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Introduccion

INTRODUCCION

La aplicacion de conocimientos adquiridos durante la formacioén profesional como
economista, aunado a la experiencia, cobran gran relevancia en el campo laboral,
permitiendo aportar elementos para el crecimiento y el desarrollo de las organizaciones.
Bajo esta consideracion surgio la iniciativa de conjuntar las capacidades y habilidades,
para realizar una propuesta integral de mejora en el ambito de la elaboracion de
encuestas de Cultura Organizacional, que desde el afio 2003 se aplicaban en la
Direccién de Educacion Inicial. Es asi que, a principios del afio 2005, se elabor¢ y llevo
a la practica la metodologia que se expone en este documento, con el propdsito de

compartir esta experiencia.

En el primer capitulo, se presenta el marco teérico de referencia en donde se abordan
los origenes del concepto de capital humano, se exponen las diferentes corrientes del
Pensamiento Econémico que dieron origen a la Economia de la Educacion, la cual tiene
como concepto fundamental al Capital Humano, entendido éste como: las habilidades y
cualidades que va desarrollando y acumulando la mano de obra, tanto por la educacion
formal como a través de la diaria practica de una actividad productiva; se resalta su
importancia para la competitividad de las organizaciones en el contexto de la
Globalizacion. Asimismo, se hace hincapié en la necesidad de dar mayor importancia a
aspectos tales como: la actitud, conducta, motivacion y actuacién; estos elementos
componen e influyen de manera determinante en los miembros de las organizaciones y
son abordados en los diagndsticos de la Cultura Organizacional, la cual se define como
un sistema de creencias, valores, que se manifiestan en normas, actitudes,
motivaciones, conductas, comportamientos, relaciones interpersonales, el estilo de

liderazgo, que se desarrollan en un grupo dentro de la organizacion.

En el segundo capitulo se muestra la estructura organizativa de la Direccidon de
Educacion Inicial; se mencionan los aspectos que inciden en la calidad de los servicios
educativos, entre ellos, la capacidad, experiencia y capacitacion que reciben los

docentes, asi como la motivacion, la organizacion y la movilizacion de recursos por
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parte de los directivos. Ademas se mencionan los antecedentes y la estructura

operativa actual de la Direccion de Educacion Inicial (DEI).

En el tercer capitulo, se expone la metodologia para la elaboracion de Encuestas de
Cultura Organizacional, aplicada en la DEI en el afio 2005. Para tal efecto, se partio de
la deteccion de las causas que hasta ese momento habian sido un obstaculo en los
intentos por realizar evaluaciones a la cultura organizativa de la Institucion, a partir de
ello, se propuso una metodologia que sirviera como punto de partida para posteriores
diagndsticos organizacionales. En la propuesta, se abordan los métodos y técnicas para
definir aspectos tales como: determinacion de objetivos, disefio de instrumentos,
métodos para disefiar la muestra y su distribucién, para la definicién y coordinacién de
equipos de trabajo y para la programacion de actividades y recursos. Asimismo,
utilizando los conocimientos y habilidades en la Estadistica y en la Informéatica se disefi6
un sistema informético, para agilizar los procesos de definicion de muestras, captura y

presentacion de resultados, mismo que también se explica.

Posteriormente se presentan las conclusiones enfocadas a la experiencia como
economista en la practica profesional aqui expuesta. En el Anexo Metodolégico se
incluye, de manera integra, el documento oficial elaborado como punto culminante de la

aplicacion de la metodologia desarrollada.
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CAPITULO I. Marco teérico de referencia

1.1 Contexto econémico mundial

En la década de los ochenta, el modelo neoliberal de desarrollo y crecimiento en
América Latina se definié por el incremento del desempleo abierto, la reduccion de la
importancia relativa del trabajo asalariado, una distribucién inequitativa del disminuido
ingreso per capita; el crecimiento desmesurado de los porcentajes de poblacién en
extrema pobreza, la reduccién, tanto en volumen, como en calidad de los servicios
sociales esenciales (educacion, salud, vivienda, seguridad social, etc.), desarrollo
regional desigual, como consecuencia del avance de zonas beneficiadas con la
modernizacion, frente a otras que quedaron totalmente excluidas y con una tendencia
hacia el agotamiento de sus recursos naturales. En este contexto se llevaron a cabo
politicas neoliberales de ajuste tendientes a lograr una recuperacion de las cuentas
nacionales, corrigiendo las finanzas publicas para lograr el control de la inflacion, sin
embargo, esto no se tradujo en un incremento en los niveles de vida de gran parte de la

poblacion, por lo tanto, no se lograron abatir los esquemas de pobreza imperantes.

Partiendo de estas condiciones podemos identificar factores de cambio determinantes
tanto a nivel macroecondmico como microecondémico, tales como: 1) la mundializacion
de la economia, que se observa en la liberalizacion de los mercados, la caida de las
barreras comerciales, la regionalizacién creciente y la intensificacion de la circulacion
del capital y la mano de obra; 2) la incesante innovacion tecnoldgica y de la
informatizacion, tanto en la vida productiva, como en la cotidiana; 3) la lucha
empresarial por el incremento de la productividad y el mejoramiento de la calidad, como
elementos basicos de la competitividad. En sintesis, los tres factores determinantes en
las dltimas décadas, son: la mundializacién de la economia, la innovacion tecnolégica y
la competitividad. En cuanto a la competitividad, podemos mencionar que a nivel
microecondmico esta relacionada con la escala de la mano de obra y con la
organizacion del trabajo, asimismo, esta estrechamente condicionada por la revolucion

tecnoldgica que vivimos en la actualidad.
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Mientras la evoluciéon creciente de la demanda, que caracterizo a las épocas pasadas,
permitia la estandarizacién productiva (economias de escala) y comercial (redes de
distribucién), hoy la creciente diferenciacion exigida y la imposibilidad de sostener
stocks considerables de productos heterogéneos, hacen necesaria la produccion a
medida. Esta requiere de una ajustada articulacion entre el avance tecnoldgico y la
modernizacion de la gestibn operativa y comercial, elementos que repercuten

directamente en la competitividad de las empresas y organizaciones.

La configuracion del mercado de trabajo y el contenido de las ocupaciones se han
vuelto cada vez mas complejos, los empleos requieren mayores conocimientos y menos
habilidades fisicas, se ha enriquecido el contenido de los trabajos y se ha ampliado la
gama de funciones desarrolladas por todos los trabajadores volviéndose

“multifuncionales”.

Los modelos de produccion tradicionales de tipo fordista y taylorista, se caracterizaban
por reparticion funcional estanca, la parcelizacion fordista, la rigidez jerarquica,
conceptos estaticos de transferencia de tecnologia y control de la calidad en el area de
produccién. En la actualidad encontramos aspectos en los modelos de produccion cuya

configuracion se contrapone a los tradicionales, tales como:

“la creciente responsabilidad y autonomia del trabajador, a partir de saberes técnicos
pluridisciplinares y conocimientos generales transversales;
¢ la multifuncional o ampliacion del campo de accién individual;
e mayor autonomia y creciente comunicacion interdisciplinaria con priorizacion de
las tareas de coordinacion y animacion;
e conceptualizacion dinamica segun la cual la tecnologia se gestiona -cuando no

se crea- y la calidad se construye desde el inicio y durante todo el proceso™.

! Silveira, Sara. “La educacion para el trabajo: un nuevo paradigma”. Organizacion internacional del Trabajo. Centro
Interamericano de Investigacion y Documentacion sobre Formacion Profesional. Disponible en
http://www.ilo.org/public/spanish/region/ampro/cinterfor/publ/sala/silv/edu_trab/i_a.htm [Consultado: 15 febrero de
2006].
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Todo ello ha conducido a un cambio drastico del perfil ocupacional, a la exigencia de
nuevas competencias y aptitudes, hasta ahora desconocidas o desvalorizadas. Si bien
estos cambios resultan radicales, su aplicacion no es masiva ni uniforme y conviven
organizaciones publicas, industriales y empresariales de perfil tecnolégico y

organizacional diverso.

Los cambios en el perfil ocupacional, generados a partir del proceso globalizador y el
incremento de la competitividad, ha generado una brecha entre lo que los sistemas
educativos ofertan y las necesidades de la sociedad y de las transformaciones
economicas en cada region. Los Estados-Nacién estan obligados a asumir dos papeles
nuevos e importantes: negociar la insercién econémica, cultural y politica en el nuevo
orden global, y filtrar y negociar hacia el interior de sus sociedades los impactos
redistributivos de la globalizacion sobre los diversos grupos domésticos. En ambos

contextos, la educacion se convierte en una herramienta fundamental.

Los pronunciamientos internacionales y regionales acerca de la importancia politica,
economica y social de la educacion se han multiplicado en los ultimos afios. En 1992, la
CEPAL y la UNESCO en su propuesta “Educaciéon y conocimiento: eje de la
transformacion productiva con equidad”, destacaron el vinculo entre la creacién de
Capital Humano y el Desarrollo Econémico. En ella se analizaron las relaciones entre el
sistema educativo, la capacitacién, la investigacion y el desarrollo tecnoldgico,
considerando la necesidad de emprender y fortalecer la transformaciéon productiva, la
equidad social y la democratizacién politica. Son dos los objetivos estratégicos por
alcanzar con la educacion y el conocimiento producido; el primero es “consolidar y
profundizar la democracia, la cohesion social, la equidad, la participacion; en suma, la
moderna ciudadania™; en el segundo se propone alcanzar una competitividad
internacional para “compatibilizar las aspiraciones de acceso a los bienes y servicios
modernos con la generacién del medio que permite dichos accesos™. En dicha

propuesta se afirma que para lograr los objetivos de competitividad y ciudadania, es

2 CEPAL-UNESCO, “Educacion y conocimiento: eje de la transformacion productiva con equidad”. Disponible en
http://www.eclac.org/publicaciones/xml/0/4680/Icg1712e.html. [Consultado: 15 junio de 2006].
¥ CEPAL-UNESCO. Loc. Cit.
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necesario maximizar simultaneamente la eficiencia y la equidad de los sistemas
educativos de los paises de la region. La eficiencia involucra dos aspectos: “la eficiencia
externa, en relacion con los requerimientos del sistema economico y social; y la
eficiencia interna, con respecto a las metas propias del sistema educativo y el
rendimiento de los insumos utilizados. Se asigna un papel preponderante a la
educacion en el desarrollo, confiriéndole el logro de una vinculacion entre el mundo del
trabajo y de la produccion, dotando de los recursos humanos que alli sean

demandados™.

1.2 La Educacion en el Pensamiento Econdmico

El reconocimiento sobre la importancia de la educacion y sus repercusiones en el
crecimiento econdmico y en el bienestar de la poblacibn ha sido tratado por
economistas en diferentes momentos e incluso, se ha conformado el area de Economia
de la Educacion, en la cual se considera que “las actividades cientifico-tecnolégicas son
esenciales para lograr nuevas condiciones productivas, a partir de las cuales pueda

sustentarse la rentabilidad del capital y su reproduccién™.

Dentro del &rea de Economia de la Educacioén, diversos autores como Porter, Drucker,
Kodama y Piore han planteado que “para que los paises puedan competir en el
mercado internacional es necesario que cuenten con la infraestructura y las condiciones
para preparar cuadros humanos calificados, asi como para generar adoptar y adaptar la

ciencia y la tecnologia a fin de apoyar la reestructuracién de sus aparatos productivos™.

Autores como “John Hales, Thomas Mun, Edwards Misselden, Nehemias Grew, William

Petty, Malachy Postlethwayt y Pedro Rodriguez Campomanes sefalaron la necesidad

4 Martinez De Ita, Maria Eugenia. “El papel de la educaciéon en el pensamiento econdémico”. Disponible en
http://www.redem.buap.mx/acrobat/eugenia2.pdf [Consultado: 15 febrero de 2005].

® Martinez De Ita, Marfa Eugenia. Loc. Cit.

® Sanchez D., German. “Investigacion y desarrollo: nuevas caracteristicas y tendencias” en Revista Economia
informa. Facultad de Economia, UNAM; ndm. 219. p. 33.
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de la aplicacién directa de los conocimientos a la solucién de los problemas econémicos

y la importancia de la educacién en el crecimiento econémico”’.

1.2.1 Los Clasicos

En los siglos XVIII y XIX, los clasicos incorporaron el tema de educacién, reconociendo
su trascendencia e importancia en la economia. Otros temas que fueron incorporados
en el andlisis economico fueron la calificacion, las habilidades y destrezas de los

trabajadores.

Para A. Smith uno de los factores que influye de manera importante en el crecimiento
econdmico es la calificacién de la fuerza de trabajo. En particular, sobre la educacion,
Smith sefalé que “la diferencia de talentos naturales en hombres diversos no es tan
grande como vulgarmente se cree, y la gran variedad de talentos que parece distinguir
a los hombres de diferentes profesiones, cuando llegan a la madurez es, las mas de las
veces, efecto y no causa de la division del trabajo. Las diferencias mas dispares de
caracteres, entre un filosofo y un mozo de cuerda, pongamos por ejemplo, no proceden

tanto, al parecer, de la naturaleza como del habito, la costumbre o la educacién™® .

Al definir el concepto de capital, Adam Smith diferencié el Capital Fisico del Capital
Humano y otorgé al trabajo humano un papel relevante en la creacién de la riqueza,
“Cuando se construye una maquina muy costosa, se espera que la operacion [...] hasta
su total amortizacion, respondera al capital invertido y procurard, por lo menos el
beneficio corriente. Un hombre educado a costa de mucho trabajo y tiempo, en uno de
aquellos oficios que requieren una pericia y destreza extraordinarias, se puede
comparar con una de esas maquinas costosas. La tarea que él aprende a ejecutar hay
gue esperar que le devuelva, por encima de los salarios usuales del trabajo ordinario,

los gastos completos de su educacion y, por lo menos, los beneficios correspondientes

’_Martinez De Ita, Maria Eugenia. Loc. Cit.

& Smith, Adam. “Investigacion sobre la naturaleza y las causas de la riqueza de las naciones”. Cap. Il Disponible en:
http://www.econ.uba.ar/www/departamentos/economia/plan97/micro2/kicillof/Smith.PDF [Consultado: 20 marzo de
2006].
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a un capital de esa cuantia [...] la diferencia entre salarios del trabajador corriente y los

del calificado reposan en este principio”°.

En la obra de Adam Smith se encuentran los antecedentes de la teoria del Capital
Humano al poner énfasis en 1) el trabajo como fuente de la riqueza; 2) la existencia de
diferentes calificaciones de los trabajadores; 3) la consideracion de la educacién y otras
formas de aumentar la calificacion de la fuerza de trabajo como inversion de los

trabajadores; y 4) como estas inversiones se reflejan en los salarios.

Por su parte, Jean Baptiste Say, sefial6 que “las destrezas y habilidades, adquiridas
mediante la educacion, deben ser consideradas como capital, ya que se adquieren a un

costo y éstas tienden a aumentar la productividad del trabajador°.

1.2.2 Los marxistas

Carlos Marx, por su parte, es uno de los tedricos que analizé con mayor profundidad al
sistema capitalista, en su obra diferencio al trabajo de la fuerza de trabajo y se refirio al
papel de los trabajadores en el proceso de trabajo y en los mercados de trabajo. Otro
aspecto que sobresale en sus analisis es la importancia que da a las caracteristicas de

los trabajadores.

Otro economista que mostré gran interés por las repercusiones de la educacion en la
economia fue Nassau W. Senior, quien analizd la definicion de Capital, incluyendo el
concepto de “Capital Inmaterial” para indicar las habilidades y destrezas desarrolladas

en el individuo mediante la educacion.

9 ’
Ibid.
1% Martinez De Ita, Marfa Eugenia. Op. Cit.
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1.2.3 Los Neocléasicos

Al analizar el éxito industrial de los paises Alfred Marshall hizo referencia a la
importancia del caracter, Marshall, plantea la necesidad de que la poblacién posea
“vigor de caracter” para tener éxito en cualquier empresa. Ademas, debe tener la
capacidad de “poder llevar en la mente muchas cosas al mismo tiempo, el tener todo
listo cuando se necesita, el obrar con rapidez y tener recursos cuando algo va mal, el
acomodarse pronto a los cambios de detalle en el trabajo efectuado, el ser constantes y
seguros, el tener siempre una reserva de fuerzas para un caso de emergencia, son
cualidades que repercuten positivamente para que un pueblo sea industrial”**. Marshall
consideré a la educacion como una inversion nacional y sefiald6 que una buena
educacion repercutiria positivamente en la industria. A pesar de que Marshall dio gran
importancia a la educacién, centré su concepto de Capital en lo material, ya que no
estimd practico valorarla en términos monetarios, como lo hizo con el Capital Fisico,
aduciendo que ésta al igual que el concepto de Capital Humano, enfrenta serios

problemas en términos de medicion.

En contraparte, Irving Fisher dio un valor econémico a los individuos, incorporandolos
en el concepto de Capital, amplié6 su concepto, respecto al de Marshall, al incluir el
Capital Humano. En su concepto de Capital incorpor6 las fuentes de ingreso pudiendo
ser materiales, tales como los recursos naturales y la maquinaria, o abstractas como la
calificacion de los trabajadores. Las tipologias creadas por Fisher, fueron retomadas,
junto con muchos de los supuestos de la teoria neoclasica, por los teoricos del Capital

Humano.
1.2.4 La Educacioén en la Teoria Keynesiana
En la década de los treinta, el contexto econdmico internacional, se enfrenté a graves

problemas que cuestionaron el pensamiento econdémico prevaleciente, “la pobreza,

hambre, desempleo, despilfarro de recursos, quiebras industriales, comerciales y

1 Marshall, Alfredo. “Obras escogidas”. Ed. Fondo de Cultura Econémica, Cap. XXXIl. México, 1949, p. 294.

10
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bancarias, debilitamiento del capitalismo competitivo, predominio del monopolio,
proceso de concentracion y centralizacion, etc., hicieron que el pensamiento social

evolucionara en nuevas direcciones.

El contexto de la época dejé claro para los economistas, la necesidad de formular
politicas econdmicas y sociales de planificacion, contra el individualismo y contra el
socialismo. Se abria una larga época de un cierto tipo de inversion estatal global, en

economia™?.

John Maynard Keynes cuestiond los supuestos de la Teoria Clasica sobre la “mano
invisible” como regulador de la actividad econémica, la existencia de la competencia
perfecta y el equilibrio econémico, algunos de los supuestos fundamentales de los
Clasicos fueron abandonados, sin embargo, otros como el concepto del Capital

Humano, fueron retomados e incorporados en esta perspectiva.

“Las inversiones educativas, al repercutir en el desarrollo como parte de las inversiones
sociales, quedaron incluidas en la programacion financiera del gasto social estatal,
justificadas en su orientacién, fines y roles para el desarrollo y la llamada Nueva

Economia del Bienestar.

... las inversiones y gastos educativos quedaron dentro de la politica de planeacion y
administracibn macroeconomica, convirtiéndose en un gasto privilegiado del sector

gubernamental™?,

El concepto de Capital Humano permanecio en la Teoria EconOmica Keynesiana como
consecuencia de la crisis del 29 y los efectos de la Primera y Segunda Guerra Mundial,
ya que estos eventos colocaron en primer plano todo lo relacionado con los recursos

humanos. Este interés desemboco en el surgimiento y desarrollo posterior de la Teoria

12 Moreno, Prudenciano. (1995). “Neoliberalismo econémico y reforma educativa”, en Revista Perfiles Educativos No.
67. UNAM. México p. 5.
B Ibid.

11
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del Capital Humano y en la consolidacién de un nuevo campo en la Ciencia Econémica,

la Economia de la Educacion.

1.2.5 El desarrollo de la Teoria del Capital Humano

La consolidacion de la Teoria del Capital Humano, esta relacionada con el trabajo de
economistas como Solow, Denison, Griliches, Jorgenson, Schultz, Harbison y Myer,
quienes centraron su atencion en la educacion como insumo del crecimiento econémico
y en el “factor residual”. Por su parte, economistas como Hansen, Mincer y Chiswick
enfatizaron en la relaciéon educacion-productividad. Estos economistas se apoyaron en
la Teoria del Capital y la Teoria del Crecimiento que incorpora la importancia del Capital

Humano.

El economista Robert Solow, analizo las variaciones en el producto per capita debidas
al cambio técnico y la disponibilidad de capital per capita e incorporo el “residual” en la
medicion de la productividad, introdujo el concepto "cambio técnico" para hacer
referencia a cualquier clase de desplazamiento de la funcion de produccion. Dentro de
este concepto de "cambio técnico" considera los retardos, las aceleraciones, las
mejoras en la educacion de la fuerza de trabajo, representan la parte del crecimiento del

producto que no es explicable por el incremento de los insumos.

La educacién como insumo del crecimiento economico fue abordada por Edward
Denison, sefialando que al incorporar el progreso tecnolégico al capital fisico, no se
estaba incidiendo en cambios en la calidad de los bienes de capital. Hace una analogia
en relacion con los seres humanos, sugiriendo que las destrezas y habilidades
adquiridas estan incorporadas al ser humano y posiblemente aumentan su calidad

como productor.
En 1963 Theodore William Schultz, realizé una comparacion entre las tasas de retorno

de un ddlar invertido en educacion y de uno invertido en capital fisico. La conclusion fue

que la rentabilidad del dinero invertido en recursos humanos es tan o mas grande que la
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rentabilidad del capital fisico. Por lo tanto, Schultz propuso que la educacién no debe
ser considerada como una actividad de consumo, sino como una inversién de la que se
obtienen altas tasas de retorno, comparables con las del capital fisico. Con Schultz, se
establece formalmente la rama de la ciencia econémica denominada Economia de la

Educacion, la cual tiene como concepto fundamental al Capital Humano:

“Propongo tratar la educacion como una inversion en el hombre y tratar sus
consecuencias como una forma de capital. Como la educacion viene a ser parte de la

persona que la recibe, me referiré a ella como Capital Humano™*.

Los factores decisivos para el mejoramiento del bienestar de la poblacién en especial
de los pobres, segun Schultz, son el mejoramiento de la calidad de la poblacion y los
adelantos en el conocimiento. Considera que “el trabajo no es homogéneo, los recursos
humanos tienen diferentes caracteristicas que se reflejan en diferente calidad, la cual
consiste en diversas formas del Capital Humano. La calidad de poblacién tiene un valor
economico, por lo tanto su adquisicion impone un coste. Por lo tanto, el tipo y monto de
calidad adquirida a lo largo del tiempo depende de la relacion entre las ganancias

obtenidas de la calidad adicional y el coste de adquirirla.

Dado que la contabilidad del Capital Humano incluye las inversiones que significa el
adiestramiento en el lugar de trabajo, que son grandes, ademas de los costes y
rendimientos de la migracién y las inversiones destinadas al mejoramiento sanitario, la

educacion es probablemente el factor mas importante en este contexto™.

La Teoria del Capital Humano tuvo gran influencia entre los economistas que se
dedicaron a estudiar los mercados de trabajo, asi como las repercusiones de la calidad
de los recursos humanos en el proceso de trabajo. Durante la década de los setentas
se plantearon criticas a sus postulados teoricos; Michael Piore cuestiono a los teoricos

del Capital Humano el “desmesurado empirismo y su falta de sistematizacion teérica”,

* Shultz, Theodore. “Invirtiendo en la gente. La cualificacidon personal como motor econémico”. Ed. Ariel. Espafa.
1981. p. 52.
'3 |bid. p. 53
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asi pues, las criticas de Piore se centran en los supuestos tedéricos y en la metodologia
aplicados en la Teoria del Capital Humano; frente a las deficiencias encontradas, Piore
propone utilizar el método inductivo es decir, “...partir de la observacion de la realidad y

formular teorias que sirvan para explicar dicha realidad e incidir en ella™®

, Y revisar
algunos de los supuestos teéricos como el de la conducta de los individuos y el de la

perfeccidén de los mercados.

A pesar de las criticas y los cuestionamientos hechos a la Teoria del Capital Humano,
sus planteamientos fundamentales permearon en la Teoria Economica, durante las
décadas de los 60, 70 y parte de los 80. Derivado de los cuestionamientos realizados a
la Economia de la Educacion, los tedricos iniciaron un ciclo correctivo dando menor
importancia a las previsiones de tipo cuantitativo y dando preponderancia a las

consideraciones de caracter cualitativo.

1.3 El cambio del paradigma econémico

En el contexto de la competitividad, desde la década de los setenta se ha venido dando
un cambio en el paradigma econdmico a nivel mundial, el cual ha sido abordado desde
diferentes perspectivas tedricas o0 modelos organizacionales, conocidos como,
Especializacion flexible; Manufactura mundial; Modelo aleméan; Modelo sueco; Modelo
italiano; Modelo japonés, etc.. “Los cambios en el nuevo orden internacional han
propiciado el replanteamiento de las condiciones organizacionales entre el capital y el
trabajo. La competencia comercial a nivel internacional...subyace de una nueva
estructura fundamentada en la regionalizacion de las economias que exige buscar
alternativas, tanto de innovaciones organizacionales como de innovaciones
nl7

tecnoldgicas que garanticen el incremento de la productividad del proceso de trabajo

Estos son “modelos administrativos planteados como universales, abstractos y

% Thoaria, Luis. “El mercado de trabajo: Teorias y aplicaciones”. Ed. Alianza Universidad. Madrid 1983. p. 16.
7 Martinez, Griselda. “La innovacion organizacional del trabajo”. Gestion y estrategia, Edicion Internet. Disponible en:
http://www.azc.uam.mx/publicaciones/gestion/num?7/art13.htm. [Consultado: 15 mayo de 2006].
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normativos, en los cuales las modalidades de organizacion son entendidas como

variables controlables mediante el desarrollo de sistemas administrativos”*é.

El modelo sustentado en el taylorismo—fordismo ha sido remplazado por diferentes
modelos organizacionales que tienen como pilar al conocimiento, “el proceso productivo
y demogréfico del capitalismo durante la fase fordista ha desembocado en una
transformacion estructural que se define como postindustrial. Su significado radica en la
pérdida de importancia del sector productor de bienes materiales, a favor de la
produccién inmaterial. Ello genera cambios en la composicion laboral de las sociedades
y presiona en general las relaciones politicas e institucionales heredadas de la fase
fordista (gobernanza, relacion educacién-economia, representaciones de actores

politicos, papel de regiones y ciudades, etcétera).

La postindustrializacion esta unida a un proceso de creciente valoracion econdmica del
conocimiento, de manera que la produccién, adquisicion y traslado del mismo se
convierten en factores de la produccion. Junto con ello, la actividad social definida como
innovadora es crecientemente identificada como fuente de la nueva competitividad
econémica de empresas, regiones y sociedades. El conocimiento y la innovacién son
dos nuevos impulsores del desarrollo econdémico, por lo que las ciencias sociales
desempefian un importante papel analizando desde diversas perspectivas estos dos
campos novedosos del quehacer en la sociedad™®. Esto ha transformado las bases
sobre las que se sustenta la competitividad de las empresas y de los paises; al
respecto, actualmente las organizaciones competitivas sustentan su posicién en el
mercado, en la incorporacion de innovaciones tecnologicas, de nuevos formas de

organizacion y gestion del trabajo y de trabajadores calificados.

Estas tendencias han provocado discusiones en torno al papel que juega la educacion

en la sociedad actual, en particular como formadora de cuadros calificados y como

'8 Montafio Hirose, Luis. “Modelos organizacionales y crisis”. Revista contaduria y administracién, No. 197, abril junio
2000.

