aplicado en la dinamica de grupo.

Ademas en el diagndstico de comportamiento consideran que la comunicacion por parte de
ellos es buena, que se adaptan, colaboran, hacen sus funciones, pero sufren de tension en el
trabajo, se enojan, en ocasiones se frustran y el nivel de confianza es un érea de

oportunidad.

5.2 SITUACION: Cobertura del problema, describir:

5.2.1 Primeras sefiales o sintomas que llaman la atencion sobre la posible existencia de un
problema o situacion critica y se observa por parte de la jefatura de servicios escolares, que
funge con los estudiantes, directivos, padres de familia y docentes como canal de
comunicacion, pues éste es obstruido por la falta de disposicion del personal administrativo

a su cargo.

5.2.2 Diversos aspectos, condiciones que intervienen en el problema: La rutina del personal
administrativo, la desaprobacion a proyectos de capacitacion y actualizacion por tener la

percepcion de no necesitarlo.
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5.2.3 ;Como ha evolucionado la situaciéon?
Se obstruye el servicio eficiente a los usuarios finales, que son los estudiantes y se hacen
cuellos de botella en algunas areas administrativas, por lo que se ha dado prioridad a nivel

directivo la rotacion de personal para aminorar esas deficiencias.

5.2.4 Causas posibles
Comodidad y seguridad por hacerse acreedores a una plaza federal, ademas de sentirse

protegidos por el sindicato.

5.2.5 Efectos psicoldgicos y reacciones emocionales
Apatia, falta de participacion, pasividad, sentido de pertenencia en su puesto y en la

Institucion, criticos en la toma de decisiones pero sin mostrar participacion alguna.

resolucién de
conflictos

riesgo/perdon escucha activa

toma de
decisioneg

COmUnicaciOnes
Irelaciones clave

confidencialidad

solucion de
problemas

ho"estidad

"endicign g4 <
CUEntaS

/misign

renovacion asistencia

Figura 5: Propuesta de nueva dindmica de cultura

laboral del personal administrativo

entrenamiento roles de equipo
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5.2.6 SITUACION DESEADA:

5.2.7 Resultados esperados: Realizar un diagnostico de la cultura laboral en el personal
administrativo del CBTis 95 de la ciudad de Aguascalientes para eficientar los servicios

ofrecidos.

5.3 Analisis preliminar y de resultados

5.3.1 RESULTADOS PARCIALES U OBJETIVOS PARCIALES

Proponer que las primeras aproximaciones 0 metas a mediano plazo a través de personas
claves fluya la comunicacion para determinar cuales son sus principales inconformidades, y
a la vez las propuestas para que disminuya gradualmente la apatia. Después involucrarlos
en la participacion con el objetivo de que en el personal administrativo del CBTis 195
nazca o crezca (segun sea el caso) la identidad institucional, para que el cuerpo directivo
analice sus propuestas y si fueran viables favorecer dichas opiniones a través de la toma de

decisiones para tener el fortalecimiento en la comunicacion.

5.3.2 DIAGNOSTICO Y EVALUACION DEL CAMPO DE FUERZAS:

5.3.21PRO

Personal positivo que se identifica al 100% con los valores y principios de la Institucion,
ademas de algunas personas que son fuentes de informacion de la parte trabajadora.
e Para lograr una transformacion se deberia tener los siguientes aspectos
correlacionados: comunicacion ascendente, descendente y lateral.
e Confianza en la planilla trabajadora.
e Convivencia y colaboracion interpersonal.

e Identidad con las metas objetivos institucionales.
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5.3.2.2 CONTRA

El sistema se observa viciado por verse comprometido con favores personales en el campo
laboral, la apatia a sus funciones, desilusion personal, rutina, sindicato, no existe una sana
competencia, barreras de la comunicacion.
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5.3 Graficas de resultados del diagnéstico