19 Micheli, Jordy. Ponencia “Sociedad de la informacion: procesos y contextos significativos” Disponible en:
http://www.uaemex.mx/Evento/esocite2004/docs/Sociedad de la informacion.doc [Consultado: 9 de mayo del 2006].
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espacio donde se genera conocimiento, asimismo, se considera la importancia de poner
mayor atencion en los diferentes aspectos que se relacionan con la manera en que los
trabajadores adquieren conocimientos, habilidades y competencias necesarias para

desempefiar un trabajo.

1.4 Educacion y competitividad

Como ya se ha mencionado, en la perspectiva de la Teoria del Capital Humano, la
educacion se convierte en el mecanismo a través del cual los trabajadores adquieren
los conocimientos y las habilidades necesarias para ingresar al mercado de trabajo y
desempefiar una actividad laboral. A nivel macroeconémico, la educacién es
considerada como el motor del crecimiento economico, de equidad social y de

integracion cultural.

El reconocimiento hecho por la Teoria del Capital Humano de que la escolaridad, la
capacitacion y la experiencia laboral son relevantes en la calificacion de los
trabajadores continda vigente; sin embargo, las formas de adquirirlos tienen contenidos
diferentes en el contexto econémico actual al que tenian en la década de los cincuenta
y sesenta cuando Schultz, Denison y Becker realizaron sus primeros estudios. En este
contexto, mas que conocimientos rigidos y obsoletos y habilidades basadas en la
especializacion, lo que se requiere es que el trabajador posea los conocimientos,
habilidades y competencias que le permitan integrarse al nuevo paradigma econémico y
a los nuevos ambientes de trabajo que se han diversificado; y el conocimiento
especializado es tan sélo uno mas de los requisitos exigidos, pero en el entendido de
que puede provenir de diversas fuentes. El cuadro No. 1 muestra tan solo una gama de
competencias basicas, percibidas en la actualidad, como necesarias para el buen

desempefio laboral.
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Cuadro No. 1

Competencias para el ambiente de trabajo contemporaneo

Iniciativa

El impulso y la habilidad creativa para pensar y desempefiarse.

Cooperacion

Interaccion con otros, constructiva y dirigida hacia una meta.

Trabajo en grupos

Interaccion en grupos de trabajo que estéa dirigida tanto hacia las metas de
corto plazo de tareas eficientes o cumplimiento de actividades, y la meta de
largo plazo del mantenimiento del grupo.

Entrenamiento de
colegas

Orientacion, impulso, consejo y entrenamiento formal e informal de los
colegas.

Evaluacion

Evaluacion, calificacion y certificacion de la calidad de un producto o servicio
de trabajo.

Comunicacién y
escucha

Usos apropiados de la comunicacién oral, escrita y gestual, asi como
habilidades para escuchar, comprender lecturas e interpretar mensajes
recibidos.

Razonamiento

Evaluacion y generacion de argumentos l6gicos, incluyendo los enfoques
tanto inductivo como deductivo.

Solucion de problemas

Identificacion de problemas, generacién de soluciones alternativas y sus
consecuencias, seleccion de una alternativa e implementacion de una
solucion.

Toma de decisiones

Uso de los elementos de la solucion de problemas conforme se presentan las
situaciones en el lugar de trabajo.

Obtencion y uso de
informacién

Decidir que informacién es relevante, saber dénde obtenerla y sacarle
provecho.

Planeacion

Establecer metas, asi como programar y priorizar las actividades de trabajo.

Habilidades de
aprendizaje

Habilidades cognitivas y afectivas que facilitan la adquisicién de nuevo
aprendizaje conforme se necesite.

Entender como trabajar con personas de otras culturas en términos de

Habilidades multiculturales

lenguaje, estilos de comunicacion y valores diferentes.

Fuente: Levin, Henry “Investing in people: A Strategy to Address America’s Workforce Crisis”. Stanford
University. Reelaboracion del Equipo de Estudios Industriales. BUAP

1.5 El Capital Humano en las organizaciones

Las organizaciones son creaciones humanas y en la medida en que el hombre esté
mejor formado, con mayores conocimientos, podra dar mejores respuestas a los
problemas que se le presenten en el mundo del trabajo, independientemente de su
contribucion al grupo social al cual pertenezca y a la sociedad como un todo. En otras

palabras un trabajador con mas y mejor educacion puede desempefiarse con mayor
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eficiencia en el campo de la produccion de bienes y servicios y ofrecer una mayor

contribucion al crecimiento y desarrollo econémico y social.

Como ya se ha visto, los estudios relativos a la Economia de la Educacion tienen su
origen en la Teoria del Capital Humano. La nocion de Capital indicada ha permitido
pensar que la educacion como “adquisicion de saberes y de comportamientos
individuales y colectivos y la formacion como adquisicion de saberes, de saber hacer, y

120

de hacer saber™” constituyen en realidad un stock de conocimientos que son recursos

con capacidad de generar ingresos para quienes los posean y para la sociedad.

En el contexto de la lucha empresarial por el incremento de la productividad y el
mejoramiento de la calidad, se considera a la excelencia empresarial como uno de los
elementos basicos de la competitividad, dicha excelencia se ha visionado midiendo sus
avances, con la aplicacion de técnicas y tecnologias, asociado con variadas
metodologias, estableciendo metas de calidad contenidas en los diferentes modelos
organizacionales en boga, o de desarrollo de la comunicacion, y del liderazgo, sin
embargo, es necesario profundizar en aspectos tales como: valores, transformaciones
personales, esquemas mentales a nivel de individuo, etc. Esto es fundamental, ya que
no importan los enfoques, o las tecnologias, o las concepciones de las diferentes
épocas, el problema principal es la despersonalizacion de los diferentes modelos o

paradigmas que se pretenden establecer.

Ni siquiera las que se consideran empresas de excelencia con gran “Capital Humano”,
pueden asegurar la continuidad de su competitividad, si no atienden las necesidades
sociales y psicoldgicas de sus trabajadores, para superar el estado de cosas, 0 “una

n21

division social, moral e intelectual cada vez mas drastica... En la lucha por el

mercado el perfil del trabajador, ya no se debe considerar “prescindible”, ya que debe

2 Godet, Michel, “De la anticipacion a la accién, manual de prospectiva y estrategia”, Ed. Alfaomega, Bogoté,
Colombia, 1996.

2L Alhama Belamaric, Rafael. “¢ Cudles Ciencias Sociales para qué Gestién Empresarial?”. Disponible en:
http://www.nodo50.org/cubasigloXXl/economia/alhama_280206.pdf#search=%22una%20divisi%C3%B3n%?20social%
2C%20moral%20e%20intelectual%20cada%20vez%20m%C3%A1s%20dr%C3%Alstica%22 [Consultado: 7 de mayo
del 2005].
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ser confiable, creativo, innovador, que trabaje en equipo, con alto nivel de
automotivacion y realizacion, que viva las transformaciones y los cambios
organizacionales como oportunidad, esto exige un replanteamiento radical del

tratamiento de las personas y de las propias organizaciones.

“No puede hablarse de una revalorizacion del trabajo humano, como se hace muchas
veces hoy en dia, solo porque se reconocen los saberes y las competencias que el
trabajador debe aplicar; es importante insistir, en los cambios del sistema social de las
organizaciones, en la arquitectura social que representan las organizaciones, en los
cambios de las relaciones sociales de trabajo. La creacion de conocimientos en las
organizaciones, es s6lo uno de los aspectos importantes, y su aprovechamiento esta
relacionado directamente con las acciones, tales como la gestion tecnoldgica, los flujos
de informacién, la organizacién de las comunicaciones, la creacion del clima de

n22

creatividad, iniciativas y emprendimientos™“, es decir, con cambios en la direccion de

las organizaciones y en el tratamiento de las personas.

Por lo tanto, es necesario introducir y desarrollar las nuevas tecnologias, en las cuales
“lo humano” tenga una connotacion diferente y superior, que permita construir nuevas
relaciones sociolaborales entre las personas dentro de las organizaciones, sobre
nuevos principios de direccion. El tratamiento de la Informacion, la Comunicacion, la
Cultura Organizacional, el Comportamiento Organizacional, los Valores y los propios
Conocimientos, junto al “Capital Humano”, se plantean como fundamentales en la

llamada “Nueva Economia” o “Era del conocimiento”.

El concepto actual extendido de Capital Humano no ha variado mucho en los dltimos
afos, aunque se ha tratado de mejorar, desde hace cuatro décadas fue definido como
el conocimiento y las habilidades que forman parte de las personas, su salud y la
calidad de sus habitos de trabajo; o es el aprovechamiento al maximo del aporte
humano, que como activo intangible se le asigna un valor y se considera como parte del

Capital. Sin embargo, “Convertir la vida humana en simple Capital Humano es punta de

22 Alnama Belamaric, Rafael. Loc. Cit.

19



CAPITULO | Marco teérico de referencia

lanza de la Globalizacion, puesto que la transformacion de la vida en capital es la

imposicion de las leyes mas inhumanas del mercado™®.

Para el Capital, los
conocimientos y las capacidades humanas son activos, y como en las maquinas,
equipos o instalaciones, se invierte y se rentabiliza a lo largo de un periodo de tiempo.
El Capital Humano visto asi, no es nada humano, ni tampoco es capital de la persona
en la sociedad capitalista; es tan inhumano como cuando se concibio la Organizacion
en términos mecanicos, puesto que concibe como parte del Capital aquellos elementos
mas tangibles o mensurables de la persona, la riqueza de la persona en funcion de la
aplicacion del conocimiento al potencial productivo de la empresa, en su innovacion.
Luego, a veces, en un segundo plano, se trata tanto teérica como practicamente, la
importancia de lo humano de las organizaciones, de la dimension social de las
organizaciones, en la medida en que se han ido desarrollando las concepciones de
Organizacién en Aprendizaje, Gestion de Conocimientos, y “lo humano” es necesario
tenerlo en cuenta de todas maneras, o de alguna manera, puesto que es un factor

esencial para los Cambios Organizacionales*.

En la actualidad, dentro de los nuevos modelos organizativos, se tiende a reducir el
trabajo humano a la condicién de capital acumulable, razén por la que se insiste tanto
en la formacién y en la gestién del conocimiento, como factor directo vinculado a los
activos intangibles que determinan el valor de una empresa. Por ello es primordial
revalorizar la actividad funcional de las personas dentro de las organizaciones, ya que a
menudo se eliminan, disminuyen, desconocen o limitan los elementos de orientacion
social del individuo dentro de las mismas, asimismo se desatiende o se dejan de
considerar aspectos relacionados con valores y motivaciones, intereses y necesidades
individuales y colectivas, es decir, se soslaya el papel fundamental de la Cultura

Organizacional.

2 Alhama Belamaric, Rafael. “Capital Humano. Concepto e instrumentacion. Cuba Siglo XXI”. Disponible en:
http://www.nodo50.org/cubasigloXXI. [Consultado: 26 marzo 2005].

24 Alhama Belamaric, Rafael y otros. “Nuevas formas organizativas”. Ed. Instituto de Estudios e investigaciones del
trabajo. Cuba 2004. p. 86.
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“Se limitan los cambios en la estructura de relaciones a lo estrictamente necesario que
no rompa con la estructura de poder establecido, con técnicas grupales o la formacién
de Equipos de Trabajo. En definitiva, estos pueden no ser viables financieramente.
Cuando lo que emprende una organizaciobn no es relevante o pretende llegar
demasiado lejos y es costoso, la supervivencia de la organizacion se encuentra en

riesgo”®.

Es necesario recordar que para los marxistas, Capital es una relacion social de
produccién, en la cual el Trabajo es fuente y valor de las riquezas, por su parte, el
trabajo es un proceso social que se realiza entre la persona y la naturaleza, en cuyo
transcurso regula, controla y hace de mediador, con lo cual no soélo transforma la
naturaleza, sino que se modifica él mismo con nuevas experiencias, conocimientos,
habilidades, necesidades, intereses, valores, y esta modificacion constante exige
cambios cualitativos de las relaciones sociales en la organizacion o en otros términos

de su Cultura Organizacional.

1.6 El Capital Humano y la Cultura Organizacional

“La mayoria de los enfoques coinciden en sefialar que los impulsores del proceso de
reconfiguracibn econdémica y social en curso son las innovaciones logradas en el
terreno de las telecomunicaciones y la informética, el proceso de globalizacion y el peso
creciente del conocimiento como factor productivo clave para lograr mejoras
competitivas”?®. Esto dltimo tomé especial importancia si consideramos que el Capital
Humano constituye actualmente uno de los factores determinantes para la obtencién de
valor agregado. Este valor se potencia cuando el conocimiento se coloca en funcion del
logro de los objetivos de la organizacion, en este contexto el Capital Humano depende
en gran medida de la capacidad de las organizaciones para desarrollar y aprovechar el

conocimiento.

25 .

Ibid. p. 223.
% Casalet, Monica. “Construccion institucional del mercado en la economia del conocimiento”. Economia UNAM Vol.
1, no. 02, México 2004. p. 52.
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“El Capital Humano se define como aquel valor que reside en los miembros de la
organizacion y permite generar también valor a la empresa (Sanchez Medina, 2004). Se
encuentra compuesto por tres elementos (Roos et al, 2001): competencias
(conocimientos, capacidades, talento y know how); actitud (conducta, motivacion,
actuacion y ética) y agilidad intelectual. Bontis et al. (2002), por otra parte, contemplan
el Capital Humano como el stock de conocimiento individual de una organizaciéon
representado por sus empleados. En este sentido esta formado tanto por conocimiento
tacito como por conocimiento explicito (Bontis, 1998; Bueno, 2000). Del mismo modo,
también desde la perspectiva estratégica de la empresa, Kaplan y Norton (2004) miden

el capital humano atendiendo a las capacidades, la formacién y el conocimiento™’.

FIGURA No. 1 Componentes del Capital Humano

CAPITAL HUMANO

COMPETENCIAS. ACTITUD AGILIDAD INTELECTUAL
e CONOCIMIENTOS e CONDUCTA
e CAPACIDADES e MOTIVACION
e TALENTO e ACTUACION
e KNOW HOY (SABER e ETICA
HACER

Fuente: Elaboracién propia

Por otra parte, “existen multiples y diferentes definiciones sobre Cultura Organizacional
pero todos coinciden en que es un sistema de creencias, valores, que se manifiestan en
normas, actitudes, conductas, motivaciones, comportamientos, relaciones
interpersonales, el estilo de liderazgo, que se desarrollan en un grupo dentro de la
organizacion, o en una Organizacion entendido como Grupo, con el fin de dar
cumplimiento a la materializacién de la vision en su interaccién con el entorno en un

tiempo dado™®. A partir de esta definicion podemos identificar claramente la relacién

" Trillo Holgado, Maria Amalia. “Influencia de la Cultura Organizativa en el concepto de Capital Intelectual”. Ed.
Intangible Capital. Enero-marzo, afio/vol. 2, nimero 011. Barcelona Espafia, 2005. p. 171.
% plhama Belamaric, Rafael. Op. Cit. p. 123.
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existente entre el Capital Humano y la Cultura Organizacional, ya que entre los
elementos del primero encontramos las actitudes, motivaciones y actuaciones, las
cuales son parte de la cultura de las organizaciones. Asimismo, como un elemento
adicional dentro de los diagnésticos de la Cultura Organizacional, se destaca la Gestion
del Capital Intelectual, es decir de los conocimientos capacidades y talento que posee el

personal y la manera en que la empresa los gestiona.

Podemos decir que la Cultura Organizacional “es un patron de supuestos basicos que
un grupo dado ha inventado, descubierto, o desarrollado por aprendizaje para resolver
sus problemas de adaptacion externa e integraciéon interna y que ha funcionado lo
suficientemente bien para ser considerado valido y, por tanto, ser ensefiado a nuevos
miembros como la forma correcta de percibir, pensar, y sentir en relaciébn a esos
problemas (Edgar Schein 1984)"%°.

“La Cultura Organizacional incluye lineamientos perdurables que dan forma al

comportamiento. Cumple con varias funciones importantes al:

e Transmitir un sentimiento de identidad a los miembros de la organizacion

e Facilitar el compromiso con algo mayor que el yo mismo

e Reforzar la estabilidad del sistema social de la Organizacion

e Ofrecer premisas reconocidas y aceptadas por todos para la toma de

decisiones”

Del Capital Humano parten el conocimiento, las habilidades, los valores y el potencial
innovador de la organizacién, entre otros elementos. La gestion de dicho Capital
requiere de una atencion muy especial, que supone la capacidad de los directivos de
identificar, medir, desarrollar y renovar el activo intangible para el futuro éxito de la

organizacion.

2 purand, Yarmila, “Cambiar la Cultura Organizacional...¢,Para qué? Parafraseando a Edgar Schein”. Analitica
Consulting 2001. Disponible en: http://www.analitica.com/va/economia/organizacion/1910420.asp [Consultado: 30
junio 2006].

go Alhama Belamaric, Nuevas Formas Organizativas. Instituto de Estudios e Investigaciones del Trabajo. La Habana
Cuba, Septiembre 2004. p. 130.
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En suma, dentro del contexto del nuevo paradigma econdmico actual es necesario que
las organizaciones disefien procesos y estructuras adaptables y flexibles al cambio y
gue este cambio se produzca, no como un proceso forzado de imposicion de normas y
procedimientos, sino como consecuencia del aprendizaje de sus integrantes. Esto
implica generar condiciones para promover equipos de alto desempefio, entendiendo
que el Aprendizaje en Equipo implica generar valor al trabajo y mas adaptabilidad al
cambio con una amplia visién hacia la innovacién™!. La modificacién de las conductas y
las actitudes laborales, es imprescindible, ya sea para implementar cualquier tipo de
Modelos Organizativos de Calidad Total, Reingenieria de procesos o alguna de las
tantas herramientas y técnicas para elevar la productividad. La implantacién de
cualquier modelo, “esta determinada por una Cultura Organizacional que permita un
sistema de incentivos robusto, que valore e incremente las competencias del personal
y, que motive y desarrolle el compromiso del personal para alcanzar los logros

negociados”.

En sintesis, la Cultura Organizacional determina la forma como funciona una
organizacion, ésta se refleja en las estrategias, estructuras y sistemas que son
utilizadas en la misma, es decir, el clima que rodea las condiciones en las que se
desarrolla el Capital Humano, por ello se considera parte del mismo. Sin embargo, el
término cultura, implica que puede ser aprendida y que evoluciona con nuevas
experiencias y conocimientos, por lo tanto, puede ser modificada favorablemente para
la Institucion y para sus miembros, si llega a conocerse y a entenderse el sistema de
valores y creencias compartidas. Entre las causas de fracaso de intentos de cambio al
interior de las organizaciones se mencionan en reiteradas ocasiones la falta de interés,
de informacion, de participacion, preparacién y otros, por lo tanto, es necesario partir del
conocimiento de dichas condiciones para poder iniciar un proceso de cambio exitoso

tendiente a elevar la competitividad de la organizacion.

%1 Alhama Belamaric, Rafael. Op. Cit. p. 117.
*palomo Gonzélez Miguel A. La evaluacién de Activos Intangibles Revista Ingenierias Vol. VI, No. 21. Ed.
Universidad Autonoma de Nuevo Leén. Monterrey Nuevo Le6n 2003. p. 13.
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2.1 Calidad de los servicios educativos

La calidad de los servicios educativos esta relacionada con los factores:

1.

“Los factores relacionados con la escuela. Estos conciernen a los métodos
pedagogicos utilizados, la capacidad, conocimientos, experiencia,
capacitacion y supervision que reciben los docentes, los recursos con que
cuenta la escuela y el funcionamiento de ésta.

El entorno social y econémico de las familias, se encuentran entre los
factores que mas influyen sobre el aprovechamiento escolar de los alumnos,
tanto por lo que se refiere a la capacidad de cada alumno para tomar ventaja
de las oportunidades educativas, como por el efecto en el aprendizaje que se
da de un alumno a otro. Las escuelas no tienen la capacidad para cambiar
las circunstancias sociales y econdmicas de las familias de sus alumnos,
pero la experiencia demuestra que con los programas y recursos adecuados,
incluyendo la capacitacion de los docentes, se pueden compensar al menos
parcialmente las condiciones desfavorables que enfrenten los alumnos.

Los factores institucionales que derivan del liderazgo de los directores y el
ambiente laboral. Entre los primeros se encuentran: la normatividad, las
atribuciones de los directores y los programas escolares. Los factores
institucionales se definen a nivel nacional o estatal, por lo que existe poca
autonomia a nivel escuela para realizar cambios. Sin embargo, los directores
influyen en gran medida en el funcionamiento de las escuelas, por ejemplo, a
travées de la motivacion, la organizacion de tareas especificas, la
movilizacion de recursos o la diseminacién de ideas y programas.

Los recursos disponibles para la educacion, influyen sobre la calidad de
ésta, sin embargo, un incremento en el monto de los recursos destinados a

la educacion no necesariamente se traduce en mejoras en la calidad del
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servicio educativo, material didactico, las instalaciones necesarias para

fomentar una mayor calidad educativa”:.

A partir de los factores relacionados con la escuela y los institucionales, antes descritos,
podemos darnos cuenta de la relevancia que adquiere el Capital Humano dentro de las
instituciones educativas, tanto a nivel operativo, como a nivel de supervision y de apoyo
administrativo. Aspectos tales como la capacidad, conocimientos, experiencia,
capacitacion que requiere el personal frente a grupo, asi como el de apoyo y
supervision, los recursos con que cuenta la escuela y el funcionamiento de ésta, la
motivacioén, la organizacion de tareas especificas, la movilizacion de recursos y la
comunicacion, son elementos que se incorporan dentro de los diagndsticos de la
Cultura Organizacional, que en el caso de la Direccion de Educacion Inicial se realiza a

través de encuestas.

2.2 Importancia de los servicios que ofrece la Direccion de Educacién Inicial

En América Latina, los programas de atencion educativa a la primera infancia se
desarrollan a través de formas convencionales, institucionalizadas en centros
preescolares, jardines infantiles y cunas, administrados por el Estado o por particulares
autorizados por los gobiernos. También se dan a través de atenciones no
escolarizadas, con programas que incluyen tanto servicios no formales de atencién
infantil, como de capacitacion de personas adultas, orientados a mejorar sus
habilidades como padres y madres o como cuidadoras, y otros de desarrollo
psicosocial. Estos servicios no formales funcionan con frecuencia fuera de los sistemas

educativos.

Ambas modalidades brindan atencién a nifios y nifias desde su nacimiento hasta los 6
afos. Las diversas formas de atencion se concentran en la nifiez de mayor edad,

cercana al ingreso a la educacion primaria. Los programas de salud y estimulaciéon

#Merino Juarez, Gustavo “Cuatro desafios para la politica educativa en el nivel basico”. Gaceta de Economia. Afio 9
numero especial. Ed. Instituto Tecnoldgico Autbnomo de México. México 2005. p. 69.
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temprana dan preferencia a los menores de tres afios. Los de desarrollo comunitario y

atencion a las madres y a las familias incluyen todas las edades del nivel.

Los programas no escolarizados han trascendido el plano pedagdgico, convirtiéndose
en acciones de desarrollo comunitario con alta participacion de madres y padres de

familia como protagonistas.

Los problemas que padecen los nifios pobres en sus primeros afos de vida, tales como
retraso del desarrollo mental, fisico, y falta de preparacion para la educacion primaria,
provocan mas adelante un bajo rendimiento escolar, altos indices de desercién escolar,
analfabetismo funcional, baja productividad en la fuerza de trabajo, delincuencia, y
dependencia en la sociedad. Los programas que puedan atacar estas deficiencias
fundamentales son cruciales para el aprendizaje y el éxito en la vida del nifio. Segun

indican las investigaciones, dichos programas pueden ser muy eficaces.

Existen razones de diferente indole para justificar la prioridad de la educacion inicial,
tanto en la politica social de abatimiento a los indices de pobreza, como en la educativa,

mismas gue se presentan a continuacion:

Pruebas cientificas. La investigacion cientifica demuestra que los primeros afios son
decisivos y cruciales para el desarrollo de la inteligencia, la personalidad, y el
comportamiento social, los impactos resultantes de esta etapa pueden ser

acumulativos.

Justificacion socioeconomica. La educacion inicial puede incrementar el rendimiento de
lo que se invierte en la educacion primaria y secundaria. Puede elevar la productividad y
el nivel de ingreso, mejorar el desempefio académico. Ademas, puede reducir la
desercion durante toda la vida de los participantes en el programa y como
consecuencia, recortar el gasto publico. Reduce también los costos sociales asociados

con la repeticidon en la escuela, la delincuencia juvenil, y el abuso de drogas. Un firme
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desarrollo psicosocial eleva las posibilidades de supervivencia y da mas eficiencia a los

programas educativos, reduciendo la repeticion escolar.

“Es creciente la conviccion de que los programas de educacién temprana o inicial
contribuyen de distintas formas a reducir la pobreza. Una sistematizacion de quince
estudios que compararon menores con y sin educacién temprana en nueve paises™?,
sefiala entre otras ventajas de la educacion inicial que: “a) el acceso a intervenciones
tempranas suele tener un efecto positivo sobre el progreso y el desempefio escolar, con
descensos sustantivos en las tasas de desercion y repeticion; y b) nifias y nifios pobres
pueden beneficiarse mas de los programas multifacéticos que sus pares mas

privilegiados™.

La inversion en el desarrollo infantil temprano ataca algunas de las causas mas
arraigadas de la pobreza. Un "buen comienzo" puede modificar lamentables
desigualdades socioecondémicas y de género. Las nifias pueden ser beneficiarias muy
importantes de esta inversion. Los estudios de diversas culturas demuestran que las
nifias que participan en programas dirigidos a la infancia temprana tienen mas
probabilidades de asistir y continuar en la escuela. Ellas estdn mejor preparadas para la
educaciéon y sus padres modifican sus expectativas, permitiéndoles estudiar por

periodos mas largos.

En todos los paises en desarrollo, la participacion femenina en la fuerza de trabajo es
considerable y esta en aumento, tanto en los sectores formales como los informales.
Cada vez son mas los hogares encabezados por mujeres, por lo tanto, ha crecido la
necesidad del cuidado de los nifios en condiciones de seguridad. La disponibilidad de
centros u hogares de cuidado infantil, puede incrementar la productividad y el ingreso
de las que trabajan por cuenta propia, particularmente las que realizan actividades

agricolas, a la vez que les abre oportunidades de aprendizaje y educacion.

* Los paises comprendidos en la investigacion fueron Argentina, Bolivia, Chile, Colombia, Filipinas, India, Marruecos,
Perl y Turquia (ver Robert Myers, “La educacién temprana y la pobreza”, en PNUD 1998, “Educacién. La agenda del
siglo XXI...”,.).

% oc. Cit.
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La educacion infantil o inicial tal vez sea la Unica que escapa a la tradicional tendencia
de los niveles superiores a culpar al nivel inmediatamente inferior de la mala
preparacion de sus estudiantes. En el nivel universitario se afirma que la educacion
media o secundaria no prepara bien al alumnado para su acceso y permanencia en las
carreras universitarias. En los paises donde existe el bachillerato, demanda por lo
mismo a la educacion secundaria. En ésta, a la vez, se dice que la deficiencia de la
educacion primaria o basica exige mayores esfuerzos a los docentes de la educacion
media. En cambio, es dificil que en la educacion primaria se escuchen objeciones a la
preparacion en el preescolar, lamentandose mas bien que no todos hayan pasado por

ese importante nivel educativo.

2.3. Antecedentes de la Direccién de Educacioén Inicial

En 1939, cuando el Presidente Lazaro Cardenas convierte los Talleres Fabriles de la
Nacion -encargados de fabricar los equipos y uniformes del ejército- en una
cooperativa, incluye en el mismo decreto la fundacion de una guarderia para los hijos

de las obreras de la cooperativa.

A partir de entonces, la creacion de estas instituciones se multiplican en las
dependencias oficiales y particulares como respuesta a la demanda social del servicio,
originada por la cada vez mas creciente incorporacion de la mujer a la vida productiva

de la nacion.

En 1943, la Secretaria de Salubridad y Asistencia implementa programas de higiene,
asistencia materno-infantil y desayunos infantiles, y se crean el Instituto Mexicano del
Seguro Social (IMSS) y el Hospital Infantil de la Ciudad de México, ambos con beneficio
para la infancia. En 1944, por decreto presidencial, se dispone la constitucién de los
Programas de Proteccion Materno Infantil y de la asistencia médica general para los

derechohabientes.
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Con el Presidente Miguel Aleman Valdés, de 1946 a 1952 se establecen una serie de
guarderias dependientes de organismos estatales (Secretaria de Hacienda y Crédito
Publico, Secretaria de Agricultura, Secretaria de Recursos Hidraulicos, Secretaria de
Patrimonio Nacional y Presupuesto, etc.) y de paraestatales (IMSS y PEMEX), asi como

la primera guarderia del Departamento del Distrito Federal.

En 1959, bajo el régimen de Adolfo Lépez Mateos, se promulga la Ley del Instituto de
Seguridad y Servicios Sociales para los Trabajadores del Estado (ISSSTE), donde se
hace referencia al establecimiento de Estancias Infantiles como una prestacion para
madres derechohabientes. En el inciso “E” del Articulo 134 Constitucional, se instauran
como derechos laborales de los trabajadores al servicio del Estado aspectos
relacionados con la maternidad, lactancia y servicios de guarderias infantiles,

adquiriendo con esto un caracter institucional.

Las Secretarias de Estado, los mercados y otras instituciones se vieron obligados a
crear guarderias para que sus trabajadores pudieran delegar el cuidado de sus hijos en
manos competentes; sin embargo, en la mayor parte de los casos no fue asi, ya que en
ellas no se contaba con personal especializado, y por lo tanto, los nifios sélo recibian

cuidados asistenciales; es decir, sélo servian para “guardar” al nifio.

La diversidad de criterios, la disparidad en la prestacion del servicio, la ausencia de
mecanismos efectivos de coordinacion y supervision de las instituciones que atendian al
menor, origind la creacion de una instancia rectora que se ocupara de su organizacion y

funcionamiento.

Asi, en diciembre de 1976, por acuerdo del Lic. Porfirio Mufioz Ledo, entonces
Secretario de Educacion Publica, se crea la Direccion General de Centros de Bienestar
Social para la Infancia, con facultades para coordinar y normar, no solo las guarderias
de la Secretaria de Educacion Puablica, sino también aquellas que brindaban atencion a
los hijos de las madres trabajadoras en otras dependencias. De esta forma cambia la

denominacion de “guarderias” por la de “Centros de Desarrollo Infantil (CENDI)”, y se
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les da un nuevo enfoque: el ser instituciones que proporcionan educacion integral al
nifio, lo cual incluye el brindarle atencion nutricional, asistencial y estimulaciéon para su
desarrollo fisico, cognoscitivo y afectivo social. Asimismo, se empezé a contar con un
equipo técnico y con capacitacion del personal dentro de los Centros de Desarrollo

Infantil, y se crearon los programas encaminados a normar las areas técnicas.

El 27 de febrero de 1978, a través del Reglamento Interior de la Secretaria, se deroga la
denominada Direccion General de Centros de Bienestar Social para la Infancia y se le
nombra Direccién General de Educacion Materno Infantil, ampliando considerablemente

su cobertura tanto en el Distrito Federal como al interior de la Republica Mexicana.

En 1985, debido a la reestructuracion de la Administracién Publica Federal, desaparece
la Direccién General de Educacion Inicial para quedar integrada como una direccién de

area de la Direccion General de Educacion Preescolar.

Para 1990, desaparece como direccion de area y se conforma la Unidad de Educacion
Inicial, la cual pasa a depender directamente de la Subsecretaria de Educacion

Elemental.

2.4 Caracteristicas actuales de la Institucion

Actualmente la Direccion de Educacion Inicial proporciona servicios Educativos y
Asistenciales a nifios desde O hasta 5 afios 11 meses de edad, a través de tres
modalidades de atencion: 1) la Escolarizada que cuenta con 29 Centros de Desarrollo
Infantil (CENDI), en donde se atiende a nifios de 45 dias a 5 afios 11 meses de edad,
gue sean hijos o hijas de padres trabajadores de la Secretaria de Educacion Publica; 2)
la Semiescolarizada con 101 Centros de Educacion Inicial, brinda atencion a nifios de 2
a 4 afos de edad que sean hijos de padres o madres de una determinada comunidad
en situacion de vulnerabilidad o marginacion; y 3) la modalidad No Escolarizada con 76
Mddulos, la cual esté dirigida a padres de familia cuyos hijos estan entre los 45 dias a 5

afios 11 meses de edad, se proporcionan platicas de orientacion y pautas de crianza.
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Los servicios mencionados operan en 15 Delegaciones del Distrito Federal con

excepcion de Iztapalapa. Asimismo, la Direccién de Educacion Inicial es la encargada

de supervisar la correcta aplicacion del Programa de Educacién Inicial con el cual

operan los CENDI de otros organismos y particulares establecidos en el Distrito

Federal. Para ello cuenta con 71 Zonas de Supervisién divididas en 9 Jefaturas de

Sector, los servicios son administrados desde el Area Central, la cual esta conformada

por 5 Subdirecciones y 12 Departamentos. La plantilla total es de 2,032 integrantes

quienes atienden de manera directa a “23,920 nifios™® y a 400,000 nifios a través de la

supervision.
Figura No.2 Organigrama operativo de la Direccion de Educacién Inicial
DIRECCION
| | | | | | | |
SUBD. DE SUB. DE SUBD. APOYO SUB. DE SUB. DE
INTEGRACION ADMINISTRACON TECNICO OPERACION COORDINACION
DEPTO. SUBD. DE DEPTO. DE DEPTO. DE DEPTO. JURIDICO
INFORMATICA PERSONAL CAPACTIACION SUPERVISION
DEPTO. DE DEPTO. DEREC. DEPTO. DE ELAB. JEFATURAS DE
CONTROL FINANCIEROS DE DOCUMENTOS SECTOR
DEPTO DE DEPTO. DEREC. DEPTO.DE ZONAS DE
PLANEACION MATERIALES INVESTIGACION SUPERVISION

FUENTE: Elaboracién propia

SUPERVISION
TECNICA

DEPTO. DE
GESTION ESC.

MODALIDAD
ESCOLARIZADA
MODALIDAD
SEMIESCOLARIZA
MODALIDAD NO
ESCOLARIZADA

% Boletin estadistico del mes de abril de 2006, Departamento de Control Escolar, Direccion de Educacién Inicial.
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CAPITULO Il Metodologia para la elaboracién de encuestas de Cultura
Organizacional

3.1 Esquema de presentacién y desarrollo

El proceso de cambio hacia el nuevo paradigma en el gobierno federal en México se
esta dando hacia los Modelos Organizativos o de Gestion por Calidad tales como
Intragob, Modelo de Direccion por Calidad, Modelo de Innovacién y Calidad (MIC), ISO-
9000, etc., estos modelos de calidad se rigen de manera general por el “Modelo
estratégico para la innovacion y la calidad gubernamental” el cual tiene como principal
“proposito impulsar la competitividad de las organizaciones mexicanas de cualquier giro
o tamafio, para proyectarlas a ser de clase mundial®’. “Sin lugar a dudas, la evolucién
gue han tenido los sistemas de calidad en el mundo, constituyen un enorme avance en
términos del mejoramiento de los modelos y las practicas de gestién y management.”®
En este contexto la Direccién de Educacion Inicial, participa activamente en diferentes
modelos de calidad, con el propésito central de elevar la calidad de los servicios

educativos y asistenciales que proporciona a sus usuarios.

“En el disefo y aplicacion de cualquier tipo de modelo de cambio organizacional, tiene
especial importancia tomar en cuenta el entorno, dado que éste no es estatico en el
tiempo, ni est4d grabado en piedra™®°. Bajo la anterior consideracién “el activo més
valioso de la administracion publica debe ser su gente. Para que las cosas funcionen
afuera, también deben funcionar adentro. El reto de forjar un gobierno innovador

requiere invertir fuertemente en los servidores publicos.

Son los servidores publicos de todos los niveles en la administracion puablica, quienes

hacen posible que las cosas ocurran y que los resultados se den [...].

37 “Modelo Nacional de Calidad Total”, Oficina de la Presidencia para la Innovacién Gubernamental. México 2006. p.
3.

% “Modelo estratégico para la innovacion y la calidad gubernamental” Oficina de la Presidencia para la Innovacion
Gubernamental. México 2001 p. 21.

% Ibid. p. 5.
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Un paso fundamental es conocer y diagnosticar sus principales necesidades y construir
los procesos que conduzcan a su satisfaccion. Algunos de los elementos mas

importantes que pueden ayudar en la satisfaccion del personal son:

a. Liderazgos de calidad

b. Nuevos paradigmas

c. Movilizacion y participacion
d. Facultacion

e. Clima motivador y creativo
f. Desarrollo personal

g. Seguridad e higiene

h. Equilibrio familiar™*°

Como podemos observar, la valoracion de las condiciones del Capital Humano es uno
de los ejes fundamentales del Modelo Estratégico para la Innovacién y la Calidad
Gubernamental. De manera general, en los diferentes modelos de calidad que se
aplican en la Direccion de Educacion Inicial como: el Modelo de Innovacion y Calidad
(MIC), Intragob y el Modelo de Direccién por Calidad, considera a los diagnosticos
organizacionales como un factor de gran importancia en los diferentes criterios que los
conforman. Por ejemplo, en el MIC especificamente en su Subcriterio 2.2 Cultura de
Calidad,“incluye la forma como la Alta Direccion promueve los principios, valores y
filosofia de la organizacién y como se despliegan para promover una cultura enfocada a

la mejora continua™*

en concordancia con lo anterior, plantea la necesidad de contar
con un sistema para “evaluar la cultura organizacional y ejecutar planes para disminuir
las diferencias frente a la cultura deseada™?. Dentro del mismo MIC, se incluyen temas
gue le conciernen a los diagnosticos organizacionales, esto los observamos en el
Subcriterio 3.1 Involucramiento y participacion del personal, en donde la institucién debe

promover la participacion del personal para que contribuya de manera activa, informada

40 .
Ibid. p. 16.
“1 Modelo de Innovacién y Calidad-SEP. Oficialia Mayor, Direccion General de Innovacion, Calidad y Organizacion.
México 2004. p. 31.
2 bid. p. 22.
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y efectiva al logro de las metas y estrategias de la organizacion a traves de innovacion y
aportacion de ideas de manera individual o grupal, asi como incrementar el nivel de
responsabilidad, compromiso del personal mediante el autocontrol y facultamiento. En
el Subcriterio 4.2 Conocimiento organizacional, se “identifica los conocimientos
relevantes que requiere la organizacion para incrementar su aprendizaje

organizacional™*®

, ademas se promueve “la transferencia del conocimiento relevante al
personal y clientes, a través de mecanismos internos de difusion™*. Estos elementos
son empleados para realizar la planeacion estratégica en la DEI, lo cual esta previsto en
el criterio 5.1 Planeacion Estratégica. Como podemos observar, el diagnéstico de la
Cultura Organizacional provee de los elementos necesarios para enfocar el cambio

efectivo en las instituciones, en este caso, gubernamentales.

Al evaluar los valores y normas de la Direccion de Educacion Inicial, segun la
percepcién subjetiva de sus miembros, las creencias que éstos han desarrollado, a
partir de las sefiales recibidas en sus areas de trabajo, se tendra la posibilidad de
modificarlas, impulsando el comportamiento de las personas en nuevas direcciones. El
fortalecimiento del sentido de compromiso del personal hacia la Institucion, el cambio de
actitudes, el fomento de la comunicacion y la comprensién e integracion de las
personas posibilitara la identificacion con los elementos estratégicos y el despliegue de

conductas de desarrollo y automotivacion.

Entre las fuentes de informacion mas utilizadas para la realizacion de diagnésticos
organizacionales estan las encuestas; considerando su importancia, es necesario que
su aplicacién se lleve a cabo con métodos y metodologias claras, que permitan que la
informacion obtenida redna las caracteristicas basicas como son: exactitud, objetividad,

validez y oportunidad.

Dentro de la valoracién de las condiciones de trabajo generalmente se recurren a dos
clases de métodos que son complementarios: los métodos subjetivos y los objetivos.

Los métodos objetivos utilizan técnicas que no toman en cuenta la opinién del

3 bid. p. 45
“* bid. p. 46
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investigado. Por el contrario, los métodos subjetivos tienen en cuenta la valoracién que
hacen los trabajadores de sus propias condiciones laborales. Dentro de estos ultimos
una de las técnicas de mayor utilizacion es la encuesta, la cual nos permite obtener
informacién sobre un problema o un aspecto determinado a través de preguntas
especificas previamente establecidas, mismas que son dirigidas a la poblacién de

estudio.

Las encuestas organizacionales comprenden tanto las que se aplican al personal
relacionadas con la satisfaccion laboral, opinibn y clima de trabajo, como las
propiamente organizacionales, que incluyen la probleméatica del cambio, la cultura y los

procesos internos relacionados con otras variables de gestion.

3.2 Deteccidén de problematicas

Dentro de la practica profesional como economista, se vislumbrd la necesidad de
disponer de técnicas efectivas que permitieran llevar a cabo el diagnéstico y la
deteccion de areas de mejora en la organizacion y el ambiente de trabajo en la

Direccién de Educacion Inicial™*®

, lo anterior tomando en cuenta el concepto de Capital
Humano, dando preponderancia a la riqueza individual de la persona, a sus
conocimientos y capacidades, a sus actitudes, valores, motivaciones e intereses y al

papel que desempefa dentro de la actividad social de la Organizacion.

Es importante destacar que desde un inicio, se considerdé una condicion basica: la
escasez de recursos dentro de la Institucion, de manera especifica los aspectos
relacionados con: los recursos financieros, que impactaria en la movilizacion de los
encuestadores; la falta de licencia de software especializado para el procesamiento de
la informacion obtenida; y los recursos humanos disponibles para la aplicacion, esto

debido a que no existia un grupo para esa tarea.

Partiendo del analisis de encuestas que habian sido aplicadas dentro de la DEI, se

detectaron areas de mejora a cubrir; ya que es importante que tanto la informacién

5 Encuesta de Cultura Organizacional 2005, Departamento de Planeacién y Programacion, Direccion de Educacion
Inicial.
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como la movilizacién de recursos para su obtencion, sean Utiles para el disefio de la
Planeacion Estratégica que lleva a cabo la Alta Direccion de la DEI. Como herramienta
de deteccién de las problematicas se empled el Diagrama de Ishikawa (Causa-Efecto o
Espina de pescado), el cual permitio identificar, clasificar y poner de manifiesto posibles
causas por las que la informacion obtenida en anteriores encuestas carecian de

verdadero valor estratégico.

Figura No. 3 Diagrama de Ishikawa
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Procesamiento de Mettrgagjsode
isef informacion
DIEEHIE S GEIEE Retraso de Metodologia
P Escala de nformacién béasica
Metodologia de la puntuacion
investigacion
social Disefio de .
Plan de trabajo
—>»\ <«— muestra Resultados )
Escalas o Equipo de trabajo
definidas Graficacion
\ Comunicacion /
Disefio de
cuestionarios <4+—Andlisis
N Lider
Definicion de
objetivos _,
Informacion de
»| Encuestas con
poco valor
estratégico
Capacitacion Cantidad
indefinida de
cuestionarios
Traslado a
. puntos de
Incentivos par visita
participar .
Facilidades para
aplicacion
. Condiciones de ’
EqUIpo_ de aplicacién Método de
trabajo muestreo

Fuente: Elaboracién propia

Como se puede observar existian areas de mejora a atender en los siguientes aspectos

nodales:
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Disefio de la encuesta
Procesamiento de la informacion
Método de trabajo

Equipo de trabajo

o~ 0w Dnh P

Condiciones de aplicacion

Para atender las causas detectadas se disefiaron propuestas especificas, utilizando
para ello, los conocimientos adquiridos durante la formacién profesional, concretamente
se emplearon las é&reas teodricas como la Economia Politica, Teoria de las
Organizaciones, Economia Industrial y Microeconomia. Para la definicion del marco
tedrico de referencia de la investigacion; el area de métodos cuantitativos, la Estadistica
y la Econometria; para la definicion de magnitudes que permitieran procesar, simplificar
y presentar los resultados obtenidos; la metodologia de la investigacion para el disefio
del proceso en su conjunto, asimismo sirvieron para la conjuncion de estos elementos
los conocimientos adquiridos acerca de: Planeacion Estratégica, Administracion de
Empresas, Formulacion y Evaluacion de Proyectos y como una herramienta

fundamental el empleo de de paqueteria como Excel o Eviews.

3.3 Metodologia para el disefio de encuestas de Cultura Organizacional

A partir de la deteccion de las problematicas, se emprendieron acciones para su
atencion, se observo la necesidad de fortalecer la veracidad y la objetividad de la
informacién, dandole un sustento metodolégico a los estudios de este tipo que se
realizan en la DEI. Para tal efecto, se definieron elementos para el disefio de
cuestionarios (instrumentos), determinacion de muestra, meétodo de muestreo,
estrategias de aplicacion, técnica de analisis y la determinacion de magnitudes

(variables) a utilizar para futuros estudios referenciales.
Uno de los aspectos fundamentales que es necesario visualizar desde el disefio de la

encuesta, es la forma en como se procesard la informacion obtenida, asi como la

manera en la que se presentardn los resultados, por lo que se disefié el Sistema de
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Emision de Resultados basado en tablas dinamicas y macros de Excel, con la finalidad

de cubrir esta area de mejora.

Al iniciar el proceso se realiz6 la programacion de la aplicacion de encuestas definiendo
los @mbitos de responsabilidad y cooperacion entre las areas participantes y definiendo
a un coordinador general de la actividad.

Cuadro No.2 Cronograma de Actividades

ETAPA AREA RESPONSABLE
DISENO PLANEACION
INTEGRACION DE GRUPO ]

DE ENCUESTADORES INFORMATICA
CAPACITACION A ENCUESTADORES | CAPACITACION
APLICACION DE ENCUESTAS ENCUESTADORES
PROCESAMIENTO DE INFORMACION | CAPTURA

ANALISIS PLANEACION
EMISION DE RESULTADOS PLANEACION
PRESENTACION PLANEACION

Fuente: Elaboracion propia

3.3.1 Disefio de Objetivos

Para iniciar el disefio de la encuesta se procedi6 a la definicion del objetivo, el cual guid
las etapas subsecuentes, marcando el rumbo para la determinacion de la muestra, el

disefio del instrumento (cuestionario) y la presentacién de los resultados.

El objetivo general del proceso de mejora propuesto para la aplicaciéon de encuestas de

Cultura Organizacional en la Direccion de Educacion Inicial fue:

e Mejorar el proceso de disefio, aplicacion, procesamiento de informacion y

presentacion de resultados de encuestas de Cultura Organizacional.
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Los objetivos especificos fueron:

De la encuesta (Técnica)

e Proporcionar los elementos necesarios para la deteccién de areas de mejora en
al ambito de Cultura Organizacional.

Objetivo del cuestionario (Instrumento)

e Conocer la opinién del personal de la Direccién de Educacién Inicial acerca de
las funciones y actividades que realiza en la misma, con el proposito de

identificar areas de mejora en la estructura, organizacién y ambiente laboral de la
Institucion.

Objetivo del Sistema de Emisién de Resultados

e Automatizar el proceso de aplicacion de encuestas de “Cultura Organizacional”
en los aspectos de disefio muestra, captura, definicion de estadisticos (medidas
de tendencia central), magnitud de variables y graficacion, para estar en
posibilidad de emitir los resultados de manera agil y precisa, reduciendo los
tiempos de presentacion de resultados.

3.3.2 Determinacion de la muestray método de muestreo
Una vez definidos los objetivos, se determiné el tamafio de la muestra, para su disefio y

distribucion se utilizé el Sistema de Emisiéon de Resultados, el cual se describira
posteriormente.
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La poblacion objeto del estudio organizacional fue:

eOperativo: Personal de Centros de Desarrollo Infantil, Jefaturas de Sector y

Supervisoras.

e Administrativo: Personal de Area Central de la DEI, en donde se incluye a Jefes

de Departamento y Subdirectores.

El tamafio de la muestra se defini6 a partir de la poblacion total de la Direccion de
Educacion Inicial, que en el 2005 era de 2,032 miembros, a partir de ella se utilizo la
férmula para la determinacion de la muestra en poblaciones finitas, los parametros
empleados fueron 95% de nivel de confianza y un 7% de margen de error. Bajo estos
parametros el tamafio de la muestra fue de 509 elementos distribuidos en 29 CENDI-
SEP y 17 Jefaturas de Departamento y Subdirecciones. La muestra se distribuyo
proporcionalmente, de acuerdo a la participacion porcentual de las plantillas en el total
de la poblacion por centro educativo y area de trabajo, quedando en planteles 391

cuestionarios a aplicar y 118 en area central.

El método de muestreo empleado para la seleccion de la muestra fue aleatorio simple
en el cual todos los individuos tienen la misma probabilidad de ser incluidos en la
muestra. Como herramienta para la seleccién de los elementos a encuestar se empleo
una Tabla de Numeros Aleatorios, que forma parte del Sistema de Emision de

Resultados.

3.3.3 Disefio de instrumento (cuestionario)

En el disefio del cuestionario se consideraron las siguientes premisas basicas:

e Se tuvo en cuenta el objetivo de la encuesta y al propio objetivo del instrumento.
e Cada pregunta estuvo relacionada y estructurada de acuerdo al objetivo

planteado en la encuesta.
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e El instrumento atendié a las caracteristicas de confiabilidad (debe significar lo
mismo para todos los que van a responder) y validez (una pregunta es valida si
aporta informacion exacta y relevante).

e Disefo de categorias adecuado para que la informacién obtenida sea relevante.

e Lenguaje y conceptos claros en las preguntas tratando de minimizar la confusion
en los encuestados.

e Las preguntas se disefiaron teniendo en cuenta el objetivo del instrumento para
no tener resultados contradictorios e incluso excluyentes, lo cual provoca sesgos

en la informacion.

El instrumento se dividié en seis secciones para facilitar el analisis y para hacer mas
agradable y accesible el proceso de respuesta: I. Ambientacion para la Calidad II.
Reconocimiento y Motivacion, Ill. Gestion del Capital Intelectual, V. Divisién del

Trabajo, V. Comunicacién y VI. Trabajo en Equipo.

Las preguntas planteadas fueron mixtas, existiendo categorias cerradas y respuestas
abiertas, estas ultimas con la intencion de reforzar la informacion obtenida, ya que
proporcionaron elementos cualitativos importantes, complementarios para el andlisis de
las preguntas cerradas. Fueron Utiles también para determinar las necesidades de
capacitacion en la Direccion de Educacioén Inicial, asi como las condiciones materiales
necesarias para brindar un servicio de calidad. También fueron utilizadas para la
definicibn de areas de mejora al retomar las sugerencias y elementos vertidos por el
personal en el cuestionario; esto es importante si consideramos que el modelo de
intervencion para modificar la Cultura Organizacional de la Institucion, es el modelo de
Planeacion Estratégica Situacional, en el cual las soluciones a las condiciones
detectadas se construyen con la participacion de los integrantes de la propias areas de
trabajo, lo que tiene como propdsito incentivar la comunicacion, el trabajo en equipo y el

compromiso y la apropiacién de las acciones de mejora a realizar.
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Una vez disefiado el instrumento se procedio al pilotaje, el cual tuvo la finalidad de
detectar errores en el disefio del mismo, asi como determinar las condiciones para su

aplicacion. A partir del pilotaje se evaluaron los siguientes aspectos:

e Secuencia l6gica de las preguntas

o Facilidad de respuesta para el encuestado

o Tiempo promedio de llenado

« Disposicidon de los encuestados para participar

« Ambiente adecuado para la aplicacion

El pilotaje se llevd a cabo entre 10 personas adscritas a la Subdireccion de Integracion
Programatica, que fueron elegidas de manera aleatoria. La distribucion se realizé de la
siguiente manera 3 personas de Planeacion, 3 de Informética, 3 de Control Escolar y

Ventanilla Unica y 1 de la SIP y el Area de Difusion.

3.3.4 Definicion de variables

La informacion recabada mediante el cuestionario se operacionalizé, a través de la
definicibn de variables, para tal efecto, se consideraron los aportes que diversos
investigadores hacen en cuanto a las variables a considerarse en los cuestionarios

dirigidos a la evaluacion de la Cultura Organizacional.

Se llevo a cabo el disefio de variables a partir de las preguntas contenidas en el

instrumento, esto se realiz6 con los propdsitos siguientes:

e  Obtener magnitudes o dimensiones de los aspectos a estudiar.

o En base a ello, lograr que el proceso de definicion de areas de mejora y
estrategias especificas en las diferentes areas, sea focalizado a los aspectos
de Cultura Organizacional.

e Crear un punto de referencia para su utilizacion en futuros estudios sobre

este tema dentro de la DEI.
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Las variables utilizadas y sus definiciones, fueron las siguientes:

e Ambientacién para la calidad: Implica la promocion, difusion y apropiacion de

los elementos estratégicos por parte del personal.

e Gestion de Capital Intelectual: Implica la formacion, desarrollo, aplicacion,
eficiencia y mejora de los recursos de la Direccion de Educacién Inicial, esta

integrado por los conocimientos y habilidades de las personas.

e Reconocimiento y motivacion: Se refiere a los estimulos que el personal
percibe y recibe a todos los niveles de la Institucién, propiciando su potencial
para el logro de los resultados.

e Grado de satisfaccion personal: Esta dimensiéon se refiere al grado de
satisfaccion que el personal sienten al ser integrante de su area de trabajo,

asi como las necesidades personales que cubre con su labor.

e Comunicacion: Implica la calidad de relaciones entre comparferos y la

disposicion de espacios de expresion.

¢ Facilitacion del desempefio: Se refiere a los apoyos (condiciones materiales y

disposicion de informacion) que el personal percibe de la Institucion.

e Trabajo en equipo: Mide la disposicidon del personal para trabajar en equipo.

e Tolerancia al conflicto: Se refiere a la capacidad de asimilar sin riesgo las

divergencias de opiniones entre sus comparieros de trabajo.
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3.3.5 Método de trabajo

Como ya se ha mencionado, se realizaron propuestas para la atencion de
probleméaticas detectadas al inicio del proceso, tales como, definicion de equipos de

trabajo, plan de trabajo, definicién de responsabilidades.

Se integraron tres equipos de trabajo, con personas adscritas al Area Central, con
funciones definidas: equipo de encuestadores conformado por 20 elementos, el de

captura por 3, el de analisis por 2 y un coordinador general.

Cabe destacar que el logro de los objetivos de la encuesta, dependié en gran medida
del trabajo conjunto con las areas de Planeacion, Capacitacion e Informética, esta
dltima se encargd de la conformacion de los grupos de aplicadores adscritos a

diferentes areas de la DEI.

Considerando que la capacitacion es fundamental para que los miembros del equipo
realicen su actividad, se capacité a los aplicadores con elementos basicos como son:
trabajo de campo, el conocimiento especifico del instrumento a aplicar y la utilizacion de
las herramientas de seleccidon de la muestra (tabla de nimeros aleatorios). Lo anterior,
bajo la consideracion de que “el respeto al tiempo de las personas se debe valorar
aplicando cuestionarios objetivos a través de individuos preparados y con experiencia,
capaces de interpretar la informacion presentada™®. Para ello se elaboré paralelamente
el “Manual de procedimiento para encuestadores” cuya finalidad fue: 1) reducir los
sesgos en la informacién recabada, producto de las incidencias del trabajo de campo; 2)
la reduccion del porcentaje de no respuesta; 3) la estandarizacion de las condiciones de
aplicacion. En dicho manual se describe cada una de las actividades a realizar por los
encuestadores, desde la recepcion de los sobres que contienen los cuestionarios, el
protocolo para solicitar la participacion de los encuestados, hasta la forma en la que se

debe entregar la informacion al Departamento de Informatica.