Autoanalisis de su comportamiento Evaluacion del proceso (dindmica del grupo)
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Consideran que la comunicacién hacia
su jefe inmediato por parte del personal
administrativo es siempre, pues se
comunican con los  comparfieros
utilizando el contacto visual, voz,
palabra, expresion, fisionomia y corporal
y existen barreras de comunicacién hacia
ellos pues la consideran de pésima a
regular y el nivel de confianza es
minimo pues no se aceptan las

diferencias personales.
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|| Autoanalisis de su comportamiento

Evaluacion del proceso (dindmica del grupo)
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Consideran que la aportan y colaboran
en el grupo, sin embargo califican que la
convivencia en ellos es de pésima a
débil, pues cuando surge un problema no
se discute para dar una solucion por ello
no tienen la capacidad de tener una
reaccion positiva ante un cambio
administrativo aunque mencionan que
tienen claras las metas y objetivos de la
institucién e incluso que son aceptados y

compartidos por todos.

19.- La reaccion que tienen los de mi
area, al generar un cambio
administrativo es:

H PESIMA (O)

o DEBIL

i REGULAR

& MUY BUENA (O)
i EXCELENTE

3.- Las metas objetivos de la organizacion
son claros, definidos, aceptados y
compartidos por todos

20
15
10
5 '

PESIMA | DEBIL | REGULA MUY | EXCELEN
(0) R BUENA TE
(0)
M Series1 1 3 5 8 17
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Autoanalisis de su comportamiento

Evaluacion del proceso (dindmica del grupo) ||

El 100% no conoce la mision, vision, los
valores y el organigrama del CBTis,
aunque consideran que se preocupan por
su desarrollo personal — profesional y que
la informacién que les interesa sobre su
area de trabajo es muy buena, incluso
excelente pero sufren de tension o

ansiedad.

1.- Conozco la misién, la visién y los
valores del CBTis No. 195

0%

H PESIMA (0)

® DEBIL

i REGULAR

E MUY BUENA (0)

i EXCELENTE

9.- En el puesto que me desempefio,
considero que la informacion que me
interesa sobre mi area de trabajo es:

20
15
10
: A
3 M | B
2 MUY
PESIMA . REGUL EXCELE
0) DEBIL AR Bl.(J(E)I)\lA NTE

M Seriesl

0

7

17

6

2.- Conozco el organigrama del Plantel

14
12
10
8
6
4
2
0
Q) N2 Ny O NG
> 3 > 5
QQ’ 4@ @‘*’
)
N

6.- Considero que la valoracion de mi

trabajo es:
12
10
8
6
4
2
0
NUNCA  CASI  AVECES  CASI  SIEMPRE
NUNCA SIEMPRE

15

10

18.- Considero que la preocupacion por
mi desarrollo personal y profesional es:
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“ Autoanalisis de su comportamiento “ ‘| Evaluacion del proceso (dindmica del grupo) “

7.- Las areas del CBTis con las que se
relaciona mi puesto son:

12
10
8
6
4
2
% MUY
PESIMA DEBIL REGUL BUENA EXCELE
(0) AR 0) NTE
M Seriesl 2 7 9 11 3

5.- Hay gran interés y colaboracion
entre los miembros de la organizacion

12
10
8
6
4
2
° PESIMA REGUL MUY EXCELE
DEBIL BUENA
(0) AR 0) NTE
M Series1 9 11 10 3 0

1.- Participo, no me abstengo, no huyo
ante las situaciones que se me
presentan en mi trabajo

15

10

1

NUNCA CASI A VECES CASI SIEMPRE
NUNCA SIEMPRE

14.- Cuando surge un problema, se
realiza un diagndstico, se discute, se
enfrentan las causas y se da una
solucion eficaz

12% ,
6% H PESIMA (0)
M DEBIL
15% M REGULAR

E MUY BUENA (0)

B EXCELENTE

Se observa que la participacion ante las situaciones que se presentan en el trabajo es casi

siempre y tienen relacion con las demé&s &reas aunque consideran que el resto de los

miembros no tienen interés ni colaboran, pues no hay un consenso, ni diagndéstico alguno

para la toma de decisiones.