“% Lépez Ruiz Martha, Disefio de cuestionarios. Ed. ITESM, Toluca, julio de 2002.
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Es importante destacar las consideraciones que se hicieron al conformar el equipo de

encuestadores:

= Retomar al grupo de aplicadores que realizaron este ejercicio durante 2004,
seleccionando a las personas a quienes la actividad les fue satisfactoria.

= Programar los recursos financieros necesarios para la ejecucion.

= Programar las actividades, dentro de las respectivas areas del personal asignado

a esta actividad.

Una vez asignados los equipos de aplicadores por Jefaturas de Sector, CENDI y areas,
se organizo el Plan de Recorrido, con el propdsito de ponerse en contacto previo con
los responsables de cada plantel o area para notificarles el dia de aplicaciéon. Asimismo,
se efectu6 un mapeo de los Centros Educativos y Jefaturas de Sector a visitar, con el
fin de distribuir de manera equitativa los centros a encuestar, proporcionando los planos
de arribo de acuerdo a los puntos de visita asignados. Cabe mencionar que el personal
asignado a la actividad de encuestar, cotidianamente realiza funciones muy diferentes a
la encomendada, por lo que las facilidades en cuanto a cercania y traslado de sus
hogares a los planteles se consider6 en la planeacion y en la distribucion de los centros

en donde se aplicarian los instrumentos.

Ha resultado valioso conocer la opinibn de las personas que participan como
aplicadores, retomando aquellos casos en que resulte favorable, tanto en su
experiencia personal, como la evaluacién de su participacion en esta actividad, esto con
el propoésito de iniciar la conformacion de un equipo, al cual se le dé seguimiento para

que apoye en futuras encuestas.
Respecto al equipo de captura, se le capacitd para la utilizaciéon de la base de datos y la

captura de los cuestionarios en el sistema que se elaboré para tal propésito. Asimismo

se destaco la importancia de la confidencialidad de la informacion.

46



CAPITULO Il Metodologia para la elaboracion de encuestas de
Cultura Organizacional

En cuanto al equipo de analisis, se realizé la induccion al personal en la comprension
del concepto de Cultura Organizacional y los objetivos que se pretendian alcanzar son
su diagnostico, se les suministro el material necesario para llevar a cabo su actividad.
Dada la naturaleza de la informacién, se realizé un analisis descriptivo, a través del cual
se pudo observar el comportamiento de la muestra mediante graficos y tablas.
Analizando de manera general la correlacion entre variables, exponiendo los casos de
mayor relevancia, asi como la puntuacion por variable y por componente.
Posteriormente, se efectu6 de manera particular, por centro educativo Jefatura de
Sector, Departamento y Subdireccion, definiendo prioridades, tomando en cuenta los

centros o areas que se encuentran por debajo de la media observada en cada variable.

El proceso de andlisis se presenta a continuacion:

Figura No.4. Proceso de analisis y formulacién de estrategias

CUESTIONARIO DE
CULTURA | 32PREGUNTAS | RESPUESTAS
ORGANIZACIONAL > »| CUALITATIVAS
v
RESULTADO DE PREGUNTA RESULTADO DE
SE PLANTEA COMO | comPONENTE
v
DEFINICION DE
ESTRATEGIAS
8 VARIABLES O »  RESULTADO DE
MAGNITUDES VARIABLE POR /
AREA
ANALISIS DE »  VARIABLES
CORRELACION ESTRATEGICAS
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3.3.6 Aplicacion del instrumento

Las condiciones de aplicacion fueron un aspecto importante a atender, ya que puede
provocar sesgos importantes en la informacion recabada, por ello se unifico el criterio
aplicando los cuestionarios en las salas de juntas de las subdirecciones, Jefaturas de

Sector y centros educativos, por las siguientes ventajas:

Reducir el tiempo de recoleccién de datos
El personal a encuestar se encuentra cerca de su respectiva area de trabajo

Las condiciones para la aplicacion son homogéneas

e

Existen condiciones de privacidad para el llenado de los cuestionarios

Para la seleccién de los elementos a encuestar se empleé una tabla de numeros
aleatorios (parte el Sistema de Emision de Resultados) para asegurar la completa
aleatoriedad de la muestra. El disefio de esta tabla se efectu6 considerando la
poblacion total del plantel o area y los numeros consecutivos de las respectivas
plantillas de personal de las mismas, que fueron solicitadas antes de iniciar el proceso
de aplicacion. Para el disefio de la Tabla de Numeros Aleatorios se emplearon las
funciones integradas de la hoja de célculo de Excel. Para su utilizacion se capacito a los

encuestadores, esta herramienta permiti¢ agilizar la aplicacion considerablemente.

3.3.7 Procesamiento de la informacioén

Una vez aplicados los cuestionarios, fueron recabados en el Departamento de
Informatica, en donde fue validado y organizado de acuerdo al folio y al plantel
correspondiente, posteriormente fue entregado al Departamento de Planeacion y

Programacion para la captura, procesamiento y analisis de los resultados obtenidos
Para lograr el abatimiento de los tiempos para la captura, procesamiento y presentacion

de resultados, se desarroll6 el Sistema de Emisién de Resultados, el cual ha permitido

agilizar los procesos de disefio y distribucion de la muestra, captura y emision de
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resultados, logrando que esta tarea sea &agil, eficiente y efectiva, su funcionamiento
permite obtener resultados a partir del inicio mismo de la captura. En el disefio de este
sistema fueron empleados los conocimientos adquiridas durante la formacion
profesional, concretamente sobre el uso de la tecnologia informatica, la Econometria y

la Estadistica.

Es importante mencionar que, al inicio del disefio de este sistema, se fijo como objetivo:

e  Automatizar el proceso de aplicacién de encuestas de “Cultura Organizacional”
en los aspectos de disefio muestra, captura, definicion de estadisticos
(medidas de tendencia central), magnitud de variables y graficacion, para estar
en posibilidad de emitir los resultados de manera agil y precisa reduciendo los

tiempos de presentacion de resultados.

Se considero también, el presentar los resultados particulares de la encuesta por cada
una de las areas de la Institucion, con la intencién de que disponga de una base para

crear estrategias de mejora, a partir del conocimiento de sus propios resultados.

Durante el disefio del sistema, se consideraron las caracteristicas basicas de la

informacién tales como:

o Exactitud. En este sentido la informacion debe reflejar la realidad de manera
clara.

o Objetividad. La informacion debe ser el producto de criterios establecidos que
permitan la interpretacion en forma estandarizada por diferentes personas en
circunstancias diversas de tiempo y lugar.

o Valida. Se refiere a que la informacion ha de permitir medir en forma precisa el
concepto que se estudia, con criterios uniformes.

e Continuidad. La informacién ha de ser generada en forma permanente de tal
manera que exista la disponibilidad de los datos a través del proceso de

vigilancia.
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« Completa. Debe contener todos los datos y variables previamente establecidas

para que sea realmente (til.

o Oportuna. La informacion debe generarse y notificarse a la par con los

acontecimientos de tal manera que permita la toma de decisiones y la actuacion

inmediata.

« Comparable. Para que permita ser confrontada con datos similares.

A continuacion se presentan el Sistema de Emision de Resultados y sus funciones:
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Se disefié una pantalla inicial con el
propésito de facilitar la navegacion
entre las diferentes hojas y archivos
gue componen el Sistema de Emisién

de Resultados.

Como en el caso anterior, se disefi6

una pantalla de inicio para la

determinacion de la muestra, como se
muestra en la imagen, en ella se
pueden seleccionar diferentes
opciones, como el célculo del tamafio
de la muestra, del error muestral y la
de la muestra

distribucioén en

planteles.
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s s e e o ] =2 Una vez seleccionada la opcién nos
A B [ [ [
. muestra una pantalla en donde
2 CALCULO DEL TAMANO DE UNA MUESTRA . . . .
: INTRODUZCA EL MARGEN DE ERROR EN LA SIGUIENTE CASILLA IntrOdUCImOS |OS SIQUIenteS datos:
: INTRODUZCA EL TAMARO DE LA PODLACION EN LA SIGUIENTE CASILLA 2,080 L,
: oo D L MUESTIA o NS 83 -+ » Tamafio de la  poblacion
B
" . (Poblacién Objeto)
13
12 METACE | s 7l = Margen de error establecido
17 MUESTRA JEFATURAS DE SECTOR 0| &6
o TOTALDE CUESTIONARIOS A APUCAR = El sistema nos arroja el tamafio de la
2
2 muestra para un nivel de confianza
28
= |
2 — . ¢ para 95% y otro para 97%.
e === Una de las opciones adicionales en es
A ] & o & T
“Calculo de error muestral’”, aqui
: podemos determinar el margen de
2 CALCULO DEL ERROR MUESTRAL PARA POBLACIONES INFINITAS
g TR TAMOOTAmSTR A Savenes error para un nivel de confianza de
: 95% y 97%, a partir del tamafio de la
12
i poblacion. En estos calculos se
16
s emplea la formula para poblaciones
il
22 pi| « .
'gl:rml\ﬂaux b Brmon oL 1 -il:‘ flnltas.
Smemeememeem I SL... ™" En la opcion de Distribucion de la
:3 AREA CENTRAL . ~
DISTRIBUCION DE CUESTIONARIOS mueStra! a partlr del tamano de |a
£l TAMANG DT LA OB ACTON| = ] . . . .,
P mossnmerfRaaing 1 J muestra obtenido, la distribucion del
I | | R nimero de cuestionarios por area,
R considerando el nimero de elementos
adscritos a la misma.
: : :I-l 2| ar
e . COMO  herramienta  adicional, el

----- snml | .o : sistema crea una tabla de ndmeros

4 < aleatorios, tomando en cuenta el
===

4 HiAdeaiin ds Aisve Vasrass Cavaglare

namero de personas adscritas al area

de trabajo, dicha tabla es util para el

muestreo, asegurando asi la completa

aleatoriedad.
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| W) qrehi pidcaten Yor [mtar Eoemato Herramectes Onps Vngleis ©

| Corrar packata conpiets .|

o parkola completa |

A z AA AB e
1 S 8 =
T.Cu
§. 4Consideras que tu
4, De acuerdo & tu percepelon, jeuanto i tiemp
i~ i ¥ 6., gen las actividades de | trabajo y tu persona son 5
0. |impacto fiene tu trabajo en las actividades activic
tu drea de trabajo? valoradas como miembros
de la Direcelbn de Educacibn Infelal? irecibe
de la DEI?
2
57| =
58 MUCHD IMPACTO
59 REGLLAR. IMPACTO
i FOCO IMPACTO
60 MINGLR IMPACTO
61 MO SE
63
64 |
Mhinicio | 4 & %) ) )| B)EST Moo | _uSiatema EMicroson Eucal A |[Vimeel ) t2mpm
|7 arehive Ededn uee [nsetar Eoematn Datos Veptana 2 s x|
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e’
. o L ||
3 ! ;
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7 a [ s [ = B e [Fo] o [ ne a [ wo [T =
[ ] 1 ] 1 & 1 L] (] £l 1 ] L] L] 1 a2 1 ]
9
10 SUMA 17 00
" CURTOSIS 233
2 ASIMETRIA o8t
s A 3 030 |
14
15 romadio 340
15 CRF R ERT 3T ERT Lo T I T
' (N ER O ER KR ER AL = | m (B =
18 s [ = B o (B o [Sa eo [T o e s[4 e [a ]
19 L] 1 L) 1 = 1 L] () -] 1 L) L] L] 1 L) ' -l
20 RS ERNES ER m la | we o =
21
22 SUMA 1600 il
FIEIE CALIE % CEMOL{ VARKBLES 330 FESUSTENG (4] ] )
|6#] archiva Edcén Yer [nseitar Formsto Hemamientas Dastos Vegtana 2 1o x|

[ A c =]
CENDI 1 2

3
13 [1. Marca los de I de G680 | 640
14 2. Deacusrdo 8 108 qus conoces, Leon cual te slentes SED | 440
16 4. De acuerdo a tu percepcion, Lowinte impacto fiene tu | G20 | 1000
47 B.¥, zen las actividades de fu drea de frabajo? 1000 | 920
18 5. 4C que tu trabajo v tu parsona son valoradas | 700 | 700
18 7. Cuando cumples on fiompo y forma con una actividad | 760 | G600
20 B. gTe gusta ser integrante de tu drea de tmbajo? Q20 | 10.00
21 8. Cuales son s que 680 | 520
22 10, 4Estis asignade a alguna actividad de t intorés o N EE
23 1. el de 950 | 10,00
24 12, (Estarias & tus v | 540 | 960
28 13, ampliar tue 90 | 920
29 17, que la B 680 | 800
21 15 Las relaciones con fus compaheros de trabajo son - T60 | 880
22 20. 2Tu Jete te INOrma con IFANSPArencis Sobre teras H00 | 1000
A4 21, yExisten uspacios para saprasar tus inquistudes, q00 | 920
24 22, ;Tus relaciones interpersonales influyen en &l FED | 520

[T e RO o b e b e OB RIS, i oot 0, e[ ]

MRS 2 g vez aplicado el cuestionario, se

procede a la captura. En esta pantalla
se incluyeron listas desplegables, para
evitar errores de ortogréficos y facilitar
las operaciones légicas

que se

realizan con esta informacion.

Simultaneamente a la captura, el
sistema va asignando los valores de
acuerdo a la escala definida,
asimismo, va conformando diferentes
estadisticos que servirdn para el

analisis de la informacion.

En esta hoja se va calculando la
media por pregunta, a partir de la cual
se define la media alcanzada, por

cada plantel.
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5 Edad \d |

Ceriro, Module o Area i NQ_

]
[l . AMBIENTACION PARA LA CALIDAD
1. Marca los elementos estratéqicos de la Direccibn de Educacién
8 Inichal que conoces (puedes marcar mds de unc)
9 Musion
10 visen
11 valores
12 Resultados y melss de la DEI
13 Resultados ¥ melss de b drea

14 |Ho conozco nngune
15
2. De acuerde a 105 que condces, poon cual te slentes
16 identificads? (puedes marcar mds de une)
17 :NI:SII'JII

=== Aqui el sistema va efectuando las

operaciones para asignar el valor de

las variables utilizadas.

En esta hoja el sistema efectia la

correlacion que existe entre las

diferentes variables.

A través de este sistema se tiene la
de

desde el comienzo de la captura, los

posibilidad disponer resultados

cuales se presentan en cuatro

modalidades:

Modalidad 1. En esta modalidad de
presentacién de resultados, se realiza
el conteo de la frecuencia y el
respectivo porcentaje de respuesta

por area.
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Modalidad 2. En esta modalidad se
representan graficamente los valores

de las variables utilizadas.

Modalidad 3. Otra forma de presentar
los resultados gréaficamente es a partir
de las calificaciones por respuesta y

por area de trabajo.

Modalidad 4. Por ultimo se construyen

las gréficas por frecuencia de

respuesta por pregunta y por area.

3.3.8 Esquema general de la metodologia expuesta

El proceso general para la aplicacion de la metodologia expuesta puede observarse en

el siguiente diagrama de flujo:
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Figura No.4 Diagrama de la metodologia para la elaboracion de

encuestas de Cultura Or

anizacional
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3.4 Impacto de la propuesta metodoldgica en la Institucion

Con los resultados obtenidos se elaboré el reporte de la Encuesta de Cultura
Organizacional 2005, en el cual se expone la metodologia empleada para su
elaboracion, asi como las puntuaciones obtenidas por componente, con lo cual los
centros educativos y las areas disponen de resultados para atender las areas de mejora
detectadas. En el reporte también se incluyen las propuestas que el propio personal
planteo, esto es importante ya se considera que sélo los integrantes de cada éarea

pueden plantear soluciones efectivas a sus problematicas particulares.

Una vez concluido el reporte fue presentado en plenaria ante Jefas de Sector
Directoras, Jefes de Departamento y Subdirectores, con el propésito de difundir los
resultados entre el personal a través de las reuniones mensuales que se desarrollan en

cada una de las areas

Asimismo se difundieron de manera particular en a cada area para su discusion plural,
estando asi en posibilidad de generar estrategias que permitan la modificacién de la

Cultura Organizacional en la Direccion de Educacion Inicial.

Aunado a lo anterior:

= Se logré un sustento metodolégico en el disefio de la encuesta (disefio del
instrumento, disefio de la muestra, nivel de confianza, margen de error, definicion

de variables).

» En relacién a la anterior encuesta de Cultura Organizacional, se redujeron los
tiempos en la captura y procesamiento de informacion obtenida de CENDI-SEP,
Jefaturas de Sector y Area Central. (Debido al periodo vacacional faltd la

aplicacion a las modalidades No escolarizada y Semiescolarizada).
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En Area Central se redujo el sesgo de la informacién, asegurando la completa
aleatoriedad de la muestra, a través de la aplicacion de técnicas de muestreo

(utilizacion de tablas de numeros aleatorios).

Cada una de las areas que conforman la DEI dispone de sus resultados
particulares, por pregunta, con la intencién de que tengan los elementos para

crear estrategias para atender las areas de mejoras detectadas.

En los CENDI-SEP se incorporaron los resultados en sus Planes Anuales de

Trabajo, con el proposito de atender las areas de mejora detectadas.

Se detectaron necesidades de capacitacion especificas para cada area,
permitiendo con ello enfocar las acciones de capacitacion, a las actividades que
se desarrollan en los centros educativos, el area de supervision y el apoyo
administrativo. Ya que cada una de ellas tiene necesidades diferentes debido al

perfil especifico del personal que ahi labora.

Se detectaron necesidades de infraestructura, necesarias para brindar un

servicio de calidad.

Se plante6 una metodologia general para atender las problematicas detectadas,

tal es el caso de la Planeacion Estratégica Situacional.
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Conclusiones

La préactica profesional del economista debe obedecer a una realidad actual de los
fendbmenos o0 nuevas corrientes: de modernizacion del Estado, la globalizacion, el
mercado internacional, la liberalizacion comercial y otros aspectos que deben de
conocer como basicos en su desempefio profesional. Es aqui donde la formacion juega
un papel importante para los economistas que conforman un Capital Humano valioso en

la sociedad.

La experiencia y los conocimientos adquiridos durante la formacion profesional son un
capital de suma importancia para el crecimiento y el desarrollo de las organizaciones,
de acuerdo a esta consideracion, una manera de aportar conocimientos a la Institucion
en donde se labora, es a través de la documentacion de métodos de trabajo que han

demostrado su efectividad en la practica.

Como ya ha sido expuesto, tanto el proceso que se lleva a cabo en la Direccion de
Educacion inicial para el disefio de Encuestas de Cultura Organizacional, como las
herramientas empleadas (Sistema de Emision de Resultados) son elementos que han
sido utilizados, observando mejoras en la realizacion de encuestas, ampliandose en la
actualidad a la medicion de la Satisfaccion al Usuario. Los beneficios de contar con una
metodologia precisa y con un método de trabajo definido, ha permitido guiar el esfuerzo
realizado por el personal involucrado, desde la etapa de disefo, aplicacion y analisis.
Las aportaciones realizadas han permitido eficientar los recursos con los que cuenta la
Institucion, por lo que el empleo de la Metodologia aqui expuesta, pude evaluarse como

exitosa dentro de la Direccidon de Educacion Inicial.

El estudio de la Cultura Organizacional es relativamente nuevo, siendo un campo en
donde distintos profesionales, tanto de la ciencias sociales, como de las humanidades,
contribuyen de manera activa en el analisis del individuo dentro de las organizaciones,
sociblogos, psicdélogos, fildsofos, administradores, han formulado teorias y esquemas

de andlisis, para su estudio, proponiendo desde el enfoque de cada disciplina,
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elementos importantes que deben ser considerados en la realizacion de cualquier

diagndstico.

Considerando la practica profesional dentro del campo de la Economia, se puede
afirmar que para la elaboracion de la metodologia empleada, fueron aplicados los
conocimientos y capacidades que, de acuerdo a la propia experiencia, son
consideradas como necesarias para el desempeiio profesional como economista y que
son un aporte desde la perspectiva de la Ciencia Econdmica para el diagnéstico de la
Cultura Organizacional dentro de la Direccion de Educacion Inicial. También es
importante mencionar que existen habilidades propias de un profesional de la
Economia, que fueron aplicadas de forma efectiva, tales como: la capacidad integradora
y creativa para coadyuvar al logro de objetivos de la organizacion, el empleo de la
capacidad para identificar causas de problemas, elaborar analisis, proponer alternativas
de solucién, ante las problematicas detectadas, mediante el empleo de métodos,

técnicas y teorias aplicadas y adaptadas a la realidad vigente.

Para la formulacion de la Metodologia para la elaboracion de encuestas de Cultura
Organizacional se expusieron e interpretaron aspectos teoricos, utilizando
metodologias, analisis y juicios sociales con la finalidad de potenciar un cambio real, en

base a elementos teoricos, conceptuales y racionales.

El empleo de los recursos técnicos y cientificos y tecnoldégicos como instrumentos
indispensables para el desempefio de la actividad profesional han sido posibles gracias
a los conocimientos adquiridos en los diferentes cursos de computo que son parte del
plan de estudios de la carrera de Economia que se imparte en la FES Aragon. Esto
cobra especial relevancia al comprender que es necesario el manejo de la tecnologia
apropiada, actualizada y de punta que permita competir en el contexto de la

Globalizacion.

Durante la formacibn como economista se adquieren mdltiples habilidades para ser
desarrolladas de manera efectiva durante las actividades inherentes a la profesion. Para

el disefio de la propuesta metodoldgica fueron empleadas, en su mayor parte, las que
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proporciona el area de métodos cuantitativos en las materias de Estadistica y
Econometria, para elaborar y disefiar instrumentos que son necesarios en el trabajo
numérico que se requiri6 para el muestreo, elaboraciébn de tablas de numeros
aleatorios, definicion de estadisticos a emplear, conformacion de variables, elaboracion
de graficas e interpretacion de resultados. Para el disefio del proceso en su conjunto,
los métodos de trabajo, la organizacion y la coordinacion del ejercicio fueron relevantes
los elementos adquiridos en el area de Planeacion y Formulacion y Evaluacién de
Proyectos. Para la definicion del marco tedrico de referencia fue necesario el empleo de
conceptos propios de la Teoria de las Organizaciones, Economia Industrial,
Microeconomia, Administracibon de Empresas y como parte de la actualizacion
constante la Economia de la Educacién y la Planeacion Estratégica. El elemento que
articulo el desarrollo de esta practica profesional fue la aplicaciéon de los métodos y

técnicas de investigacion de las Ciencias Sociales.

Si bien de manera especifica fueron aplicados los conocimientos en las areas antes
descritas, en el desarrollo de la profesion se requiere la capacidad de ser visionario, de
descifrar fenémenos econémicos y dar interpretacion de todos aquellos datos que se
presentan en la labor que se realiza, el andlisis e identificacion de probleméticas, la
bdsqueda de nuevas formulas, esquemas, planteamientos teoricos, que le den cabida a

la innovacion y a la creatividad, son parte de la formacion integral del economista.

Asimismo, de acuerdo a la experiencia es necesario ser proactivo, ya que el
economista, debe de visualizar los problemas, las consecuencias, los obstaculos, es
decir, estar en la bUsqueda constante de la realidad mediante el aporte continuo y
dinamico, aplicando instrumentos tedricos transparentes superando los erroneos y
logrando una comprension cientifica que sefiale el camino racional, l6gico y correcto.
Sin embargo, es necesario tener en cuenta siempre los valores que contribuyan al

bienestar humano como fin dltimo de su practica profesional.

Para lograr esta parte formativa debe de comprender el estudio de asignaturas que
permitan al profesional de la Economia conocer la naturaleza humana, las diferentes

formas de pensamiento y aspectos complementarios de formacion, por lo que el
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economista debe comprender factores sociales y empresariales, asi como ampliar su
vision sobre el mundo y los fendmenos que se producen en el ambito econdmico, para
ello se debe apoyar en diferentes disciplinas como la Sociologia, la Filosofia y la

Psicologia.

Estos elementos complementarios permitiran ubicar realmente en el lugar que le
corresponde al individuo; atendiendo sus necesidades sociales y psicolégicas. Dentro
de las préacticas que se refieren a la Cultura y el Desarrollo Organizacional la mayoria
de las experiencias y practicas son efimeras, o no llevan a los resultados esperados. El
cambio radical debe desarrollarse al interior de las organizaciones, con las personas,

individuo a individuo.
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Anexo metodolégico

DIRECCION DE EDUCACION INICIAL
SUBDIRECCION DE INTEGRACION PROGRAMATICA
DEPARTAMENTO DE PLANEACION Y PROGRAMACION

ENCUESTA DE CULTURA ORGANIZACIONAL
2005
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Introduccidn

El proceso de cambio hacia un nuevo paradigma administrativo en el gobierno federal se esta
dando hacia los Modelos de Gestidn por Calidad tales como Intragob, Modelo de Direccidn por
Calidad, Modelo de Innovacidn y Calidad (MIC), 1SO-9000, etc. En ellos se considera a los
diagnosticos organizacionales como un factor de gran importancia para la planeacion
estratégica. Por lo tanto, es necesario disponer de tecnicas efectivas gue nos permitan llevar a
cabo el diagndstico y la deteccidn de dreas de mejora en la organizacion y el ambiente de
trabajo en la Direccion de Educacidn Inicial.

Una de las fuentes de informacion mas ulilizadas para la realizacidn de diagndsticos
organizacionales son las encuestas; considerando su importancia, es necesario gue su
aplicacion se lleve a cabo con meétodos y metodologias claras, que permitan que la
informacién obtenida reina las caracteristicas basicas como son: exaclitud, objetividad,
validez y oportunidad.

Por ofra parte, la Cultura Organizacional determina la forma como funciona una organizacion,
ésta se reflgja en las estrategias, estructuras y sistemas gue son ulilizadas en la misma, sin
embargo, el término cultura implica gue puede ser aprendida y gue evoluciona con nuevas
experiencias y conocimientos, por lo tanto, puede ser modificada favorablemente para la
Institucion y para sus miembros, si llega a conocerse y a entenderse el sistema de valores y

creencias compartidas.

Temas de interés, falta de informacién, falta de pariicipacion, preparacidn y ofros, en
reiteradas ocasiones se mencionan como causas de fracaso de intentos de cambio al interior
de las organizaciones, por lo tanto, es necesario partir del conocimiento de dichas condiciones
para poder iniciar un proceso de cambio exitoso.

Al evaluar los valores y normas de la DEI, segun la percepcidn subjetiva de sus miembros, las
creencias gue éstos han desarrollado, a partir de las sefiales recibidas en sus areas de
trabajo, se tendra la posibilidad de modificarlas, impulsando el comportamiento de las
personas en nuevas direcciones. El fortalecimiento del sentido de compromiso del personal
hacia la Institucion, el cambio de actitudes, el fomento de la comunicacion y la comprension e
integracién de las personas posibilitara la identificacion con los elementos estratégicos y el
despliegue de conductas de desarrollo y automotivacion.
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Es asi como gue se presenta la Encuesta de Cultura Organizacional 2005, en esta primera
entrega se exporen los resultados obtenidos en CENDI-SEP, Jefaturas de Sector v Area
Central, en cuanto a las modalidades No escolarizada y Semiescolarizada por razones
operativas serén concluidos durante el mes de diciembre de 2005, Es importante sefalar gue
en este documento se podran encontrar los resultados de la encuesta, asi como la deteccidn
de areas de mejora por prioridad, sin embargo, para el disefio final de las estrategias, se
sugiere gue sean abordadas pluramente entre responsables de area y colaboradores, ya gue
las particularidades de cada Departamento, Subdireccion o Centro Educativo, responde a

ambientes y situaciones gue solo los gue ahi conviven pueden llegar & solucionar.