10.- Sufro de tension o ansiedad
14 5
12
10
8
6
a4
2
2 1
0
NUNCA CASI  AVECES  CASI  SIEMPRE
NUNCA SIEMPRE

16.- Para la toma de decisiones, se
busca un consenso, utilizacion creativa
de desacuerdos

20 16
15
10 -
> 3
5 1 0
0 -
N \% Oy N &
SR A
& ° & & &
& & R &
&
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Autoanalisis de su comportamiento

|| Evaluacion del proceso (dindmica del grupo)

12.- Hay ideas alternativas, flexibilidad,
utilizacion de recursos individuales (se
apoya la creatividad individual)

4.- Escucho a las personas, percibo sus
sentimientos, entiendo lo que
comunican verbal y no verbalmente

15 15
10
10
5
0 | 5
PESIMA| .o | REGUL B'S;\TA EXCELE 0 0
(0) AR i NTE 0
() NUNCA  CASI  AVECES  CASI  SIEMPRE
M Series1 12 8 10 2 1 NUNCA SIEMPRE
10.- Los sentimientos y las emociones, 5.- Necesito apoyo, aprobacion,
se expresan libremente y se consideran orientacidn, consentimiento, normas,
como datos importantes de la realidad estructuracion, reglas.
individual y grupal
15
15
10 10
5
o |l el 5
, MUY
PESIMA| . REGUL EXCELE
(0) DEBIL | AR BL:;?'A NTE 0
NUNCA  CASI  AVECES CASI  SIEMPRE
M Series1| 4 12 9 4 5 NUNCA SIEMPRE

Consideran que son buenos escuchas, que se adaptan facilmente ante situaciones o ritmos

de trabajo pero que son casi nulas las ideas de alternativas o flexibilidad, que no se

expresan libremente los sentimientos y emociones, ademas de que perciben que su lider no

atiende a las necesidades de grupo, es decir individualmente se consideran buenos y en

dinamica de grupo observan més claramente las deficiencias.

13.- Nuestro lider atiende las
necesidades del grupo, no hay dominio
ni abuso de autoridad

15

10

’ M
PESI MUY
MA | DEBIL RLEERU BUEN EE)|(\1CTEEL
(0) A(O)

i Seriesl| 12 8 6 4 4

7.- Me adapto facilmente a cambios en
situaciones, ritmos de trabajo,
dindmica del grupo, estilos de las
personas.

20

15 18
10

0 0

NUNCA CASI A VECES CASI
NUNCA SIEMPRE

SIEMPRE
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Autoanalisis de su comportamiento || || Evaluacion del proceso (dinamica del grupo)

15.- La reaccién de mis compafieros 9.- Ejerzo .poder sobre los demas o
ante un error es: intento hacerlo
12 15 11
9 9% 10
3% = PESIMA (O) g
m DEBIL 6 - 5 5
B REGULAR 4 -
= MUY BUENA (0) 2
EXCELENTE 0 -
NUNCA  CASI  AVECES CASI  SIEMPRE
NUNCA SIEMPRE
17.- La satisfaccion ante las reuniones o 11.- En mi trabajo, éme he sentido
juntas de trabajo para mi son: enojado?
6% 20
6% -
© PESIMA (0) 15
® DEBIL
10
i REGULAR
E MUY BUENA (O) > 0
B EXCELENTE 0
NUNCA  CASI  AVECES  CASI  SIEMPRE
NUNCA SIEMPRE
No les satisfacen las reuniones de trabajo vy
ante un error los compafieros su reaccidn es
pésima, en ocasiones se sienten enojados, que 12.- ¢{Me siento comprendido por los
. . demas?
no son comprendidos, que en ocasiones no
. 12
son aceptados pero no se sienten frustrados, 10
es decir, en el diagndstico de autoandlisis de 8 9 10
. , 6
su comportamiento se evallan muy A 6
aceptable, la problemadtica surge cuando se da 2
S ., 0
la dindmica de grupo, en la evaluacién del NUNCA  CASI  AVECES  CASI  SIEMPRE
NUNCA SIEMPRE
proceso.




| Evaluacion del proceso (dinamica del grupo)

13.- ¢Me siento aceptado por los

demas?
12
10
8
6
4
2
0
NUNCA  CASI  AVECES  CASlI  SIEMPRE
NUNCA SIEMPRE
14.- Siento frustracion, desencanto
dentro de la Institucion
14 1
10 g
8
6
4
2 1 1
0 . . — e b
NUNCA  CASI  AVECES  CASI  SIEMPRE
NUNCA SIEMPRE

49



CONCLUSIONES

La cultura laboral es una subcultura dentro de la cultura social a la que pertenecen los
individuos de una Institucion y, aunque es muy dificil cambiar la cultura social hacia una

cultura de eficiencia, es posible orientar la cultura laboral hacia ésta.

El cambio de la cultura laboral requiere de individuos con una cultura personal congruente
con la que se pretende implantar en el CBTis 195, basados en el Cddigo de ética con
referencia en los articulos 37 de la Ley Organica de la Administracién Publica Federal, 49
de la Ley Federal de Responsabilidades Administrativas de los Servidores Publicos.

Una persona que ha desarrollado un cultura con eficiencia conoce y pone en practica su
desarrollo; tiene capacidad para trabajar en equipo, sabe planear, controlar y mejorar los
procesos con los que se relaciona mediante el uso de la sistematizacion de procesos y
habitos, uso adecuado de las tecnologias de la informacion, y de los valores relacionados
con ellos; ademas tiene una actitud de servicio hacia el resto de la comunidad estudiantil, a

quienes trata de satisfacer.

Una persona con sus creencias, sus valores junto a su marco ético se adapta a un sistema
institucional que cuenta con la estructura, reglas, politicas, objetivos o normatividad para ir
formando una cultura laboral a través de su comportamiento social, la cual se conforma con
tradiciones, historia, aprendizaje, etc., y posteriormente, en conjunto con los alumnos,
docentes, padres de familia conforman la comunidad escolar, cuando ese momento se da, se
toma la decision de tener un comportamiento socialmente responsable, es ahi cuando la

responsabilidad social sale a la luz, se muestra una cultura laboral fuerte.

Una cultura es exitosa en la medida en que ayuda a la sociedad enfrentar los retos que se le
presentan. Por lo tanto mientras los retos cambien la cultura laboral del personal
administrativo del CBTis 195 tendréa que sufrir modificaciones en la referente a los habitos,
las practicas y algunos valores. Sin embargo, tanto los valores como los principios éticos y

morales son relativamente estables.
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Entonces, para enfrentar con éxito los retos cambiantes que se le presentan al personal
administrativo, deben reconocer la necesidad de cambiar sus habitos, practicas y hasta
ciertos valores, deben ser firme y congruentes con su ética profesional. Todas las
instituciones puablicas y organizaciones tienen una cultura que, dependiendo de su fuerza,
pueden ejercer una influencia significativa en las actitudes y comportamiento de los

integrantes, en consecuencia buenos resultados (eficiencia).

Para eficientar los servicios que ofrecen los administrativos de esta institucion es
importante un cambio de cultura laboral que implica considerar la comunicacién como
elemento clave ya que se fortalecerdn los valores culturales necesarios para apoyar la
estrategia organizacional pues se observa que el grosor de la poblacion que da el servicio
tiene méas de 15 afios en el servicio, eso genera resistencia al cambio que por naturaleza se

requieren capacitaciones basadas en tecnologias de la informacion.