El documento esta dividido en cinco secciones: la primera expone la metodologia empleada
para el disefio de la encuesta, las siguientes tres corresponden a CENDI-SEP, Jefaturas de
Sector y Area Central respectivamente, en la Ultima se presenta el analisis global. Deniro del
andlisis de estos elementos se abordan en primera instancia la correlacién de las variables
utilizadas (Ambientacion para la calidad, Gestidon de capital intelectual, Reconocimiento vy
motivacion, Grado de satisfaccion personal, Comunicacién, Facilitacidon del desemperio,
Trabajo en eguipo, Tolerancia al conflicto), su puntuacion y componentes a nivel general;
posteriormente se realiza en el ambito particular definiendo prioridades en cada componente y
variable, después se aborda el analisis de la informacion cualitativa presentando también las
propuestas realizadas por el personal de los diferentes centros y areas, con el proposito de gue
sean un instrumento para el disefio de esirategias de atencién a las areas de mejora
detectada, se concluye con un analisis global de la Direccidn, es importante mencionar gue
este dltimo es preliminar, ya gue se requiere la informacion de las modalidades No

Escolarizada y Semiescolarizada.
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Objetivos

Objetivo de la encuesta (Técnica)

+ Proporcionar los elementos necesarios para la deteccion de areas de mejora en el

ambito de Cultura Organizacional.
Objetivo del cuestionario {Instrumento)
+ Conocer la opinidn del personal de la Direccidn de Educacion Inicial acerca de las

funciones y aclividades que realiza en la misma, con el proposito de identificar
areas de mejora en la estructura, organizacion y ambiente laboral de la Institucion.
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1. METODOLOGIA

1.1 Antecedentes

La encuesta es una técnica ce investigacion social que en la actualicad ha adguirido gran
relevancia como fuente de informacion para la toma de decisiones, tanto para la planeacién
estratégica como para los planes de contingencia, asimismo, posee ventajas en cuanto a

costo, ademas permite hacer estudios referencizles.

Partiendo del analisis de encuestas anteriores aplicadas en la Direccidn de Educacion Inicial
se detectaron dreas de mejora a cubrir, ya que es importante que tanto la informacién, como la
movilizacidn de recursos para su obtencion, sean uliles para el disefio de la planeacidn
estratégica de la DEI. Dichas dreas de mejora fueron detectadas a partir del andlisis de
instrumentos anteriores y de sus resultados, como herramienta para la deteccidn de areas de

mejora se empled el siguiente Diagrama de Ishikawa (Causa-Efecto o Espina de Pescado).

DIAGRAMA Noi
Diagrama de Causa-Efecto. Encuestas de Cultura Organizacional de la DEI
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FUERTE. Elaboracion propia.
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En el disefio del instrumento se tomaron en cuenta los comentarios y el andlisis de la
‘Encuesta de Cultura Organizacional 2004", en donde se identificaron los siguientes aspectos
amejorar:

+ Definicion especifica del objetivo, tanto de la encuesta (técnica) como del cuestionario

(instrumento).

+ Disefio de categorias adecuado para que la informacion obtenida sea relevante.

+ Lenguaje y conceptos claros en las preguntas tratando de minimizar la confusidn en los
encuestados.

+ Las preguntas se disefiaron teniendo en cuenta el objetivo del instrumento para no
tener resultados contradictorios e incluso excluyentes, lo cual provoca sesgos en |a
informacion.

Con el proposito de cubrir las caracteristicas basicas de |la informacion, como son:

= Exactitud. La informacion debe reflgjar |a realidad de manera clara.

= Objetividad. Debe ser el producto de criterios establecidos que permitan la interpretacion
en forma estandarizada por diferentes personas en circunstancias diversas de tiempo vy
lugar.

»  Validez. Ha de permitir medir en forma precisa el concepto gue se estudia, con criterios
uniformes.

»  Conlinuidad. Ha de ser generada en forma permanente de tal manera que exista la
disponibilidad de los datos a través del proceso de vigilancia.

= Completa. Debe contener todos los datos y variables previamente establecidas para que
sea realmente ufil.

»  Opoituna. Debe generarse y notificarse a la par con los acontecimientos de tal manera
gue permita la toma de decisiones y la actuacion inmediata.

=  Comparabfe. Para gue permita ser confrontada con datos similares.

Se aplicd la siguiente metodologia:
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Diagrama No. 2 Preceso de disefio y procesamicnto de la “Encucsta de Cultura Organizacional 2005
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FUENTE: Elaborazion pusia.

1.2 Disefio de la encuesta

Dentro de la valoracion de las condiciones de trabajo generalmente se recurren a dos clases

de métodos gue son complementarios: los subjetivos y los objelivos.

Los métodos objetivos (cuantitativos) utilizan técnicas gue no toman en cuenta la opinién del
investigado, agui son ulilizadas variables denominadas “duras” como son: asistencia,
productividad, eficiencia, etc. Por el contrario, los métodos subjetivos (cualitativos) tienen en

cuenta la valoracion gue hacen los trabajadores de su entorno laboral, en ellos son utilizadas
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variables “blandas”. Dentro de estos Gltimos una de las técnicas de mayor utilizacién es la
encuesta, la cual nos permite obtener informacion sobre un problema o un aspecto
determinado a través de preguntas especificas previamente establecidas, mismas que son
dirigidas a la poblacion de estudio.

La aplicacion de esta técnica tiene las siguientes ventajas e inconvenientes.

Ventajas:

= Permite planificar y cisefiar las preguntas, por lo tanto existe un control més estricto en
cuanto al objetivo y los resultados que se desean obtener.

= Elcosto de aplicacion es reducido, ya que permite la aplicacion masiva.

=  Permite desglosar las variables a manera de que la informacion obtenida sea relevante.

= Permite la comparacion con investigaciones similares.

Desventajas:

= La elaboracion es una tarea compleja en todas sus etapas.

*» La precision del resultado depende de |la colaboracion del encuestado y de quien aplica
el cuestionario, existiendo multiples factores como son la disposicion, estado de &nimo, la
actitud del encuestado, etc.

= Los resultados estan sometidos a cambio en el tiempo.

1.2 Definicion de objetivos
Para iniciar el disefio de la encuesta se definid el objetivo, que es la guia en las etapas
subsecuentes, marcando el rumbo para la determinacién de la muestra, el disefio del

instrumento (cuestionario) y la presentacion de los resultados. El objetivo definido es:

= Proporcionar los elementos necesarios para la deteccion de dreas de mejora en el
ambito de Cultura Organizacional.

71



Anexo Metodolégico

Direccion de Educacion [nicial SECCIOM . METODOLOGIA
. ___________________________________________________________________________________________________________________________|

1.4 Determinacion de la muestra

Una vez definidos los objetivos se determind el tamario de la muestra, parliendo de la

poblacion objeto, determinando el nivel de confianza de la muestra y el margen de error.
1.4.1 Poblacidn objeto

Operativo
+  Personal de Centros de Desarrollo Infantil, Centros de Educacion Inicial, Mddulos
del No Escolarizado, Jefaturas de Sector y Supervisoras.

Administrativo
+ Personal de Area Central de la DEI, en donde se incluye a Jefes de Departamento

y Subdirectores.

1.4.2 Tamafio de la muestra
A continuacion se determinan los parametros deseados para la muestra:

a) Nivel de confianza o seguridad (Z, ) del 95%
b) Margen de error del 7%

La poblacidén total de la Direccion de Educacion Inicial es de 2,032 miembros, por lo tanto, se
utilizd |a férmula para la determinacion de la muestra en poblaciones finitas:

— ANXZ(iqu
dz(N—l)JrZiqu

1

donde:

+« N = Total de la poblacidn

o ZJ7=1.96(sila seguridad es del 95%)

+ p = proporcién esperada (en este caso 5% = 0.05)
« g=1-—pieneste caso 1-0.05=0.95)

e d = precision {en este caso deseamos un 7%)
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1.4.3 Distribucion de la muestra

Bajo estos parametros el tamafio de la muestra es de 509 elementos distribuidos en planteles
y area central con 391 y 118 elementos respectivamente. La distribucion de los cuestionarios
se hizo de acuerdo a la participacion porcentual en plantilla de personal.

Cuadro No. 1 Distribucién de la muestra

TAMARNO DE LA MUESTRA PARA =
AREA CENTRAL
TAMARNO DE LA MUESTRA 291
PLANTELES

TOTAL | 509

Cuadre No. 2 Distribucion de la muestra en centros

TAMANO DE
POBLACION LA
OBJETO Mlé,iiTA
NC 95%
CENDI | 1643 | 175 |
CEI | 242 | 108 |
ESCOLARIZADO ‘ U | i |
JEFATURAS DE 71 52
SECTOR
TOTAL 2032 391 |

FUENTE : Direceitn de E ducacion Inizial. Subdreccidn de [rtagracion Pregran ftica
Depataneira de Plansecifny Pogramacicn Encuesta de Gultra Diganizadonal i

1.4.4 Método de muestreo

El método de muestreo utilizado fue afeaterio simple, en el cual todos los individuos tuvieron la
misma probabilidad de ser incluidos en la muestra.

1.5 Disefio de instrumento {cuestionario)

En el disefio de cuestionarios se consideraron las siguientes premisas basicas:

* Se debe de tener en cuenta el objetivo de la encuesta y el propio objetivo del
instrumento.

= Cada pregunta debe estar relacionada y estructurada de acuerdo al objstivo planteado.

= Debe atender a las caracteristicas de confiabilidad {debe significar lo mismo para todos
los gue van a responder) y validez {una pregunta es vélida si aporta informacion exacta vy

relevante).

=10 -
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Asimismo, fueron tomadas en cuenta las recomendaciones generales que hacen algunos

autores al respecto.

+ Lenguaje. Es necesario adaptarse al gue ulilizan los encuestados. Las palabras deben
ser de uso familiar. Tener cuidado con las palabras: todo, siempre, jamas, ninguno,

nadie, elc., ya gue tiene un sentido muy drastico.

+ Redaccion. Debe ser lo mas simple posible. Las preguntas o enunciados no deben ser

muy largos.

+ Consideraciones generales: Valorar si la pregunta es necesaria. Evitar duplicidad de
ideas en una misma pregunta. Evitar preguntas inoportunas o poco razonables.

El instrumento se dividid en seis secciones para facilitar el analisis y para hacer mas agradable
y accesible el proceso de respuesta. Cabe mencionar gue esto ultimo es importante, ya que
abordar a la gente para solicitarle el apoyo para responder el cuestionario puede llegar a ser

desagradable para el encuestado.

Las secciones del cuestionario son las siguientes:

I. Ambientacion para la Calidad
Il. Reconocimiento y Motivacion
Ill. Gestién del Capital Intelectual
IV. Division del Trabajo

V. Comunicacion

VI. Trabajo en Equipo

Las preguntas planteadas fueron mixtas, existiendo categorias cerradas y respuestas abiertas,
estas ultimas con el propésito de reforzar la informacion obtenida, ya gue proporcionan
elementos cualitativos importantes, complementarios para el anélisis de las preguntas
cerradas, asimismo, son uliles para la definicion de areas de mejora al retomar las

sugerencias y elementos vertidos en el cuestionario.
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La informaciéon recabada mediante el cuestionario debe operacionzlizarse, a travées de la

definicion de variables,

para tal

efecto,

se consideraron

los aportes gue diversos

investigadores hacen en cuanto a las variables a contenidas en cuestionarios dirigidos a la

evaluacion del clima y la cultura organizacional, sin embargo, entre ellos difiere el tipo de

dimensiones gue deben ser evaluadas, aungue también tienen puntos de acuerdo, mismos

gue a continuacion se mencionan:

FOREHAND Y GILMER

1. Tamafiodela
organizacion

2. Estructura
organizacicnal

3. Complejidad sistémica
de la crganizacion
Estilo de liderazgo

Orientacion ds fines

LIKERT

1. Metodos de mando

2. HNaturaleza de las
fuerzas de molivacion

3. Haturaleza de los
procesos de
comunicacion

4. Naturalezadg los
procesos de influencia
e interaccién

5. Tomade decisicnes

Fijacién de los objetivos

0 de [as direcciones
Procesos de control

8. Objetivos de resultados

de perfeccionamiento

N A

N o s W

Empafic

Obstaculos y trabas
Intimidad

Espiritu de trabajo
Actitud

Acento de la produccion
Confianza

Consideracitn

LITWIN Y STRINGER
Estructura organizacional
Responsabilidad
Recompensa
Riesgo
Apoyo
Normas
Conflicto

12 -

S

[ e

CUADRO No. 3 Magnitudes utilizadas en estudios organizacionales

FRIEDLANDER Y MAGULES

GAVIN
Estructura
organizacicnal
Obstaculo
Recompensa
Espiritu de trabajo
Confianza y
consideracion de
parte de los
administradores

Riesgos y desafios

MEYER
Conformidad
Responsabilidad
MNormas
Recompensa
Claridad
arganizacional

Esplritu de trabsjo

e

LAWER
Compstencia
Eficacia
Responsabilidad
Nivel practico
Concreto
Riesgo

Impulsividad

PAYNE
Tipo de
arganizacion

Control
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Tomando en cuenta las dimensiones o magnitudes anteriores, se llevd a cabo el disefio de
variables a partir de las preguntas contenidas en el instrumento, esto se realizd con los
propdsitos siguientes:

*  Obtener magnitudes o dimensiones de los aspectos a estudiar.

=  Sobre la base de ello, lograr gue el proceso de definicién de éreas de mejora y estrategias
especificas en los diferentes Centros Educativos, Subdirecciones y Departamentos, sea
focalizado a los aspectos de cultura organizacional.

=  Crear un punto de referencia para su utilizacion en futuros estudios sobre este tema.

Las variables definidas para el estudio de la Cultura Organizacional de la Direccidn de
Educacidn Inicial son las siguientes:

= Ambientaciéon para la calidad: Implica la promocidn, difusion y apropiacion de los

elementos estratégicos por parte del personal.

= Gestion de capital intelectual: Implica la formacion, desarrollo, aplicacion, eficiencia vy
mejora de los recursos de la DEI, esta integrado por los conocimientos y habilidades de las

personas.

= Reconocimiento y motivaciéon. Se refiere a los estimulos que el personal percibe vy
recibe a todos los niveles de la Institucion, propiciando su potencial para el logro de los
resultados.

= Grado de satisfaccidn personal: Esta dimension se refiere al grado de satisfaccidon que
el personal siente al ser integrante de su area de trabajo, asi como las necesidades

personales que satisface con su labor.

= Comunicacion: Implica la calidad de relaciones entre compafieros y la disposicion de

espacios de expresion.

= Facilitacion del desempefio: Se refiere a los apoyos (condiciones materiales v

disposicion de informacidon) gue el personal percibe de la Institucion.

» Trabajo en equipo: Mide la disposicidn del personal para trabajar en equipo.

13-
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» Tolerancia al conflicto: Se refiere a la capacidad de asimilar sin riesgo las divergencias

de opiniones entre sus comparieros de trabajo.

Las variables fueron conformadas a partir del resultado de 27 preguntas contenidas en el
cuestionario, las cuales son denominadas componentes de la variable y estan agrupacdas de la

siguiente manera:

CUADROQ No. 4 Variables y sus componentes

VARIABLE FREGUNTA
Ambientacion para la calidad 1.2
Reconocimiento y motivacion 458678

Camunicacién 19, 20, M 22
Trabajo en equipo 24 25 26,27 28 28 30
Gestion de capital intelectual 10,11, 12,13
Grado de satistaccion personal 39
Facilitacion del desempefio 17,23
Tolerancia al conflicto 2730

FUENTE : Direccitn de Zducazidn Indal. Subdireccidn ce regracién Prog-an#tica Depatamento de Planeacidn y Programacisr. Encuesta de Cuitura Crgarizacicnal 2005,

1.7 Pilotaje

Una vez diseriado el instrumento se procedid al pilotaje, cuya finalidad fue detectar errores en
el disefio del mismo y en las condiciones para su aplicacion. A partir del pilotaje se evaluaron

los siguientes aspectos:

»  Secuencia logica de las preguntas

» Facilidad de respuesta para el encuestado

* Tiempo promedio de llenado

= Disposicidon de los encuestados para participar
=  Ambiente adecuado para la aplicacién

El pilotaje se llevd a cabo entre 10 personas adscritas a la Subdireccidn de Integracion

Programatica, que fueron elegidas de manera aleatoria. La distribucion se realizd de la

-
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siguiente manera: 3 personas de Planeacion, 3 de Informatica, 3 de Control Escolar vy

Ventanilla Unica y 1 de la Subdireccion de Integracion Programalica y el Area de Difusion.

1.8 Método de seleccidn

El método de seleccidon ulilizado fue simple aleatorio, ulilizando como instrumento, una tabla
de numeros aleatorios para evitar sesgos en la informacion:

CUADRO No. 5 Tabla de numeros aleatarios

HORARIOS ¥ ORDEY ALEATORIO DE APLICACHS Y

fLesT ansrinz s
AFLIGAR

E A A A A Z
Soitio: z REY MENNEX
b N [ -
= 5 ol I £ 3 i ¥l LN ) =I=1= EXN NEN NN
<
X3 I3

=== B4 EEEH
==H B=H B

Fbeivecehor tt Coomireder] T E1=15]
Seperwrerm Jreiea ] =1 [ =

MWz carresperierie
dorcrles oo cenaro o b colr ro CYESTIOUARIOS & APLICAR

Rata [RTRRreTs 1000 411 40 RELRREET 1800« 1100 [EETPRTET R

msirucclancs:
srwaeeir

o5 1

feohr s lEsulers co b e ks aslecclors 7 s peraor s comspor clor
P 5 B T © 5c Ko 1 s sor bred oq cor ol Gobr somsspor sler =

4 Jeaceerce sl elerple el bararle propy plesclor sers co Bi00 2 1000,

MOTR 1L 187 £5507 OF CLC IS POrIOrE SCICCIarie § 0 58 BT CLEFTE PAr SE LT F0Tho 0 58 T CLET T S P a1 [8peTn 58 PEAT 7 I COILE TS 1 e it TABLA DE SUSTITYCIS ¥ pars reer pizar 1 12 pe
NOTAZI 0% £rpon ¢ o g plkador 45 SrELer T chamlbukon por Forrle

I TrERS I WG AR O APLIEECIE Y I REEFE

FLIEHTE : Direce dn de Educacin nicial. Subdireccién de Irtegracion Programétiza. Departarments de Pleneacicn y Programazién. Erciesta de Suliura Orgenizagional 2000,

Una vez aplicados los cuestionarios fueron recabados y validados, asimismo fueron

organizados por folio y area correspondiente.

1.9 Analisis

El andlisis de la informacidn obtenida, tiene como objetivo la deteccidon de variables
relacionadas, para tal efecto y dada la naturaleza de la informacion, se realizé un anélisis
descriptivo, a traves del cual se pudo observar el comportamiento de la muestra mediante
graficos y tablas.

Por cada una de las secciones (CENDI, Jefatura de Sector, Arez Central), se realizd un
analisis general de coarrelacion entre variables exponiendo los casos de mayor relevancia, asi
como la puntuacion por variable y por pregunta o componente. Posteriormente se efectia de
manera particular definiendo prioridades, tomando en cuenta los centros o dreas gue se

encuentran por debajo de la media observada en cada variable.

-0 -
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El proceso de analisis se presenta a continuacion:

SECCICM {. METODOLOGIA
I

DIAGRAM A No. 3. PROGES O DE ANALISIS Y FORMULACION DE ESTRATEGIAS

CUCSTIOMARIZ DC
CULTURA
CIRGANIZACIONAL

32 PROGUNTAS o | RCSPUCSTAS
| CUALITATIVAS
RESULTADC DE PREGUMTA RESLLTACO JE
SE PLANTEA COMD ! COMMCHINTC
COMPONCNTE : v
DEFIN CION DE
. ESTRATCZIAS
SVARIAGLLS O »| RESLLTADO JE /'
MAGNITUDZS VARIADLE PO
AREA
h
AMAL §18 DE B VARIABLCS
CORRELACION CETRATLSICAS
- ‘|b -
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SECCION Il CENDI-SEP

2 CENTROS DE DESARROLLO INFANTIL (CENDI)

2.1 Analisis de correlacidn

La correlacidn es una relacion reciproca entre las variables, es decir cualguier cambio en una

de ellas va a provocar cambios en la otra; es el grado en gue las variables se influyen vy

determinan mutuamente. Conocer cuales variables tienen una relacion estrecha, permite

identificar las gue pueden ser abordadas en primera instancia, previendo los efectos en las

otras magnitudes, es decir, las gue pueden lograr un efecto multiplicador en el resto de las

variables. Cabe mencionar que este analisis es a nivel general en los CENDI-SEP.

CUADRD No. 6 Goeficientes de correlacion .CENDI-SEP

AMBIENTACION RECONOGIMIENTO . | TRABAJO! GESTIONDE | GRADO DE |FACILITACION) TOLERANCL
VARIABLES PARA LA ¥ HOTIAGION | COMUNICACIO EN CAPITAL |SATISFACCION DEL _ AL
CALIDAD EQUIPO |INTELECTUAL| PERSOMAL | DESEMPENO || CONFLICTO
AMBIENTACION :
PARA LA CALIDAD)
RECONOCGIWIENTO, .
Y MOTIVAGION WLES L
COMUHNICACION 0.2713 0.6383 1
TRABAJO EN
EQUIPG 0.3458 05130 0.6306 1
GESTION DE
CAPITAL 0.2/ ) 04338 (13292 04011 1
INTELECTUAL
GRADO DE
SATISFACCION 075308 05346 02030 2468 {1 4505 1
PERSONAL
FACILITACION . .
DEMDESENEEND 01227 0.398% 0 4335 02059 03725 01892 1
TOLERANCIA AL
CONFLICTO 0.1521 03088 0.6354 0.8810 01226 CA708 01475 1

FUEHTE : Direccian de Educacion Inicial. Subdirencion de Irtegrasion Programatisa. Cepartamerto de Pleneaciony Programaciér. Encuesta de Cultura Grgenizecicnal 2004

Del cuadro No. 6 se observa gue la correlacion mas alta entre las variables se da entre

Trabajo en Equipo y Tolerancia al conflicto presentando una incidencia del 88.19%; es
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decir, si el personal asimila las divergencias de opinion entre los comparieros de trabajo se
mejoran las formas de trabajar en equipo.

Asimismo, destaca la correlacidon existente entre las variables Comunicacidon-Trabajo en

equipo (68.08%), Comunicacidon-Reconocimiento y motivacion (63.83%) y Comunicacion-

Tolerancia al conflicto (63.83%).

2.2 Analisis por variable

A continuacion se presentan los valores de |las variables por CENDI-SEP obtenidos a partir de
la media de los componentes de cada magnitud:

CUADRO No. 7 Puntuacién media por varizble en CENDI-SEP

o | P e comnaco] EL S S| e
CALIDAD EQUIPO || INTELECTUAL | PERSCNAL | DESEMPENC| CONFLICTO
1 | 620 | 372 | 7 40 | 857 | £78 | 500 | A A0 | 840 |
2 | b 40 | E) | B30 | RN | 460 | £ 6l | {60 | 920 |
3 | 475 | aco | 8353 | 8% | AE2 | 700 | &50 | 875 |
4 | 450 | 784 | 670 | 825 | g1c | 700 | E20 | 800 |
5 | 720 | 7&p | 770 | 825 | 670 | 70 | 740 | 820 |
] | 525 | BED | 85 | 857 | 575 | 850 | 775 | acn |
7 | 478 | BE7 | 6351 | 721 | 761 | BET | 56 | 733 |
] | 6875 | 320 | 7585 | Ti | 863 | 875 | 600 | 975 |
9 | 680 | 75 | 50 | S03 | 820 | 5.0 | 720 | 840 |
10 | r) | 810 | /88 | 8°L | 513 | 8.0 | {2 | 8% |
1 | £.20 | 8.9 | 870 | 8.40 | 6,50 | {40 | 6.5 | 8.40 |
12 | 420 | 554 | £.40 | Q14 | 91C | 40 | 850 | 680 |
13 | 524 | CYi, | B2 | e | 575 | B | {100 | 850 |
14 | 567 | B.20 | 755 | 82 | 552 | 633 | 7.50 | 817 |
15 | 775 | aco | 500 | 595 | XA | 750 | 775 | 850 |
16 | 625 | BL0 | 635 | 807 | 575 | 775 | 750 | 7ED |
18 | .00 | BAD | 855 | 905 | 833 | 800 | 630 | 200 |
19 | 517 | 887 | 783 | 8.42 | 817 | 7.33 | 617 | 8.17 |
2 | 380 | agd | 840 | 891 | 580 | 850 | {20 | a0 |
22 | 5.9 | 8.73 | (5 | 838 | 5492 | (33 | 6.83 | 833 |
23 | B 00 | Bor | {53 | By | V7 | i /8 | 833 | 86 |
24 | 6.13 | B.40 | (38 | 84¢ | 6531 | g0 | (2 | 900 |
25 | 66U | f.(G | 8 | 871 | 5.80 | 5.4l | g0 | 80 |
=20-
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R I i
CALIDAD EQUIPO || INTELECTUAL | PERSONAL | DESEMPERO| GONFLICTQ

27 | 6.50 | B0 | (2 | 795 | 9.50 | 6.d3 | 8.00 | 1Bl |
24 | 580 | .24 | 85 | 606 | 585 | 5.30 | 6.30 | 800 |
29 | 6550 | 7 80 | §50 | 790 | 550 | 7T | 530 | 800 |
30 | 680 | 824 | 75 | 849 | a0h | 720 | 670 | 840 |
3 | 567 | B.20 | 733 | 571 | 550 | 650 | 7.00 | 850 |
k7] | B 17 | 356 | 833 | G52 | 917 | 640 | 617 | 933 |
| 8.43 | 770 | 8.48 | 8.80 | | 840 |

WEDIA | 6.19 7.02 | 7.4

FUENTE : Direccitn de Educacion Inicial. Subdireccion de Integracion Programatica. Departamento de Planeacion y Programacion. Encuesta de
Culiwra Crganizacional 2005,

De acuerdo a los resultados obtenidos y a la puntuacidn Media por variable en CENDI-SEP,

la atencion a las éreas de mejora estd en el siguiente orden:

CUADRO No. @ Media por variable y prioridad en CENDI-SEP

|PRIORI DAD | GENDI | PUNJE{;’:EON
| 1 IAMBIENTACION PARA LA CALIDAD | 6.19
| 2 |GRADCJ DE SATISFACCION PERSONAL | 702
| i} |FACILITACION DEL DESEMPENO | 7.4
| 4 |COMUNICACION | 7.7
| 5 |TOLERANC\A AL CONFLIGTO | 8.4
| 6 |RECONOCIM\ENTO ¥ MOTIVACION | 8.43
| 7 |TRABAJO EN EQUIPO | 846
| ) |GESTION DE CAPITAL INTELEGTUAL | 89

FLIEMTE : Direscian de Educacicn Inizial. Suzdi-sczion 43 Integrasion Progrematica
Dzparlameta dz Plencacion y Pragramacion. Encucsta de CLltara Organizacional 2003.