En este mundo tecnoldgico, informatizado, globalizado, multicultural de hoy, el
conocimiento es una de las principales fuentes de poder, y la competitividad, el
profesionalismo y el correcto uso de la implementacién estrategia se han vuelto de caracter
fundamental para la supervivencia de toda institucion, los jovenes rebasan con mucho en el
conocimiento de las tecnologias de la informacion al personal administrativo, que se resiste

a la capacitacién y actualizacion en la sistematizacion de procesos.

Por lo anterior, se propone una colaboracion de manera conjunta con las autoridades al
disefio y logro de los objetivos institucionales, calendarizando actividades para el personal
administrativo de capacitacion en pagueteria de tecnologias de la informacion, ello dara una
satisfaccion a las expectativas de los alumnos o usuarios en general, cumpliendo con apego
a la normatividad y compromiso que tiene el sistema de calidad y mejora continua por parte
de la Secretaria de Educacion Pablica y ella proporciona continuamente a todo el personal

todo tipo de capacitaciones.
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Estas capacitaciones serdn en periodo vacacional de los docentes, ya que el personal
administrativo Gnicamente cuenta con dos semanas exclusivamente, y se tomaran para la
actividad, en este tiempo se hara la demostracion en los laboratorios de computo en un
primer momento, y continuaran en su lugar de trabajo para hacerlo de manera practica en
sus actividades cotidianas, es decir, se iran actualizando con practicas reales, y asi veran

que el tiempo dedicado va a dar resultados en ese momento.

Ademas de un taller de convivencia informal — de relaciones interpersonales que permitira
la participacion y compromisos del personal administrativo para fortalecer el sentimiento
de identidad, pertenecia y motivacion, contribuyendo al desarrollo de una convivencia
armonica, favoreciendo al desarrollo y crecimiento personal y profesional, a través de
detalles en las felicitaciones de sus cumpleafios, en su desempefio laboral y festejos

informales en un parque una vez al afio incluyendo a sus familias.

En un segundo momento de la propuesta, se llevara a cabo un curso taller de inteligencia
emocional para el personal administrativo del CBTis 195 pues a través de una serie de
habilidades que pueden aprenden basadas en sus sentimientos y emociones puede obtener
existo dicha institucion pues se trabaja en la formacion de equipo, fortalecimiento de los
que existen y obtienen la capacidad para adaptarse a los cambios.

Finalmente llevar a cabo cursos de derechos humanos para fortalecer los valores de
tolerancia, respeto, convivencia, puesto que la reforma integral del sistema de educacién
media superior pretende, desarrollar todas las dimensiones de la persona de manera
integral: conocimientos, habilidades, valores y actitudes necesarios para que el alumno
llegue a ser un individuo, creativo, reflexivo, critico, autbnomo y comprometido con su
sociedad, pero para ello se requiere el conocimiento e incluso la conciencia de las

responsabilidades que se tienen como servidor publico.

El objetivo de estos cursos es eficientar los servicios administrativos del CBTis 195 de la
ciudad de Aguascalientes, quien con perseverancia, trabajo en equipo, sinergia, se trabajara

en conjunto con las autoridades y el personal administrativo al disefio y logro de objetivos
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institucionales, lo cual da un sentido de propiedad a la Institucién ya que con estos valores
especificos, asi como el respeto a las personas, las responsabilidad, las relaciones claves, la

manera de trabajo de cada uno de los grupos y sobre todo con la comunicacion se

fortalecera su cultura laboral.
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Anexo A

“ Evaluacion del proceso (dinamica del grupo) “

Objetivo: Determinar si las relaciones interpersonales son funcionales para el desempefio

del personal administrativo de la organizacion.

Instrucciones: Marque el nimero que mejor describa cada enunciado.