De acuerdo a los valores obtenidos del analisis de correlacion y tomando en cuenta el orden
de prioridad de las variables, podemos afirmar que la variable Comunicacidn impacta en un
numero importante de magnitudes, por lo gue en CENDI-SEP se constituye como un elemento
estratégico de gran importancia, ya gue las acciones tendientes a elevar esta variable incidira
positivamente en Trabajo en equipo, Reconocimiento y motivacion y Tolerancia al
conflicto.
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2.3 Analisis por componente

A continuacién se muestran los resultados que se obtuvieron por cada uno de los
componentes en los 29 CENDI-SEP, mismos gue fueron empleados para la conformacidn de
las ocho variables empleadas para el andlisis:
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A partir de esta informacidn se pueden observar los aspecltos generales a mejorar en
CENDI-SEP, las acciones gue se lleven a cabo para atender los componentes prioritarios
presentados en el cuadro No. 11, se veran reflejados en un mejor desemperfio de las
variables.

CUADRC No. 11 Prieridad por componente en CENDI-SEP

PRIORIDAD COMPONENTE/PREGUNTA MEDIA
1 Necesidades personales que salisface con la actividad 470
laboral en el drea de trabajo (pregunta 93 '
| 2 |dentificacidn con elementos estratégicos (pregunta 2) | 522
3 Relaciones interpersonales que influyen en el 6.61
desempeiio del trabajo {pregunta 22) '
Conocimiento de los elementos estratégicos (pregunta
4 1) 7.07
| 5 |Va|oracibn del trabajo y la persona {pregunta 6) | 7.96
6 Recomendaciones sobre como mejorar tu desempefio 73
por parte dal responsable del rea (pregunta 29) )
Reconocimiento por parte del respensable del érea
7 7.36
{pregunta 7)
Mobiliarios y equipo adecuados y suficientes para
8 realizar el trabajo {pregunta 23) 74
Disposicion de informacion, materiales, mobiliario v
equipo, ete., en el ares de trabajo, suficientes pare
9 - ! ) Fi
ofrecer un servicio de calidad a los usuarios (pregunta
17)
Disponibilidad de espacios de expresion para
1 inquietudes, necesidades, opiniones y sugerencias 751
{pregunta 21}
Clirma de confianza y apoyo mutuo enfre ks que
12 , 793
laboran en el area (pregunta 27)
MEDIA GENERAL EN CENDISEP | 738

FLIEFTE : Cireccion de Educacicn Inizial. Suodi-ecsiin dz Integracion Progrem atica
Departarnents de Slaneacier y Progemacicn. Encresta de Cultura Organizacicna 2005

2.4 Anialisis por variable y componente

A continuacion observaremos en las gréficas 1 y 2, los resultados especificos de las
variables, presentando en orden de prioridad los CENDI-SEP, en donde es necesario llevar a

cabo acciones para fortalecer los aspectos que son considerados en la variable.
Asimismo, con el propdsito de contar con mayores elementos para la definicion de

estrategias, se lleva a cabo el analisis de los componentes de las variables, presentando los
CENDI prioritarios de atencion en cada componente. Cabe mencionar que las prioridades se
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definieron a partir de la media observada, tomando en cuenta aguellos casos gue estan por

debajo de la misma.
GRAFICA No. 1 VARIABLES CENDI-SEP
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——AMBIENTAGICON PARA LA CALIDAD —@— COMUNICAGIEN RECONOGIMIENTD ¥ MOTIVAGION —l— TRABAJD EN EQUIPD

FLENTE : Direccan de Educacion Inicial. Subdireccien do Irtegracion Pragramatica. Cepartaments o Plancacicn y Programazion. Encucsta o Sultura Orgenizacional 2005,

2.4.1 Ambientacion para la calidad

En la grafica No. 1 se observa gue esta variable obtuvo la de menor puntuacion promedio
{6.19), lo gue significa gue es necesario aplicar nuevas formas de promocion, difusion y
apropiacion de los elementos estratégicos de la DEIl, principalmente en los CENDI-SEP

siguientes:
PRIORIDAD | CENDI-SEP || mMEDIA |
1. | CENDI No. 21 | 3.80 |
2, | CENDI No. 12 | 420 |
3 | CENDI Ho. 3 | 425 |
4 | CENDI No. 7 | 478 |
5 | CENDI Mo. 4 | 480 |
6. | CENDI Ho. 19 | 517 |
7 | CENDI No. 8 | 5.25 |
8. | CENDI Ho. 13 | 5.25 |
g, | CENDI No. 2 | 5.40 |
TN
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PRIORIDAD | CENDI-SEP || mMEDIA |
10 | CENDI Ho. 14 | 5.67 |
11 | CENDI No. 31 | 567 |
12 | CENDI Ho. 28 | 5.80 |
13, | CENDI No. 24 | 6.13 |
MEDIA DE LA VARIABLE | 6.19 |

2.4.1.1 Componentes de la variable

Los dos componentes de la variable Ambientacién para la calidad y los centros prioritarios

de atencién en cada uno son los siguientes:

Conocimianto de los elementos estratégicos
{pregunta 1}
CENDI MEDIA

1. CENDINo.3 5.00
2. CENDINo. 12 2.20
3. CENDINo. 4 5.60
4. CENDI No. 21 2.60
5. CENDINo. 19 S.67
6. CENDINo. 31 .00
7.  CEMDINg. 2 6.40
§  CENDINo. 28 6.40
9. CEMDINo.7 6.44
1. CENDI No. & 5.50
11. CENDINe. 13 §.20
12. CENDI MNo. 27 5.67
13. CENDI No. 24 5.75
14. CENDI Na. 1 6.80
15. CENDI Ne. 11 6.50
16. CEMNDI No. 8 .00
17.  CENDI No.14 .00
MEDIA POR COMPONENTE 707

De acuerdo con

los resultados, el

Identificacién con  elementos  estratégicos
{pregunta 2)
GENDI MEDIA

1. CENDI No. 21 2.00
2. CENDINa ¥ a1
3. CENDI Na 11 3.20
4. GENDI No. 12 3.20
2. CENDINe 3 3.90
6. CENDI No. 4 4.00
7. CENDINo G 4.00
6. CENDI Ne. 13 4.00
9. CENDI No. 14 4.33
10. CENDI No. 2 4.40
11. CENDI N2. 18 457
12, CENDI Mo, 25 5.20
13.  CENDI No. 28 5.20
MEDIA POR COMPONENTE 5.22

comporente de Ildentificacion con elementos

estratégicos es el mas bajo (5.22), por lo gue es importante que los CENDI mencionados

trabajen con su personal para involucrarlos con los elementos estrategicos de la DEI.

2.4.2 Comunicacion

Esta variable implica la calidad de las relaciones entre compafiercos y la disposicion de

espacios de expresion en el area laboral. El promedio de esta variable es de 7.70, como se

observa en la grafica No 1, los CENDI con areas de mejora prioritarias en este aspecto son:
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SECCION {f GENDI-SEP

PRIORIDAD | GENDI || PUNTUACION |
1. | CEMDINo. 12 | 6.40 |

2 | CENDINo. 28 | 6.50 |

3 | CENDI No. 7 | 6.51 |

4, || CENDI No. 4 | 6.70 |

5. | CENDINo.28 | 6.85 |

6. | CENDINo. 27 | 7.25 |

7. | CENDINo. 20 | 7.25 |

8. | CENDING. 31 | k=] |

9. | CENDINo.24 | 7.38 |
10. | CEMDINo. 14 | 7.58 |
11. | CENDINo. 22 | 7.67 |
12, | CENDINo. 5 | 7.70 |
MEDIA POR VARIABLE | 7.70 |

2.4.2.1 Componentes de la variable

La variable comunicacién esta integrada por los siguientes cuatro componentes y centros

prioritarios:

Relaclones con compafieros de trabajo (pregunta

19)
CENDI MEDIA
1. GENDINo_ 12 7.20
2. CENDINo_ 1 7.60
3. CENDINo. 9 7.60
Z__ CENDINo. 14 7.67
5__ CENDINo. 4 5.00
6. CENDINo. 5 B.00
7. GENDINo.7 8.00
6 CENDI No. 11 B.00
5. CENDINo. 6 B.00
10 GENDI No. 25 8.00
11._CENDI Ne. 27 8.00
12 CENDI Ne. 26 8.00
13__CENDI No_30 8.00
14__CENDI No. 31 800
MEDIA POR GOMPONENTE 8.23

Disponibilidad de espacios de expresién para

inquietudes, hecesidades, opiniones ¥
sugerencias (pregunta 21)
CENDI PUNTUACION

1. CENDI Na.7 4.67

2. CENDINo. 29 5.8/

3. CENDI Ne. 32 2.67

4. CENDI No. 28 5.20

5. CENDI No. 4 5.40

6. CENDINo. 14 5.67

7. CENDI No. 24 6.75

8.  CENDI No. 27 7.00

Transparencia eh la informacién proporcionada

por el responsable de érea (pregunta 20)
CENDI WEDIA

1. GENDINo. 28 6.00
2. CENDINo. 28 6.40
3. CEMDIMo.7 6.67
4. CENDINo. 4 .80
3. CENDINo. 10 7.00
6. CENDINo. 12 7.20
7. CEMNDIMNo. 5 7.60
8.  CEMDI MNo. 29 7.60
9. CENDI No. 30 7.60
10. GENDINo. 14 7.67
11. CENDI No. 27 767
12, CENDI No. 1 §.00
13. CENDI No. 24 §.00
MEDIA POR COMPONENTE 8.27

Relaciones interpersonales que influyen en el
desempefio del trabajo (pregunta 22)

CENDI PUNTUACION
1. CENDINo. 12 3.60
2. CENDI Ma. 2 0.20
3. CENDI Na. 31 233
4. GENDI Na. 4 2.60
9. CENDI No. 22 5.67
6.  CENDI Na.13 6.00
7. GENDINo. 29 6.00
8. CENDI No. 30 6.20
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Disponibilidad de espacios de expresion para Relaciones interpersenales que influyen en el
inquietudes, necesidades, apiniones '} desempefio del trabajo (pregunta 22)
sugerencias (pregunta 21)
§.  CENDI No. 30 7.20 9. CENDI No. 23 6.22
10. CENDI No. 8 7.90 10. CENDI No. 24 6.25
11. CENDI Neo. 10 7.50 11. CENDI No. 27 6.33
MEDIA POR COMPONENTE 7.51 12. CENDI Na. & 6.50
13.  CENDI Na. 15 6.50
14, CENDI Ne. 11 6.60
15. CENDI Ne. 28 6.50
MEDIA POR COMPONENTE 6.81

De acuerdo lo observado en los componentes: Disponibilidad de espacios de expresidon
para inquietudes, necesidades, opiniones y sugerencias (7.51) y Relaciones
interpersonales que influyen en el desempefio del frabajo (6.81), se sugiere tomar
medidas para la creacidn o definicidn de espacios o formas para gue el personal pueda
expresarse; ademas es necesario fortalecer las relaciones con los comparieros de trabajo,
con la finalidad de que las relaciones interpersonales no influyan en las activicades
cotidianas en los CENDI.

2.4.3 Reconocimiento y motivacion

Esta variable se refiere a los estimulos gue el persanal percibe y recibe a todos los niveles
de la Institucion, propiciando su potencial para el logro de los resultados. El promedio de
puntuacién en CENDI-SEP es de 8.43, los planteles gue se encuentran por debajo de la
media y gue reguieren mejora en este aspecto son:

PRIORIDAD | CENDI || mEDIA |
1, || CENDI No. 7 | ear |

2 |[cENDING.29 || 780 |
3, || GENDI No. § | 7|
4, | CENDING.25 || 775 |
5, || CENDI No. 4 | 784 |
6. || CENDIN®. 5 |l 7ez |
7. |[CENDING. 10 || 810 |

8. || CENDI No. 8 | 20 |
g, | CENDINo. 14 || 820 |
10, | CENDINe.27 || 820 |
1. || CENDI No. 31 |l 820 |
12, ||[CENDINo. 28 || 824 |
13, | CENDIN0.30 || g24 |
14, || CENDINo. 24 || 840 |
MEDIA POR VARIABLE || 843 |

_a0-
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2.4.31 Componentes de la variable

A su vez esta variable esta integrada por los componentes y prioridades que a continuacion

se muestran:

Percepcion del impacto del trabajo personal Percepcion del impacte del trabajo personal
en las actividades de la Direccion de en las actividades de la propia area de trabajo
Educacién Inicial (pregunta 4) {pregunta 5)
CENDI MEDIA GENDI MEDIA
1. CENDINe. 9 6.40 1. CENDINe.7 7.1
2. CENDINo. 29 7.00 2. CENDINo. 18 8.67
3. CENDINg. 13 7.50 3 CENDINe. 19 &.67
4. CENDINo. 27 187 4. CENDI Ne. 27 £.67
9. CENDI No. 12 .00 5 CENDI No. 28 $.00
6. CENDI No. 30 8.20 6.  CENDINo.2 8.20
7. CENDINe.7 8.22 7. CENDINe. 5 9.20
8. CENDINo. 23 8.22 8. CENDINo.§ §.20
9. CENDI No. 31 §.33 9. CENDI Neo. 29 9.20
10, CENDI No. 32 §.33 10. CENDI Ne. 30 9.20
11. GENDI No. 5 §.40 11.  CENDI No. 31 9.33
12. CENDI No. 21 8.40 MEDIA POR COCMPONENTE 8.47
13. CENDI No. 25 §.40
14. GENDI No. 3 5.50
15.  CENDI No. § 8.50
MEDIA POR COMPONENTE 8.7

Los resultados de estos dos primeros componentes (pregunta No. 4 y 5) son satisfactorios y
pueden considerarse una fortaleza, ya que el personal de los CENDI reconoce gue su labor
tiene impacto en su drea de irabajo; en cuanto al impacto a nivel DE| puede considerarse
como un area de mejora, sobre todo en el CENDI No. 9, donde los resultados fueron muy

por debajo de la media:

Valoracion del trabajoc y la persona {pregunta Recanocimiento por parte del responsable del
6} area {pregunta 7}
1. CENDI No. 8 5.00 1.  CENDI No.7 5.33
2. CENDINo. 7 511 2. CENDINo. 4 5.60
3. CENDINo. 4 5.20 3. CENDI No. 25 5.0
4. GENDINo. & 6.00 4. CENDI No. 28 5.50
5. CENDINo. 10 6.00 5. CENDI No. 10 6.00
6. CENDINo. 29 6.00 6. CENDI No. 14 6.00
7. CENDINo. 31 6.33 7. CENDI No. 28 6.00
8. GCENDINo.5 6.40 8. CENDINeg.§ 6.40
8. GCENDINo. 25 6.40 9. CENDI No. 24 £.50
10. CENDI No. 30 .50 10. CENDI No. 8 7.00
11.  CENDI No. 22 7.00 11. GENDI No.9 7.20
12.  CENDI No. 28 7.20 12.  CENDI No. 11 7.20
MEDIA PCR COMPONENTE 7.26 13. CENDI No. 18 7.33
14, CENDI No. 22 7.33
MEDIA POR COMPONENTE 7.38
-3 -
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Los componentes con menor puntuacion son Valoracién del trabajo y la persona (7.26) y
Reconocimiento por parte del responsable del drea (7.36), por lo gue es importante gue
en los CENDI se implementen medidas o estrategias para motivar, valorar y reconocer su

persona y trabajo.

Agrado por pertenecer al area de trabajo
{pregunta 8)
CENCI MEDIA

1. CENDI Ne. 7 7.56
2. CENDINo. 14 4.00
3. GENDINo. 9 3.40
4 GENDINo. 3 9.00
9. CENDI No. 10 9.00
6. CENDINo. 23 9.11
7.  CENDINo. 1 8.20
8.  CEMDINo 4 9.20
9. GCENDINe 5 9.20
10, CENDI Mo, 11 9.20
11, CENDI Ne. 12 9.20
12, GENDI No. 23 9.20
13, CENDI No. 28 9.20
14 CENDI No. 24 9.29
15 CENDI No. 27 9.33
16.  CENDI No. 31 9.33
MEDIA POR COMPONENTE 9.34

El agrado por pertenecer al centro es una fortaleza gue puede ser de ulilidad para elevar la

puntuacién en los componentes anteriores de |la variable.
2.4.4 Trabajo en equipo
En esta variable se mide la disposicion del personal de los CENDI para trabajar en eguipo.

Su promedio de puntuacion es de 8.46 y de acuerdo a la grafica No. 1, los planteles gue se

encuentran debajo de la media y requieren mejorar en esta variable son:

PRIORIDAD | CENDI | MEDIA |
1. | CENDI Ne. 12 Il 714 |
2 || CENDI Ne. 7 721 ]
3 | CENDI No. 29 | 780 |
4, || CENDI Ne. 27 I 795 |
5, || CENDI No. 26 || 808 |
6. || CENDI M. 16 || 807 |
7. || GENDI No. 25 | 811 |
8, || CENDI Ne. 10 | 814 |
8. | CENDINe. 5 || 823 |
10. || CENDI No. 14 || 824 |

-37-
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PRIORIDAD | CENDI | mEDIA |
1. | CENDINe. 2 | 829 |
12, || CENDI No. 4 | 820 |
13, | CENDI No. 22 | 83 |
14, | CENDINo. 11 | &40 |

MEDIA POR VARIABLE | 846 |

2.4.4.1 Componentes de la variable

Esta variable se compone de los siguientes elementos, con las respectivas prioridades:

Importancia que el personal da al trabajo en Agrado por trabajar en equipo {pregunta 25}
equipo (pregunta 24)
CENDI MEDIA CENDI MEDIA
1 CENDI No. 28 7.00 1 CENDI No. 12 €80
2 CENDI No. 12 7.60 2. CENDI No.13 7.00
3. CENDINo. 25 8.80 3. CENDI No. 25 7.60
4. CENDINo. & 5.00 4.  CENDINo.7 7.78
] CENDI No_ 10 900 5 CENDINo 3 a.00
6.  CENDINo. 7 9.33 6. CENDI No. 11 £.00
7. CENDI Mo. 29 9.33 7. CENDI No. 18 §.00
MEDIA POR COMPONENTE $.48 &  CENDI No. 31 867
9. CENDINo. 8 §.80
MEDIA POR COMPONENTE 8.88

El personal gue trabaja en los CENDI considera gue es importante trabajar en equipo (9.48),
por lo gue es recomendable implementar medidas para que se organicen y trabajen de mejor

manera en eguipo. Estos componentes pueden considerarse una fortaleza en los CENDI.

Percepcion persenal sobre la capacidad de Clima de confianza y apoyo mutuo entre los
los compaiieros de area para trabajar en que laboran en el area (pregunta 27)
equipe {pregunta 26)

CENDI MEDIA GCENDI MEDIA
1. CENDI No. 12 6.40 1. CENDINo. 12 6.00
2. CENDINg. 7 6.89 2. CENDINe. 16 6.50
3. GENDINo. 10 7.50 3. CENDINo.7 6.67
4 GENDINo. 4 .80 4 CENDINo. 14 7.00
8. CENDINo. 25 1.60 5. CENDI Ne. 18 7.00
6. GENDINo. 28 1.60 6.  CENDINo. 4 7.20
7. CENDI No. 14 1.67 7. CENDI No. 27 7.33
8. GENDINo. 19 .67 8. CENDINo. 3 7.90
9. CENDINo. 22 187 9. CENDINe. 10 7.90
10.  CENDI No. 27 787 10.  CENDI No. 5 7.60
11. CENDI No. 3 8.00 11. CENDI No. 28 7.60
12. CENDI No. & §.00 12, CENDI Neo. 30 7.60
13. CENDI No. 11 8.00 13. CENDI No. 29 7.67
14.  CENDI No. 16 8.00 MEDIA POR COMPONENTE 7.93
15 CENDI No. 21 §.00
16.  CENDI No. 30 5.00
17.  CENDI No. 31 5.00
MEDIA POR COMPONENTE 8.15
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Definicion clara de las responsabilidades de Recomendaciones sobre coeme mejorar tu
cada uno de los miembres del area de trabajo desempefio por parfe del responsable del
{pregunta 28} area (pregunta 29)
CENDI MEDIA CENDI MEDIA
1. CENDINo. 7 6.22 1.  CENDINo. 5 5.20
2. CENDI Neg. 22 6.67 2. CENDI No. & 580
3. CENDINo. 14 1.33 3. CENDINe. 7 2,56
4. CENDI No. 6 7.50 4. CENDI No. 10 6.00
5. CENDINo. 4 7.80 5. CENDI Ne. 27 6.00
6. CENDI No. 27 167 6. CENDI Ne. 28 €.00
7. CENDI Ne. 28 7.80 7. CENDI Ne. 28 6.00
8. CENDI No. 30 1.80 8. CENDI No. 22 6.33
8. CENDINo. 1 8.00 9.  CENDI No. 24 679
10. GENDI Ne. 3 £.00 10. CENDI Ne. 3 7.00
11. GENDI No. 12 §.00 11. CENDI No. 18 733
12 CENDI No. 16 5.00 MEDIA POR COMPONENTE 7.34
13. CENDI No. 22 5.33
14.  CENDI No. 5 §.40
15 GENDI Ne. 11 5.49
MEDIA POR COMPONENTE .52

Para gue la variable Trabajo en eqguipo mejore es necesario tormar acciones gue ayuden a
fortalecer los componentes: Recomendaciones sobre como mejorar tu desempefio por
parte del responsable del drea (7.34), Clima de confianza y apoyo mutuo entre los que
laboran en el area (7.93), Percepcidn personal sobre la capacidad de los compafieros
de area para trabajar en equipo (8.15) y Definicidn clara de las responsabilidades de
cada uno de los miembros del area de trabajo (8.52). Por ello es necesario crear
estrategias conjuntas para mejorar aspectos como la retroalimentacién, las relaciones
personales entre los integrantes de los respectivos planteles.

Telerancia a las observaciones que se hacen
sobre el trabajo personal {pregunta 30)
CENDI MEDIA

1. CENDINe. 12 7.60
2. CENDINo.7 8.00
3 GENDI No. 25 8.00
4. CENDINo. 27 8.00
5. CENDI No. 29 §.33
6. CENDI No. 28 §.40
7. CENDINo. 16 §.50
6. CENDI No. 22 8.67
9. CENDI No. 32 8.67
10.  CENDI No. 1 §.80
11. CENDI No. 4 3.80
12.  CEMNDI No. 3 3.80
13. CEMNDI No. 9 3.80
14.  CENDI No. 11 8.80
19, CENDI No. 21 3.80
MEDIA POR COMPONENTE 8.87

En el componente Tolerancia a las observaciones que se hacen sobre el trabajo
personal (8.87), es necesario que los CENDI antes enunciados tomen medidas conjuntas
{colaboradores-personal directivo) tendientes a fortalecer la tolerancia entre los integrantes
del personal de los planteles.

Z34 -
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GRAFICA NO. 2 VARIABLES CENDI-SEP

10,00

880

1
\

3
;F
500

1 2 3 4 1) 8 7 a 2 10 11 12 13 14 15 16 14 2 22 23 24 2 27 28 23 I kil a2

—&—GESTION DE CAPITAL INTELECTUAL —l— GRADD DE SATISFACCION PERSONAL
—a—FACILITACION DEL DESEMPENO ——TOLERANCIA AL CONFLICTO

FLEMTE : Dirsccion de Educacion Inicial. Subdirsocion de Irtogracion Programatica. Departamerto de Plencacion y Programacior. Ercucsta de Cultura Crganizecicral 200%.

2.4.5 Gestion del capital intelectual

La wvariable comprende la formacion, desarrollo, aplicacion, eficiencia y mejora ce los
recursos de la DEI, estd integrado por los conocimientos y habilidades de las personas. El
promedio de puntuacion es de 8.90, en la grafica No. 2 podemos ver gue los CENDI debajo
de la media son:

PRIORIDAD | CENDI || _MEDIA |
1, || CENDI No. 7 o761 |
2, | CENDINe. 10 [ 813 |
3 | CENDI No. 24 83 |
4, || CENDI Mo. 29 | 8B |
5, || CENDI No. 31 850 |
6. | CENDINe. 3 [ 883 |
7. | CENDI No. 8 || 8683 |
8. || CENDI No. 6 || &7 |
g || GENDI No. 13 | 87 |
10, || GENDI No. 16 875 |
11, | CENDINe. 1 [ a7e |
12. | CENDI Ne. 21 | eBo |
13, || CENDI Ne. 28 | s |
14, | CENDI No. 28 885 |
15, | CENDI Ne. 11 | se0 |
MEDIA POR VARIABLE | 880 |
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2.4.51 Componentes de la variable

La variable gestion del capital intelectual esta integrada por los siguientes componentes:

Perschal asignado a algin area de su interés Percepcién  sobre |2 importancia  del
o donde tiene mayeor experiencia yio intercambio de cenocimientos y experiencias
conocimiento {pregunta 10) entre los integrantes del area de trabajo
{pregunta 11}
CENDI MEDIA CENDI MEDIA

1. CENDINo. 29 6.33 1. CENDI No. 10 8.00

2. CENDINe. 3 6.50 2. CENDINeo. 13 £.00

3. CENDINo. ¥ 6.57 3 CENDI No. 31 a.00

4. CENDINo. 4 6.80 4. CENDINe. ¥ 6.22

3. CENDI Ne. 32 7.00 5. CENDINo. § 230

6. CENDINo. 15 7.50 6. CENDI No. 24 250

7. CENDINo. 1 7.60 7. CENDI No. 28 8.67

§. CENDI No. 11 7.80 8. CENDI No. 28 £.80

9. CENDI No. 21 1.80 9. CENDINe.8 $.00

10.  CENDI No. 30 780 10.  CENDI No. 8 9.20

11. CENDI No. 22 167 11.  CENDINe. 21 9.20

12. CENDI No. 8 §.00 12, CENDI No. 29 9.20

13. CENDI No. 10 8.00 MEDIA POR COMPONENTE 8.27

14. CENDI No. 14 §.00

MEDIA PCR COMPONENTE B.08

Disposicion para transmitir los conocimientos Percepcion sobre la necesidad de ampliar
vy experiencias a compafieros del area de conocimientos sobre algin area en particular
trabaje (pregunta 12} para mejarar el desempefic laboral {pregunta

13)
CENEI MEDIA CENDI MEDIA

1. CENDINo. & §.00 1. CENDINeo. 10 7.0

2. CENDINo. 7 §.00 2. CENDINe. 18 7.90

3. CENDI No. 1 §.40 3 CENDI No. 24 7.50

4. CENDI Neo. 12 §.40 4. CENDINe. ¥ 7.56

4. CENDI No. 24 §.50 5. CENDINe. 29 £.00

6. CENDI No. 8 5.00 5. CENDI No. 18 233

7. CENDINe. 10 8.00 7. CEND| Mo 22 833

8. CENDINe. 13 9.00 §.  CENDI No. 31 £33

9. CENDINo. 29 .00 9. CENDINo.8 8.50

10.  CENDI No. 31 9.00 10.  CENDI Ne. 14 a.67

11. CENDI Ne. 9 9.20 11.  CENDI Ne. 11 £.80

12.  GENDI No. 11 9.20 12, CENDI No. 25 6.80

13, GENDI No. 21 9.20 13. CENDI Ne. 30 280
MEDIA POR COMPONENTE 2.3 MEDIA POR COMPONENTE 2.94

El personal que labora en los CENDI considera gue es importante el intercambio de
conocimientos y experiencias y estan dispuestos a compartir sus conacimientos con sus
compafieros, ademas de gue demandan se les dé mayor capacitacion y actualizacion de
acuerdo con su drea de trabajo, por lo que se requiere buscar formas para cubrir esta
recesidad e involucrar o canalizar al personal en las aclividades donde se tenga mayor
conocimiento, habilidades, etc.
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2.4.6 Facilitacion del desempeiio
Se refiere a los apoyos (condiciones materiales y cisposicion de informacidn) que el personal

percibe de la Institucion. El promedio de puntuacidn es de 7.41. Los CENDI qgue se
encuentran por debajo del promedio, en la grafica No. 2, son:

PRIORIDAD | CENDI | MEDIA |
1. | CENDING. 28 | 550 |
2. | CENDING.4 | 620 |
3. || CEMDINo.7 | 656 |
4, | CEMDINo. 11 | 680 |
5, || CEMDIMG.30 || 870 |
6. | CEMDINo.1 | 680 |
7. || CEMDINo. 28 | 680 |
8. || GEMDIMo. 22 || 683 |
8. | CENDIMNe. 13 || 7.00 |
10. || CENDIMNo.31 || 700 |
1. || CENDIMo.9 || 7.20 |
12 | CENDIMe. 21 || 7.20 |
13, || CENDINo. 10 || 725 |
14, | CENDING.24 || 7.25 |
15, | CENDIMe.5 || 7.40 |

MEDIA POR VARIAELE [ 741 |

2.4.6.1 Componentes de la variable

Los elementos gue integran la variable Facilitaciéon del desempefio son:

Dispasicion de infermacion, materiales, mobiliario Mobiliarioc y equipo adecuados y suficiente
y equipe, ete., en el drea de ftrabajo, suficientes para realizar el trabajo (pregunta 23)
para ofrecer un servisio de calidad a los usuarios
{pregunta 17}

CENDI MEDIA CENDI WEDIA
1. CENDINe. 29 2.33 1. CENDI No. 29 2.B67
2. CENDINo. 4 6.00 2. CENDI Ne. 11 6.00
3. CENDINe. 7 6.00 3. CENDINo 4 6.40
4. CENDI Ne. 13 6.50 4. CENDINo. 28 6.60
5 CENDI Ne. 30 6.60 5. GENDI Mo 1 6.80
6. CENDI No. 22 6.67 6. CENDI Mo. 30 6.80
7. CENDI No. 31 §.67 7. CENDINo. 10 7.00
8. CENDI No. 1 6.80 8. CENDINo. 14 7.00
8. CENDI No. 21 6.80 9. CENDI No. 22 7.00
10, CENDI No. 28 7.00 10. CENDI Ne. 7 7.1
11. CENDI Ne. 5 7.20 11. CENDI No. 2 7.20
12. GENDI No. 9 7.20 12. CENDI No. 8 7.20
13 CENDI No. 11 7.20 13, CENDI No. 24 7.25
14 CENDI No. 24 7.20 14, CENDI No. 31 733
MEDIA POR COMPONENTE 7.4 MEDIA FOR COMPONENTE .4

T
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En estos dos componentes los resultados indican gue el material, informacidn, mobiliario y
eguipo no son tan adecuados y suficientes en algunos centros educativos, por lo que es
necesario mejorarlo, ya gue impacta directamente sobre el servicio de calidad que se ofrece
en los planteles, las acciones deben ir encaminadas en atender estos componentes y asi
mejorar la atencion a los nifios y la satisfaccion tanto del personal que labora en los CENDI

como de los padres de familia.