Claves
0 Pésima (0)
1 Débil
2 Regular
3 Muy Buena (0)
4 Excelente

012 3 4
1.-Conozco la mision, la vision y los valores del CBTis No. 195
2.- Conozco el organigrama del Plantel
3.- Las metas objetivos de la organizacion son claros, definidos,
aceptados y compartidos por todos

4.- Existe un clima de confianza donde se expresan libremente las

reacciones positivas y negativas, aceptacion de diferencias entre personas
5.- Hay gran interés y colaboracion entre los miembros de la organizacién
6.- Conozco las areas conforman el CBTis No. 195

7.- Las areas del CBTis con las que se relaciona mi puesto son:

8.- La comunicacion es clara, directa, abierta, todos procuran oir con

atencion y comprender con interés
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9.- En el puesto que me desempefio, considero que la informacién que
me interesa sobre mi &rea de trabajo es:

10.- Los sentimientos y las emociones, se expresan libremente y se
consideran como datos importantes de la realidad individual y grupal

11.- La convivencia entre el personal del CBTis 195 es:

12.- Hay ideas alternativas, flexibilidad, utilizacion de recursos
individuales (se apoya la creatividad individual)

13.- Nuestro lider atiende las necesidades del grupo, no hay dominio ni
abuso de autoridad

14.- Cuando surge un problema, se realiza un diagnostico, se discute, se
enfrentan las causas y se da una solucion eficaz

15.- La reaccién de mis compafieros ante un error es:

16.- Para la toma de decisiones, se busca un consenso, utilizacion creativa
de desacuerdos

17.- La satisfaccion ante las reuniones o juntas de trabajo para mi son:
18.- Considero que la preocupacion por mi desarrollo personal vy
profesional es:

19.- La reaccién que tienen los de mi é&rea, al generar un cambio

administrativo es:

012 3 4

Tabla 2: diagnéstico de dinamica de grupo. Fuente: De Faria Mello, (2008, p 135) modificado con el instrumento de Investigacion de “La

propuesta del Modelo de Marketing interno para mejorar el clima Laboral del CBTis No 39” por el LAE Alfredo Villalobos Garcia.
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Anexo B

“ Autoanalisis de su comportamiento “

Obijetivo: Determinar si las actitudes del personal administrativo de la organizacién son

funcionales para su desempefio dentro de la organizacion.

Instrucciones: Marque el nimero que mejor describa cada enunciado.

Claves
Nunca
Casi nunca
A veces

Casi siempre

A W NN -, O

Siempre

012 314
1.- Participo, no me abstengo, no huyo ante las situaciones que se me
presentan en mi trabajo
2.- La comunicacién hacia mi jefe inmediato es
3.- Para comunicarme con mis compafieros, utilizo el contacto visual,
voz, palabra, expresion fisiondmica y corporal
4.- Escucho a las personas, percibo sus sentimientos, entiendo lo que
comunican verbal y no verbalmente
5.- Necesito apoyo, aprobacion, orientacion, consentimiento, normas,
estructuracion, reglas.
6.- Considero que la valoracion de mi trabajo es:
7.- Me adapto facilmente a cambios en situaciones, ritmos de trabajo,
dindmica del grupo, estilos de las personas.

8.- Colaboro con el grupo y aporto en el rendimiento de los trabajos
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012 3 4
9.- Ejerzo poder sobre los demas o intento hacerlo
10.- Sufro de tension o ansiedad
11.- En mi trabajo, ¢ me he sentido enojado?
12.- ¢ Me siento comprendido por los demas?
13.- ¢ Me siento aceptado por los demas?
14.- Siento frustracion, desencanto dentro de la Institucion
15.- ¢Percibo lo que mi comportamiento causa en los demas?

16.- ¢ Hasta qué punto puedo confiar en el grupo, en las personas?

Tabla 2: diagnéstico de comportamiento. Fuente: De Faria Mello, (2008, p 136) modificado con el instrumento de Investigacion de “La
propuesta del Modelo de Marketing interno para mejorar el clima Laboral del CBTis No 39” por el LAE Alfredo Villalobos Garcia.

Gracias por su tiempo al contestar esta encuesta, todas sus opiniones serviran para el
diagnostico de la cultura laboral del personal administrativo
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