2.4.7 Grado de satisfaccion del personal

Esta dimension se refiere al grado de satisfaccion gque los empleados sienten al ser
integrantes de su area de trabajo, asi como las necesidades personales gue satisface con su
labor. De acuerdo a la grafica No. 2 esta variable es la gue tiene menor promedio (7.02), por
lo gue es necesario implementar estrategias conjuntas enire directivos, personal
administrativo, docente, cocina, limpieza, etc., que ayuden a satisfacer sus necesidades de
todo tipo con las aclividades gue desemperfian. Los CENDI que tienen que trabajar para

mejorar esta variable son:

PRIORIDAD | CENCI || ™MEDIA |
1, | CENDI Mo, 7 | 557 |
2 || CENDINp. 9 | 550 |
3 | CENDINo. 25 | 5.30 |
4, || CENDI No. 10 | 6.00 |
5, | CENDINo. 12 | 6.33 |
6. || CENDINa. 6 | .50 |
7. | CENDI No. 24 | 6.50 |
3, | CENDI No. 31 | 6.50 |
g, | cCENDINo. 32 | 6.50 |
10. || CENDI Mo. 21 | £.50 |
1. | CEMDINc. 28 | 6.50 |
12, | CENDINc.27 | 6.33 |
13, || CENDINo. 3 | 7.00 |
14, || CENDINo. 4 | 7.00 |
MEDIA POR VARIABLE | 7.02 |

2.4.7.1 Componentes de la variable

La variable Grado de satisfaccidn del personal esta integrada por los siguientes
componentes y prioridades:
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Percepcion schre la satisfaccion de ser
integrante del area de trabajo (pregunta 8}
CENDI MEDIA
1. CENDINo.7 7.56
2. CENDI No. 14 8.00
3. CENDINo. 9 5.40
4. CENDINo. 3 8.00
5. GENDINo. 12 9.00
€. CENDI No. 23 8.11
7. CENDINo. 1 9.20
6. CENDINo. 4 5.20
8. CENDINo.5 8.20
10. CENDI No. 11 9.20
11, CENDI No, 12 9.20
12. CENDI No. 25 9.20
13.  CENDI No. 28 9.20
14.  CENDI No. 24 9.25
15 CENDI No. 27 9.33
16. CENDI No. 31 9.33
MEDA POR COMPONENTE 9.34

Si bien el personal percibe como satisfactorio el ser integrante de su drea de trabajo, las
recesidades economicas, profesionales, prestaciones, etc., no son satisfechas en su

totalidad.

2.4.8 Tolerancia al conflicto

Se refiere a la capacidad de asimilar sin riesgo las divergencias de opiniones entre sus

SECCION {f GENDI-SEP

Necesidades personales que satisface con la

actividad labcral en el area de trabajo
{pregunta 9}
CENDI MEDIA

1. CENDI No. 25 2.40
2. CENDINo.8 3.00
3. CENDI No. 10 3.00
4. CENDINo. 8 3.20
5. CENDI Ne. 32 3.33
6. CENDI No. 21 3.80
7. CENDI No. 31 3.67
3. CENDI No. 24 3.75
9. CENDINo.7 378
10. CENDI No. 27 4,33
11. CENDI No. 29 4,33
12.  CENDI No. 28 4.40
13. CENDI Ne. 14 4 67
14. CENDI No. 22 457
MEDIA POR COMPONENTE 4.70

comparieros de trabajo. La puntuacion promedio de la variable es de 8.40.

PRICRIDAD | CENDI | MEDIA |
1. || CENDI Mo. 12 | 680 |
2. | CENDINo. 7 |l 733 |
3. || GENDI Mo. 16 | 750 |
4, || CENDINo. 27 | 767 |
5. || CENDI No. 4 | eon |
8. || CENDI Mo. 25 | 800 |
7. || GENDI Mo. 28 || ao0 |
3. || CENDI Mo. 29 | eon |
9. || CENDI Mo. 14 [ 817 ]
10. || GENDI Mo. 19 |87 |
11. | CENDINo. & |l a2 |
12, | CENDINo. 10 |[ a25 |
13 || CENDI Mo. 22 | 833 |
14. || CENDI Mo. 1 | a40 |
15. || CENDI Mo. 11 || 840 |
16. | CENDI No. 30 || 240 |

MEDIA POR VARIABLE || 8.40 |
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2.4.6.1 Componentes de la variable

La variable Tolerancia al conflicto estd integrada por los siguientes componentes:

Clima de confianza y apoyo mutuo entre los Tolerancia entre las observacicnes que

que laboran en €l area (pregunta 27) pueden llegar a hacer al trabajo personal
{pregunta 30}

CENDI MEDIA CENDI MEDIA

1. CENDI No. 12 5.00 1. CENDI Neo. 12 7.60

2. CENDI No. 15 §.50 2. GCENDINeo.7 8.00

3. CENDINo.7 567 3. CENDI No. 23 8.00

4. GCENDINo. 14 7.00 4. CENDI No. 27 &.00

5. CENDINo. 19 7.00 5. CENDI No. 29 £.33

6.  CENDINo. 4 7.20 6. CENDI No. 28 8.40

7. CENDI Ne. 27 7.33 7. CENDI No. 16 §.50

2  CENDINo. 3 .50 §.  CENDI No. 22 867

8. CENDI No. 10 .50 9. CENDI No. 32 8,67

10. CENDI No. 5 7.80 10. CENDI Ne. 1 £.80

11.  CENDI No. 28 7.80 11. CENDI No. & 8.80

12.  CENDI No. 30 780 12. CENDI No. 5 8.80

13. CENDI No. 29 767 13. CENDI Ne. 8 880

MEDIA POR COMPONENTE 793 14. CENDI Neo. 11 280
15 CENDI No 21 8 B0
MEDIA PORE COMPONENTE 8.87

Se recomienda que los CENDI gue se encuentran enlistados fortalezcan sus relaciones entre
comparfieros, ya gue en el componente Clima de confianza y apoyo mutuo entre los que
laboran en el area tiene un promedio de 7.93, con esto, se estara en posibilidad de mejorar
el trabajo en equipo y ser mas tolerantes ante las divergencias gue se presenten. Un caso
especial es el CENDI No. 12 y 7 donde, en ambos componentes, estdn en los primeros

lugares de prioridad.
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2.5 Puntuacién general CENDI-SEP

A continuacién se presenta graficamente la puntuacion media obtenida por cada plantel:

GRAFICA NO. 3 PUNTUAGION GENERAL POR GENDI-SEP

SECCION{f GENDI-SEP
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Con esto, podemos identificar en la grafica No. 3, los planteles donde es necesario llevar a

cabo un mayor numero de acciones de mejora, mismos gue se ordenan por prioridad en el

siguiente cuadro:

—#—PRCMEDIC PCR CENDI ——FPRCMEDIC GEMERAL

Cuadro No. 11. Prioridad general por CENDI

FRIORIDAD | CENDI || MEDIA |
1. | CENDINo. 7 || 688 |
2. | CENDI Ne. 28 || 728 |
3 | CENDI Ne. 12 | 743 |
4, || CENDI No. 4 || 745 |
5, | CENDI No. 28 | 748 |
6. | CENDI Ne. 10 |l 773 |
T | CENDI No. 31 |77 |
) | CENDING. 14 777 ]
9. | CENDINo. 25 | 778 |
10. | CENDI No. 24 || 779 |
11, | CENDI Ne. 30 | 785 |
12, | CENDI Ne. 27 || 790 |
13. | CENDINo. & || 784 |

MEDIA GENERAL GENDI-SEP || 798 |
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2.6 Necesidades y requerimientos en CENDI-SEP

Como resultado del analisis de la informacion cualitativa del instrumento se detectaron
recesidades referentes a informacion, materiales, mobiliario, etc., gue el personal identifica

como necesarias para elevar la calidad del servicio.
GRAFICA NO. 4 NECESIDADES ¥ REQUERIMIENTOS EN CENDI-SEP

Carencia de materiales (sin

0,
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Falta material didactico 18%
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L7
médice ik

Falta material de oficina

1%

Espacics reducides

Falta equipe de compute
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Material de mala calidad

Material en mal estade

Falta meterial de asec
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Como se puede observar en la grafica No. 4, el 26 por ciento del personal gue emitié su
opinidn expresd que existen carencias en general, sin embargo, no especificaron de gue
tipo. Asimismo, el 42% comenta gue falta material didactico, médico y de oficina; 8% de las
opiniones expresan gue falta equipo de cémputo, en el mismo porcentaje estéan los gue
consideran que los espacios para laborar son reducidos; en cuanto a la calidad de los
materiales gue son suministrados a los CENDI, el 8 por ciento considera gue es de mala

calidad o gue se encuentra en mal estado

LN
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En cuanto a las necesidades de capacitacién gue el personal requiere para mejorar el
desempefio en sus aclividades, se efectuaron 194 menciones a temas diversos y cuya

frecuencia es |a siguiente:
GRAFICA NO. 5 NEGESIDAD DE GAP AGITACION EN GENDI-SEP

Computaci on i ] 12%
Psicolcgia % 8%
Desarrclic infantil ] 8%

Medicina, pediatria

Educacicn especial

Nutricicn

Pedagcgia

Estimulacicn temprana, desarrolle psicomcter ] 5%

FPEI PEP

Ambientacicn y manualidades

Mantenimiente (electricidad, plomeria, etc}
Educacicn artistica

Matematicas

Planeaci tn

Integracicn grupal

Temas de salud, primeres auxilics
Tareas administrativas 2%
Sexualidad infantil = 2%

Relaciches Humanas [ 12%

Lecte-escritura [ 2 °F
Medic amblente [T/ 1%

Inteligencias multicles | 1%

Fomente alalectura [ 1%

Expresioncorpeoral [ 11%
Dindamica familiar 1%
Derechos de los nifics E 1%

0% 2% 4% 6% 8% 10% 12% 14%

Como se puede observar en la grafica No. 5, la capacitacion relacionada con la informatica
fue citada con mayor frecuencia 12%, la actualizacidn en las areas técnicas es percibida
como fundamental, ello se ve reflejado en la mencidn a temas de actualizacion relacionados
con psicologia (9%), desarrollo infantil (2%), medicina y pediatria (8%), nutricion (7%), temas
pedagogicos (6%).
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2.7 Propuestas del personal

A continuacién se exponen las propuestas y sugerencias cel personal para mejorar sus
areas de trabajo, éstas son resultado del andlisis de la informacion cualitativa recabada en el
instrumento (pregunta 32), las cuales pueden servir de base para el disefio de estrategias
gue permitan la atencion a las areas de mejora en los planteles donde se requiere. Cabe
mencionar que los comentarios y sugerencias aqui retomados son aguellos en donde se
plantean alternativas de solucidn a las problematicas detectadas omitiendo comentarios gue
para efectos de este andlisis organizacional no son necesarios.

CENDI No. 1
» Esftructurar conforme a la necesidad y aptitudes lo gue se necesite en el area de

trabajo.

CENDI No. 2
# Construccion del comedor y cocina de nifios.
» Verificar el desemperio laboral del personal que se contrata.
# Dar seguimiento a las aclividades calendarizadas al inicio del ciclo escolar.
» Cubrir plazas faltantes en los centros de trabgjo.
* Revisar los sueldos del personal de apoyo a la educacion.

» Mayor responsabilidad.

CENDI No. 3

# Trabajo colegiado, vinculacidon de todas las areas.

CENDI No. 4
# Mayor participacidn del personal.
# Mayor organizacion.
# Mejorar comunicacién.
» Fomentar y aplicar la igualdad.
» Reducir el nimero de juntas.
# Reducir las cargas administrativas.
# Crear espacios para la expresion de inconformidades.
# No generalizar los aspectos negativos.
» Planear correctamente atencion a las necesidades.
# Fortalecer compromiso y respeto.

Ny
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» Que las inquietudes gue se expongan sean tomadas en cuenta.
# Mayor capacitacion del personal en todas las éreas.

CENDI No. 5
» Respeto a los lineamientos establecidos.
# Cambio de formas de organizacidn.
» Mayor apoyo y comunicacion sobre todo confianza para trabajar arménicamente.

# Retroalimentacion.

CENDI No. 6
# Reducir cargas administrativas.

CENDI No. 7
# Respeto al reglamento.
# Apoyo al personal cuando haya algun problema con los padres de familia.
» Severifigue la cantidad adecuada de gente al servicio dividiendo bien las funciones.
» Que los jefes inmediatos escuchen nuestras opiniones, con el tiempo necesario.
# Mejorar la comunicacion.
# Proponer metas claras y alcanzables.
# Trabajar en equipo de manera continua.
# No jerarguizar a las personas.
» Serequiere de personalenlasaladelLllly M1 T.V.

CENDI No. 8
# Cambiar consultorio a un darea con mas espacio.

» Mejorar la calidad del mobiliario.

CENDI No. 2
# Sensibilizar al personal.

CENDI No. 10
# Mejorar el salario para motivar al personal.

CENDI No. 11
# Cursos de actualizacion.
# Que gueden bien establecidas normas y reglamentos.

Stk
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CENDI No. 12

* Que haya ofros medios para difundir temas relacionados con promociones evaluacion

del desempefio, etc., para tener mayor conocimiento de ello.
Que haya més comunicacion con los jefes inmediatos.
Retroalimentacidn.

Reparto equitativo de areas.

Incrementar el numero de computadoras.

CENDI No. 13

Cubrir necesidades de manera pronta sin tanto tframite y papeleo.

Evitar ausentismo. La organizacion del CENDI a veces no funciona por falta de
personal.

Mejorar estimulos economicos.

Congruencia.

Enfatizar més en las areas de lactantes, ya que hay mayor atencién, cursos,
reuniones para las areas de preescolares.

CENDI No. 14

Cubrir con nuevo personal a los gue se retiran por jubilacion.
Organizacion en el area medica.

Retroalimentacion en todas las areas.

Evitar ausentismo de personal.

Mejorar la comunicacion con la Directora y la jefa de area con el personal.

CENDI No. 15

Mayor capacitacion.

CENDI No. 16

Mejorar organizacion en area de cocina.
Cue el personal asuma su responsabilidad y obligaciones laborales, no sélo sus
derechos.

CENDI No. 18

Evita omitir informacion importante.
Fomentar el apoyo y el respeto entre el personal.

_i5-
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CENDI No. 19
# Existe escasez en cuestion de personal, la persona que estd a cargo de salas tiene
gue guecdar sola, cuando llega a faltar algdn integrante de la misma, no se puede dar
apoyo por la falta de personal.
# Mayor atencidn en las opiniones gue damos los compafieros de intendencia y cocina.

» Mayor compromiso por parte del personal para realizar su frabajo.

CENDI No. 21
» Por falta de personal se pierde la organizacidn.
# Evitar el ausentismo del personal.
» Fortalecer el compromiso con nuestra area designada.

CENDI No. 22
# Tratar de gue la comunicacion no se desvie entre jefe inmediato y colaboracores.
» Falta personal en drea secretarial y asistentes educativas.

CENDI No. 23
# Mejorar comunicacidn entre jefes inmediatos y personal.
» Contar con mas personal técnico de acuerdo a la cantidad de poblzacion atendida.
» Mayor contacto de la direccion del plantel y de la DEI con turno vespertino.

CENDI No.24

# Mayor responsabilidad por parte del personal.

# Que la DEI no sature las salas de nifios, recuerden gue se da un servicio de calidad
no de cantidad.

» Mejoras en mobiliario.

» Mejorar la comunicacion de parte de las autoridades con el propoésito de evilar
confusiones.

# Mayor organizacion por parte de las autoridades (directora o jefa de érea).

# Mayor flexibilidad y consideracion hacia el personal.

# lgualdad entre ambos turnos.

# Sensibilizar al personal mediante los cursos para obtener beneficios, no sdlo
lzborales sino personales también.
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CENDI No. 25

Mayor flexibilidad y consideracion hacia el personal
Reconocimiento al trabajo efectuado en cada una de las areas.
Contar con el material necesario para poder dar mejor servicio.

CENDI No. 27

Capacitacion dirigida a asistentes educativas.

Mejorar los espacios que tenemos para trabajar y que estén mejor adaptados.
Retroalimentacion, sugerencias sobre las actividades que cada guien realiza.

CQue haya comunicacion con la autoridad del CENDI.

Promover el respeto entre todos los integrantes del centro.

Apoyo de la DEI para la aplicacidon de lineamientos operativos para padres.

El hecho gue apoyen a los padres con su gueja u opinion, restan presencia hacia el
personal que dia con dia atiende y conoce tanto a los padres y madres de familia
como con los nifias; gue exista un seguimiento, pero no desde las oficinas, sino gue
se acerguen mas, para gue conozcan los hechos.

Calendarizar adecuadamente y organizar con jefe de darea, previendo todos los
aspectos de trabzjo.

Mejorar el desemperfio de personal de manco.

CENDI No. 28

Regular la cantidad de nifos por grupo para evitar grupos saturados, cantidad no as
igual & calidad

Cumplimiento del reglamento a padres.

Mejorar la comunicacion directora-colaboradores en todas las areas que componen el
CENDI.

Proporcionar material en calidad y cantidad ya gue es muy escaso.

Buscar espacios gue favorezcan una mayor comunicacion interdisciplinaria.

Unificar la carga de trabajo en ambos turnos.

Poner horarios escalonados para el turno vespertino ya gue es necesario que por lo
menos una persona entre antes de las 12:00 PM para ayudar a dar de comer y el
cambio de pafial y ropa, ya que después de las 18:00 hrs. la poblacion del CENDI es
minima guedando por sala de 2 a 5 nifos aproximadamente.

Falta de conocimiento de lineamientos para los padres de familia.

JLH-
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Seria de mucha utilidad un manual de trabajo y una ley interna, como referencia para
el comportamiento dentro de la Instituciéon asi como una copia de las condiciones
generales de trabajo.

CQue se dela informacién necesaria al personal gue ingresa.

Que los materiales y el personal sean suficientes.

Valoracion del trabajo que se desempenia.

CENDI No. 29

Revisar el desempefio de los responsables del CENDI.

Proporcionar informacion clara.

Trato cordial y respetuoso.

Se reguiere personal en cada una de las areas, esto repercute en la calidad del
servicio gue se le pueda prestar a los nifios.

Mejorar la organizacion de las guardias.

Mejorar la comunicacion entre directora y colaboradores.

Que sean respetadas las opiniones y sugerencias que los trabajadores damos.
Reconocimiento sobre los logros del personal.

Respeto cuando se dan indicaciones y aclaraciones.

CENDI No. 30

Cargas de trabajo equitativas.

Dotacién oportuna de materiales para szlas.

Tener el personal necesario para equilibrar las cargas de trabajo y no se gueden las
dareas descubiertas.

Actualizacién constante.

Mayor comunicacion, eso genera confianza.

Mayor apoyo a educadoras y asistentes educativas.

Imparticion de cursos novedosos gue de verdad sirvan para trabajar con los nifios.
Unificar criterios entre autoridades.

Mejorar organizacion y comunicacién entre los turnos matutine y vespertino.
Respetar los horarios del turno vespertino para realizar juntas, cursos, etc.
Fomentar el respeto.

Sensibilizar al equipo técnico del turno vespertina.

_y-
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CENDI No. 31
# Valorar el trabajo de todo el personal.
# Considerar las opiniones de las asistentes educativas para la planeacion y desarrollo
de las actividades.
* Mejorar la organizacidon de los equipos de trabajo de las salas, educadoras y

asistentes.

Evitar el ausentismo porgue afecta |a organizacion interna.

Que a las indicaciones para realizar o dar alguna informacion se dé con tiempo.
Respetar las actividades de cada area.

CENDI No. 32

Sensibilizar al personal.

-H0-
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2.8 Conclusiones CENDI-SEP

Si bien es cierto gue todas las areas gue integran las DEl son importantes, el trabajo en los
planteles es preponderante ya que agui radica la razén de ser de toda la organizacion, por
ello es importante crear las condiciones adecuadas de trabajo en los mismos, lo cual se
reflejara, a corto plazo, en la atencion a la poblacidn infantil.

A partir del andlisis realizado, se pueden distinguir las siguientes fortalezas y debilidades
dentro de los Centros de Desarrollo Infantil:

Fortalezas

+ El personal considera gue su trabajo tiene un alto impacto en las aclividades gue se
desarrollan en los planteles.

+ Existe agrado por pertenecer al area de trabzjo.

+ El trabajo en equipo es considerado como un elemento muy importante.

+ Al personal le gusta trabajar en equipo.

+ El personal considera el intercambio de conocimientos y experiencias como muy
importantes y tiene una gran disposicion por transmitirlos.

+ Existe un buen nivel de tolerancia ante observaciones.

Debilidades

+ El ausentismo recurrente en planteles afecta la organizacion.

+ Falta de personal en diferentes areas.

+ Sobrepoblacion en algunos planteles o salas.

+ Falta de conocimiento de padres de familia sobre los lineamientos referentes a ellos.

+ Falta de material e informacion.

+ Existe poca identificacién y conocimiento con elementos estratégicos de la DEL.

+ No son suficientes los espacios de expresidn disponibles para canalizar sugerencias
inguietudes, etc.

+ Se percibe poca valoracion y reconocimiento por el trabajo que los colaboradores
reclizan.

+ La retrozlimentacidén es escasa.

+ El clima de apoyo mutuo y confianza es deficiente.

+ Se percibe paco apoyo por parte del Area Central.

+ La comunicacion es deficiente.

-h1-
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Para gue las alternativas de solucion sean asumidas como propias es importante gue la
atencion a las areas de mejora sean construidas conjuntamente enire colaboradores vy

directivos, tomando como base las fortalezas gue se han detectado.

La creacidon conjunta de esirategias que permitan abordar las areas de mejora, permitirédn
influir el en la variable Comunicacion gue, como ya se ha visto, es un elemento decisivo en
los CENDI-SEP. Por ello es importante la colaboracion del personal en su conjunto para
crear las condiciones favorables para el intercambio de opiniones, sugerencias, inguietudes,
etc. Asimismo, es importante que el personal directivo de los planteles muestre receptividad
a la comunicacion ascendente y horizontal, con el proposito de facilitar la creacidon de un

ambiente gue favorezca a la libre expresion de las ideas.

k-
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3JEFATURA DE SECTOR

3.1 Analisis de correlacidn

La correlacion es el grado en gque las variables se influyen y determinan mutuamente, es
decir el grado de relacidon existente entre las mismas. Ello permite identificar cuales tienen
mayor relacidn, por lo tanto, las que se pueden abordar para lograr un efecto multiplicador en
las demés. Cabe mencionar gue este andlisis es a nivel general en las Jefaturas de Sector.

Cuadre No. 12 Goeficientes de correlacion Jefaturas de Sector

— _ . GRADD DE SAT 5| FAZILITACION
AMBIEHTACION | RECOMOCIM ZNT .| TRABAJO [ GESTIOH DE CAPITAL I . TOLERARCIA Al
WARIABLES COMUK GACION FACCION JEL
PARALA CALDAD| | Y WOTRACION E* EQUIP: TELECTUAL COMNF_ICTO
PERSCYAL | DESEMPERD
ALBIEHTACIOM 1
PARALA CALIDAD
RECONOCIFICHT O
h 0.27 1
¥ MOTIVACION
COWLNICACION 015 020 1
TRABAJO EF
L.z 01 .61 1
CoJiPO
GESTION CE
CAPITAL 010 057 bE] 051 1
INTELECTUAL
CRADDDE
SATISFACCICH 03 050 0.44 0.2 038 1
PERSOMAL
FAGLITACIOM CEL . e o o . e
N .08 240 0.03 05 029 00y 1
JESEMPERD
TOLERAHCIA AL
L.42 L1 032 0.2 U .49 L 1.00
GONTL GTO
FUEMTE : Dreceion de Educacian nicial. Subdirzceién de hiegracin Pragiamatica. Jeop: ke de P iony = on. Encucsta de Cultura Organizasional 2007,

Como se puede observar en el cuadro No. 8 la correlacion existente entre las variables
Tolerancia al conflicto y Trabajo en equipo es del 82%, lo gue nos indica la gran incidencia
de una variable sobre otra, tomando en cuenta que |a variable Tolerancia al conflicto tiene un

promedio en su puntuacion de 7.60 y Trabajo en eguipo 8.33, es necesario llevar a cabo

~hhy -
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acciones gue fortalezcan la tolerancia ante discrepancias, dada la correlacion existente,
dichas estrategias impactaran de manera positiva en el trabajo en eguipo que se desarrolla

en las Jefaturas de Sector.

Asimismo, entre las variables Comunicacion y Trabajo en Equipo existe una correlacion de
61%, de acuerdo a la puntuacion obtenida en la primera variable (8.02), es importante crear
estrategias tendientes a mejorar la comunicacién entre los integrantes ce las Jefaturas de
Sector, esto incidira positivamente en el desemperio de la variable Trabajo en equipo.

3.2 Analisis por variable

A partir de los valores obtenidos en el cuadro No. 13 se conformaron la media de las

puntuaciones por variables en Jefaturas de Sector:

Cuadro No. 13 Variables por Jefatura de Sector

AMBIENTACION RECONGGIMIENTO TRABA.JO| GESTIONDE || GRADO DE |FACILITACION| TOLERANCI

AREA| PARALA | COMUNIGAGIGN|  EN GAPITAL [SATISFAGCION DEL AL
CALIDAD Y MOTIVACION EQUIPO | INTELECTUAL| PERSONAL | DESEMPENQ | CONFLICTO
I | 7.33 | 8.00 | £.50 | 6.10 | 9.42 | B.33 | 717 | 7.00 |
Il | 6.53 | 6.60 | 7.58 | 8.57 | 9.25 | 7.00 | 733 | 8.17 |
T | 6.83 | 9.13 | 7.67 | 8.48 | 9.58 | 7.33 | 7.67 | 817 |
v | 6.43 | 5.46 | 7.35 | 7.51 | 9.00 | 7.52 | 7.00 | 6.56 |
v | 8.83 | 8.67 | 767 | 7.24 | 9.17 | 8.33 | 583 | 550 |
4y | 6.20 | 7.36 | 810 | 9.26 | 9.10 | 6.60 | 560 | 980 |
Vil | 7.60 | 9.39 | 880 | .49 | 8.70 | 240 | 6.40 | 920 |
v|||| 7.00 | 9.12 | 870 | 8.59 | 9.20 | 8.00 | 7.60 | 7.20 |
X | 7.75 | 3.27 | 7.83 | 7.82 | 917 | 7.50 | 817 | 8,50 |
MEDIAl 7.42 8.55 | 8.02 | 8.33 | 9.29 | 7.67 | 8.75 | 7.60 |

FUEHTE : Dreccian do Educacian Inicial. Subdiroccién de Itegrasidn T stiea. Jop nite de idn v “rogramacion. Encuests de Cultura Organizacional 2005,

De acuerdo a los resultados obtenidos y a la puntuacion media por variable, la atencién a las
areas de mejora es en el siguiente orden:

Guadro No. 14 Variables por Pricridad

[ PRIORIDAD || VARIABLE |[ mEDIA |

| 1. ||Facwlihacwondel desempefio || 875 |

| 2 ||Ambientacién para |a calidad || 742 |
-h5-
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[ PRIORIDAD || VARIABLE |[ mEDIA |
| 3 ||TOIerancia al conflicto || 7.50 |
| 4. ||Grado de satisfaccién personal || 767 |
| 3. | |Co municacion | | £.02 |
| 8 ||Traba]o en eguipe || 833 |
| 7. ||Reconocimienlo y motivacion || 8.55 |
| 8 ||Gest\c‘m de capital intelectual || 929 |

De acuerdo a los valores obtenidos del analisis de correlacion y tomando en cuenta el orden
de prioridad de las variables, es posible recomendar gue las acciones encaminadas a
fortalecer la Talerancia al conflicto, tendrdn un efecto multiplicador en las variables de
Comunicacion y Trabajo en equipo, por lo gue se puede considerar una variables estratégica
para su modificacion.

3.3 Analisis por componente

Como ya se ha mencionado, a parlir de la media de las puntuaciones obtenidas en las
preguntas, se integraron los valores de las ocho variables ulilizacas para el analisis. A
continuacion se presentan los valores de la media por Jefatura y por pregunta (componente)
con la finalidad de observar a detalle los resultados:

Cuadre No. 15 Gomponentes por Jefatura de Sector
Primera parte

PREGUNTA | | | I | I | % | v | 0 | Vil | VIl | X |MEDIA|
1. Marca los elementos

satratégices de la Direccion de 733 | 933 | 733 | 329 | 867 | 650 | 800 | 720 | 850 | T84
Educacion Inicial que conoces

{puedes marcar mas de uno)

2. De acuerdo a les que conoces,
scen cual te sientes identificado? 733 | 633 | 633 | 457 | 900 | o860 | 720 | &80 | 7.00 6.91

{puedes marear mas de uno)

4. De acuerdo a tu percepaidn,

oudnto impacto tienetu trabaje | 767 | 867 | 10.00 | 814 | oCo | 520 | 840 | 960 || 832 | 856
en las actividades de la Direccidn
de Eduzacion Inicial?

5.Y, gen las actividades de tu a'reﬂ'| 8.67 | 10‘00| 9.67 | 9.43 | 9.33 | 9.60 | m.oo| 10.00| 9.67 | 9.60 |
de trabajo?

&. ; Consideras que tu trabaje y tu
persona son valoradas como 700 || 867 | 8.00 [ 771 | V67 | 440 | 920 | 760 | 8.00 7.9

integrante de la DEI?

7. Cuando cumples en tismpo v

ferma con una actividad 733 || 733 || 833 | 667 | 733 | 00 | 933 | 880 | 533 | 7.6
encomendada, ;recibes el

reconocimiento de tu jefe?

8. iTe gusta ser integrante de tu
area de trabajo?

9.23 | 8.33 | 9.67 | 9.33 | 10_00| 960 | 10_00| 960 | 9.00 | 9.43 |

S5/ -
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PREGUNTA [ wm | v | v | v [ v | v || x| MEDIA |

9. ¢ Cudles son las necesidades
personales que satisfaces con tu _
actividad laboral en tu area de 7.33 | 567 | 500 | 571 667 | 360 | 680 | 640 | 600 591
trabajo? (puedes marcar mas de
unaj

10. ; Estas asignado a alguna area
de tu interés o donde tengas 833 | 900 | 967 | 914 | 8.00 | 640 | 1000 |/ 10.00 | 867 | .80
mayor experiencia yi0
conecimientos?

11.  Consideras importante el

intercambio de conocimientos y | 10.00 || 8.00 || 967 || 9.14 | 10.00 | 10.00 | 1000 | 860 | o0 | o4e
experiencias entre los integrantes

de tu area de trabajo?

12. ¢ Estarias dispuesto a
transmitir tus conocimientos y 10.00 || 10.00 || 10.00 | 10.00 | €.33 | 10.00 | 9.50 | 960 | 967 | 9.0
experiencias a tus compafieros de
tu area de trabajo?

13. ; Consideras necesario ampliar
tus conocimientos sobre algin 833 | 1000 | 900 | 771 | 633 | 1000 | 920 | 760 | 932 | 9.06
area en particular para mejorar tu
desempefio laboral?

17.  Consideras que la
informacion, materiales, mobiliario
¥ equipo, efc., de que disponesen | 7o | 733 | 7.33 | 714 | 567 | 520 | 680 | 760 | 633 || 671
tu area de trabajo son suficientes
para ofrecer un servicic de calidad
alos usuarios?

19. Las relaciones con tus | 9.6?| 8.3 | 8.67 | 3.00 | 5.00 | 9.20 | 9.60 | 6.80 | 8.00 | 8.70 |
compafisres de trabaje son

20. ; Tu jefe te informa con
transparencia sobre temas
importantes, por ejemple, 8.33 | 867 | 8.00 | 771 767 | 880 | 10.00 | 9.20 | 5.00 8.71
promosienes, evaluacién del
rendimiento, ete.?

21. ; Existen espacios para
expresar tus |anmlstudes, 833 | 867 | 833 | 743 | FEF [ 800 | 960 | 540 | 767 6.23
necesidades, opiniones y
sugerencias?

22. ; Tus relaciones
interpersonales influyen en el 7.67 | 467 | 467 | B28 | 733 | 640 | 600 | &40 B.67 6.45

desempefio de tu trabajo?

23. El mobiliario ¥ equipo del que

dispones, ¢son los adecuados v | 733 | 733 | 8.00 | 586 | 600 | 600 | 600 | 760 || BOD | 670
suficientes para realizar tu

trabajo?
24. En las actividades que realizas

dentro de tu drea de trabajo, ¢qué | 967 | 1000 | 10.00 | 1000 | 8.33 | 10.00 | 10.00 | 1000 || 933 | 981
importancia tizne para ti el trabajo

&h equipo?
25. ; Te gusta trabajar en equipo? | 9.33 | 9.67 | 9.67 | 829 | 8.67 | 9.60 | muol 8.80 | 933 | 9.6 |

26. El personal de tu area g trabaja
en equipo?

8.67 | 7.33 | 7.67

™~
s

6.67 | 960 | 9.20 | 9.20

7‘33| 8.00 |

27. En tu area de trabajo ; existe
un clima de cenfianza y apoyo
mutue entre los gue ahi laboran?

9.00 | 7.67 | 7.67 ‘ B.57 ‘ 733 ‘ 10.00‘ 9.60 | 8.20 | 7.33 | 8.26 |
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PREGUNTA [ wm | v | v | v [ v | v || x| MEDIA |

28. ; Existe una definicion clara de
las responsabilidades de cada uno| 700 | ¢00 | 9.00 | 657 | 833 | 840 | 960 | 1000 || 700 | 832
de los miembres de mi area de
trabajo?
23, ; Recibes recomendaciones ~
sobre como mejorar tu desempeiic| 500 || 767 || 6.67 | 686 | 667 | 760 | 920 | 840 | 733 | T.60
por parte de tu jefe?
30. Las chservaciones que pueden
llegar a hacer sobre tu trabajo gte || 500 | 8.67 | 867 | 7.14 | 367 | 960 | 680 | 520 | 567 [ 693
molestan?

MEDIA POR JEFATURA DE | 8.19 8.33| 832 | 771 | 789 | 750 3.39| 8.54| T.86| 818 |

componente en Jefaturas de Sector:

GCuadro Ne. 16 Compenentes por prioridad

FUENTE : Dreecian de Educacidn Inicial. Subdirzceién de Miegracidn Fragramatics. Jcpartaments do Plancacién y >rogramacidn. Encuesta de Cultura Organizacional 2005,

PRIORIDAD COMPONENTE/PREGUNTA MEDIA
1 Necesidades personales que satisface con la actividad 591
laboral en el 4rea de rabaje (pregunta 93 '
2 Relaciones interpersonales que influyen en el 6.45
desempefio del trabajo {pregunta 22) )
Disposicion de informacion, materiales, mobiliario y
3 equipo. etc., en el area de trabajo, suficientes para 6.71
ofrecer un servicio de calidad a los usuarios (pregunta '
17)
4 Mobiliario vy equipe adecuados v suficientes para 6.79
realizar el frabajo (pregunta 23) '
| 5 |Identiﬂcacidn con elementos estratégicos (pregunta 2} | 591
6 Tolerancia a las chservacicnes que se hacen sobre el 6.93
trabajo personal (pregunts 30} )
| 7 |\.'alorau:|()n del trabajo y la persona {pregunta 6) | 7.58
Eecomendaciones scbre como mejorar tu desempefic
8 nor parte del responsable del drea [pregunta 29) 7.60
9 Feconocimiento por parte del responsable del srea 7 61
{pregunta 7) '
Conocimiento de los elementes estratégicos (pregunta
1" 1) 7.94
Percepcicn personal scbre la capacidad de los
12 compafieros de area para trabajar en equipo (pregunta 800
26)
’VIEDIA GENERAL EN JEFATURA DE SECTOR 8.18

-hg .

De acuerdo a los datos anteriores podemos definir el siguiente orden de prioridad por
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A partir de lo anterior, podemos definir, a nivel general, los componentes a mejorar en
Jefaturas de Sector, con ello estaremos en condicion de modificar el desempefio de las
variables que estan por debajo de la media (8.18).

-5 -
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3.4 Analisis por variables y componentes

Una vez realizado el analisis general abordaremos de manera especifica las variables y sus

respectivos componentes:

GRAFICA NO. 6 VARIAELES POR JEFATURA DE SECTOR

949 g39
9.2
2.13 9.12
B.BSK 8.kg 7 / N
8.50 : 8.46 3 .80 :
* 8.8 x-’//n’\ 8 527
‘ \/ 8.10
8.10
A
. \‘7.33
7.62
7.75
7. \é ?.Jﬁ
7.83 7.36
7.00
6.83
.43
B.20
1 1 nm v v \ Vil Vil IX

AMBIENTACION PARA LA CALIDAD —#— COMUNICACION —li—TRABAJO EN EQUIPO —¥%— RECONOCIMIENTO Y MOTIVACION

FUEMTE : Drecsian de Educazian hicial. Subdirsceken de hiegracian Pragramatica. Jop: ke de P L Encucsta de Cultura Organizasional 2005

3.4.1 Ambientacion para la calidad

De acuerdo a la grafica No. 6 el valor obtenido en esta variable fue de 7.42, el segundo de
menor puntuacion, por lo gue aspectos como promocion, difusion y apropiacién de los
elementos estratégicos cde la DEI, deben mejorar prioritariamente en las Jefaturas de Sector
siguientes:

-5 -
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SECTOR

1, | v e2 |

2, | v | 643 |

3, | | e8|

4, | i | Foe |

5, | [ [T
Media por variable | 742 |

3.4.1.1 Componentes de la variable

SECCION i JEFATURAS DE SECTOR
]

De acuerdo a los componentes gue integran la variable Ambientacion para la calidad, es

decir, a los resultados obtenidos por pregunta, se definieron las siguientes prioridades:

Conocimiento de los elementos estratégicos
pregunta 1)
JEFATURA DE SECTOR MEDIA
1. Wl 6.50
20wl 7.90
5| 7.33
4.0 733
Media por componente 7.94

Como se puede observar

dentificacion con elementos estratégices {preguntal

2)
JEFATURA DE SECTOR MEDIA
1 v 4.57
2wl 560
3 6.33
4. vl 8.80
Media por compaonente 681

Identificacion con los elementos estratégicos, es el

componente cuya media es menor, por lo gue es importante mejorar de manera especifica

en los aspectos de conocimiento de los resultados de |a DEl y la identificacidn con la Vision y

los Resultados de la DELI.

3.4.2 Comunicacion

El promedio de puntuacion obtenida en esta variable es de 8.02, por lo que las Jefaturas de

Sector gue requieren mejorar la calidad de las relaciones entre sus integrantes, asi como la

disposicion de espacios de expresion, se presentan a continuacion:

JEFATURA DE

PRIORIDAD| SECTOR | MEDIA |
1 v | 73 |
2. | I |75 |
3| v | 1 |
4 | [} | 7er |
5. | IX |78 |
Media par variable | g02 |

_HY -
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3.4.2.1 Componentes de la variable

En cuanto a los resultados especificos de los cuatro componentes integrantes de esta

variable, las Jefaturas de Sector que obtuvieron puntuaciones por debajo de la media fueron:

Relaclones con compafieros de trabajo (pregunta 19) Transparencia en la informacién properclenada por|
kel respensable de area (pregunta 20)
JEFATURA DE SECTOR MEDIA JEFATURA DE SECTOR MEDIA
1. W £.00 1. v 767
21X 3.00 2. W 771
3. v 8.00 3 1 8.33
4.l 833 4 8.67
5 867 Media por somponente 8.7
Media por compaonente 8.70
Disponibilidad de espacics de expresidn para Relaciones interpersonales que influyen en el
nguietudes, necesidades, opiniches y sugerencias| desempefio del trabajo [pregunta 22)
pregunta 21)
JEFATURA DE SECTOR MEDIA JEFATURA DE SECTOR MEDIA
1 IV 743 1. 1 4 67
2 X 767 20 4.67
30V 767 3iow 6.00
4Vl 800 4. v 629
Media por componente 823 5 vl 6.40
Media por componente 6.45

A partir de estos valores se puede observar gue los componentes Disponibilidad de
espacios de expresion para inquietudes, necesidades, opiniones y sugerencias (8.23)
y Relaciones interpersonales que influyen en el desempefio del trabajo (6.45) son bajos,
por lo que la apertura y el impulso que cada Jefa de Sector pueda dar para fortalecimiento
de estos componentes, es de suma importancia para concretar las acciones de mejora gue
sean emprendidas por los integrantes de los Sectores.

3.4.3 Reconocimiento y motivacion
Esta variable se refiere a los estimulos que el personal percibe y recibe a todos los niveles
de la Institucidn, propiciando su potencial para el logro de los resultados de la DEI. Se

obtuvo una puntuacién media de 8.55. De acuerdo a |la grafica No. 6 las Jefaturas de Sector
en donde es necesario mejorar esta variable son:

-3 -
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PRIORI DAD‘ JE';‘?E.I;:L::%;DE | MEDIA‘
1. | vl | 7.3 |
2. | | || 8.00 |
3 \ 1% | 827 |
4, ‘ 1% || 845 |
Media por variable | 8.55 |

3.4.3.1 Componentes de la variable

Las prioridades y los componentes integrantes

motivacion son:

Fercepeién del Impacte del trabajo personal en las|
pctividades de la Direccion de Educacion Inicial
pregunta 4)

JEFATURA DE SECTOR MEDIA

1 W 5.20

2 1 7.57

3 M 8.40
Media por componente 8.56

de la variable Reconocimiento y

Percepcion del Impacto del trabajo personal
len las actividades de la propia area de trabajol

pregunta 5)
JEFATURA DE SECTCR MEDIA
1 1 567
2 v 9.33
3w 9.43
Media por componente 9.60

Como se puede observar, los resultados de estos dos componentes es satisfactorio, ya gue

en general se puede afirmar gue el personal percibe su labor como muy importante para la

DEI {9.60), en cuanto a la percepcion del impacto en su propia area de trabajo {8.56), es

necesario llevar a cabo acciones sobre todo en Sectores como el IV y |, debido a gue sus

resultados estan significativamente por debajo de la media 5.20 y 7.67 respectivamente.

[Valoracion del trabajo y la persona [pregunta 6)
JEFATURA DE SECTOR MEDIA
1 v 440
2 7.00
Media por componente 7.58

-S4 -

Reconocimiento por parte del responsable del
rea (pregunta 7)
JEFATURA DE SECTOR MEDIA

1. X 533

2. ¥ .67

5| 7.33

4 v 7.33

5 1 7.33
Media por componente 761
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lAgrado por pertenecer al area de trabajo {preguntal
B
JEFATURA DE SECTOR MEDIA
1.1l §.33
201X 9.00
3. 9.33
4 9.33
Media por componente 9.43

Los componentes con menor puntuacion fueron Valoracion del frabajo y la persona {(7.58) v
Reconocimiento por parte del responsable del area (7.61), por ello es necesario gue las
Jefas de Sector busquen estrategias para motivar, valorar y reconocer a sus colaboradores.

3.4.4 Trabajo en Equipo

Esta magnitud mide la disposicion del personal para trabajar en eguipo. La puntuacion media
fue de 8.33. Las Jefaturas de Sector con &reas de mejora en esta variable son:

PRIORIDAD| TR . | MEDIA|
1| v | 724 |
2| v || 75t |
3 | x| 7s2 |
1| | | 810 |

Media por variable | B.33 |

3.4.41 Componentes de la variable

La varizble Trabajo en equipo estd integrada por los siguientes componentes:

Importancia que el personal da al trabajo en Agrado por trabajar en equipo (pregunta 25)
kquipo (Pregunta 24)

JEFATURA DE SECTOR MEDIA JEFATURA DE SECTOR MEDIA
b 9.33 e 8.29
2V 9.33 2 v 8.67
301 9.67 30wl 8.80

Media por componente 9.81 Media por componente 9.26
_Eh -
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[Tolerancia a las observacienes fque se hacen
lmabre el trabajo personal (pregunta 30)
JEFATURA DE SECTOR MEDIA

1 v 367

2 | 5.00

3.0 N 520

41X 567
Media por componente 5.93

La importancia que el personal da al Trabajo en equipo (9.81) y el agrado por realizarlo
(9.26), son una fortaleza que puede ser canalizada y aprovechada para elevar el valor de la
variable en su conjunto, asimismo, se requiere para apoyar las acciones de mejora gue se
emprendan.

En las areas en donde el componente Tolerancia a las observaciones que se hacen
sobre el trabajo personal (6.93) se muestra bajo, es necesario tomar las medidas

conjuntas para elevar la tolerancia a las observaciones que se pueden llegar a realizar.

Percepoion personal sobre la capacidad de los| Clima de cenfianza y apoyo mutuo entre los que laboran|
pompafieros de area para ftrabajar en equipo| En el rea (pregunta 27)
pregunta 26)
JEFATURA DE SECTOR MEDIA JEFATURA DE SECTOR MEDIA

1. v 6.67 1. I 6.57

2 v 7.14 2 v 7.3

3 I 7.23 3 X 7.33

4.1 733 4 7.57

5 767 50 767
Media por componente £.09 Media por componente 3.26

Definicion clara de las responsabilidades de cadal Fecomendacienes sobre come mejorar tu desempefic por
unc de los miembros del area de trabaje {preguntal parte del responsable del area {pragunta 29)
[28)
JEFATURA DE SECTOR WEDIA JEFATURA DE SECTOR MEDIA

1 v 657 1 W 6.67

2. IX 7.00 2 6.67

3.1 7.00 S v 6.36
Media por componente 8.32 4 X 733

Media por componente 7.60

Para elevar el valor de la variable Trabajo en equipo, es necesario llevar a cabo acciones
gue fortalezcan a los componentes Recomendaciones sobre como mejorar tu
desempefio por parte del responsable del rea (7.60), es decir |z retroalimentacidn, Clima
de confianza y apoyo mutuo entre los que laboran en el area (8.26), esto aunado a la
Definicidon clara de las responsabilidades de cada uno de los miembros del area de

-HE6 -
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trabajo (8.32). En estos aspectos resalta la prioridad en los casos del Sector IV y V, yva gue
en estos cuatro componentes obtuvieron las puntuaciones menores.

GRAFICA NO. 7 VARIABLE S EN JEFATURAS DE SECTOR

10.00 -5
9.70
9.58
*
9.42

950
@00
850
8.00
7.50
7.00
6.50
800
5.80
500 , , . ;

1 I 1] % v Vi Vil Vil 1%

4— GESTION DE CAPITAL INTELECTUAL —B—GRADC DE SATISFACCION PERSONAL
—&—FACILITACION DEL DESEMPERO ——TOLERACIA AL CONFLICTO

FUEMNTE : Dreceidn de Educacidn Inicial. Subdirzccién da ltegracidn Fragramética. Jepartaments de Flaneacién y Srogramacién. Encuesta de Cultura Organizagional 2005,

3.4.5 Gestidn del capital intelectual

De acuerdo a la grafica No 6, |a variable muestra una puntuacion satisfactoria ya que la
media en la Jefaturas de Sector supera los 9 puntos, lo gue puede fraducirse en una muy
buena disposicion para transmitir y para adguirir conocimientos en areas relacionadas con

las labores que se realizan, esto es una fortaleza debido al trabajo que se desarrolla:

PRIORIDAD | SECTOR | MEDIA |
1 | v | g00 |
e | v | emw |
3 | x| 917 |

-G/ -
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FRIORIDAD | SECTOR | MEDIA |
4 [ v 9.17 |
5. [ v g2 |
8. | I 625 |
Media per variable g.29 |

3.4.5.1 Componentes de la variable

Los componentes gue integran la variable Gestion del capital intelectual son:

Fersonal asignade a alguna actividad de tu interss
o donde tiene mayor experiencia  yl/o
conocimientos {pregunta 10}
JEFATURA DE SECTOR MEDIA

1. Wl .40

2V 8.00

5 | 8.33

41X 867
Media por componente 8.80

Eispusicién para transmitir los conccimientos ¥
xpetiencias a compafieros del drea de trabajol

pregunta 12)
JEFATURA DE SECTOR MEDIA
1. ¥ 9.33
2. Wl ag0
30 VI a60
4 IX 0.67
Media por componente 9.80

e conocimientos y experiencias entre los|

Femepcién sobre la importancia del intercambiol
ntegrantes del area de trabajo {pregunta 11)

JEFATURA DE SECTOR MEDIA
1.1 3.00
2. X 9.00
3. 9.14
Media por compongnte 9.49

Percepcion sobre la necesidad de ampliar]
bonocimientos sobre algun drea en particular
bara mejorar tu desempefic laboral {pregunta 13)

JEFATURA DE SECTOR MEDIA
1. VIl 7 50
2 W 7.1
3 9.00
Media por componente 9.06

Los resultados muestran una fortaleza en esta variable y sus componentes, ya gue existe

una buena disposicidn por parte del personal para compartir su experiencia y conocimientos,

por lo gue es necesario crear estrategias para aprovechar esta disposicidn.

Solo en el caso del componente Personal asignado a alguna actividad de tu interés o

donde tiene mayor experiencia y/o conocimientos (8.80), es necesario identificar

aquellos casos especificos en que se muestran los resultados bajos, sobre todo en el Sector

IV, ya gue su puntuacidn es baja con relacion al promedio.

-HH -
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3.4.6 Facilitacion del desempeiio

Esta variable se refiere a los apoyos materiales y cisposicidn de informacion gue el personal
percibe y recibe de la Institucion. Su puntuacion promedia 6.99, la segunda mas baja, por lo
gue es una de las areas de mejora prioritarias, en los siguientes Sectores:

PRIORIDAD | e eTon | MEDIA|
1. | vl | 560 |

2 | v || 583 |

3 | N |_e17 |

4 | vl | 640 |
Media por variable | B.75 |

3.4.6.1 Componentes de la variable

Los elementos integrantes de la variable Facilitacion del desempefio y sus prioridades son:

Disposicion de informacion, materiales, mobiliario y| Mobiliario y equipe adecuados y suficientes para

equipo, eto., en el area de trabaje, sufisientes para realizar el trabaje {pregunta 23)

ofrecer un servicic de calidad a los usuarios

pregunta 17)

JEFATURA DE SECTOR MEDIA JEFATURA DE SECTOR MEDIA

1. vl 5.20 1. Wl .00

g v 5.67 ¢ v 6.00

e X 8.33 S 6.00

Media por componente 6.71 g Vi 6.00
Media por componente 6.79

Esta variable tiene el promedio general menor, por lo gue su componente Disposicién de
informacioén, materiales, mobiliario y equipo, etc., en el area de trabajo, suficientes
para ofrecer un servicio de calidad, debe mejorar sustancialmente, ya gue impacta
directamente en la operacidn del servicio a los usuarios.

3.4.7 Grado de satisfaccion del personal
Esta magnitud se refiere al grado de satisfaccion que el personal percibe por ser integrante

de su area de trabajo, asi como las necesidades gue satisface con su labor en |a Institucién.
Es la tercera de menor puntuacion (7.67), por lo gue es necesario disefiar esirategias

-5HY -
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conjuntas (Colaboradores-Jefas de Sector) que permitan elevar las satisfaccion del personal
en su area de trabajo. Las Jefaturas de Sector prioritarias de atencidn son:

PRIORIDAD | JEFATLRA DE | I'-'IEDIA|

1, | vl | 680 |

2 | I | 700 |

3 | I |_z38 |

4 | IX |_750 |

5. | v |_752 |
Media por variable | 167 |

3.4.7.1 Componentes de la variable

La variable Grado de Satisfaccion de personal esta integrada por los siguientes

componentes:
Percepcion sobre la satisfaccion de ser integrante) Necesidades personales que satisface con la
del drea de trabajo {pregunta 8) lactividad laboral en el area de trabajo {pregunta|
9
JEFATURA DE SECTOR MEDIA JEFATURA DE SECTOR MEDIA
1. 1 8.33 1. Wi 350
21X 9.00 2. .00
300N 9.33 30 567
41 9.33 4 5.71
Media por componeante 9.43 Media por camponents 5.91

El componente susceptible de ser modificado de manera directa es Percepcion sobre la

satisfaccion de ser integrante del area de trabajo.

3.4.8 Tolerancia al conflicto

Esta variable se refiere a la capacidad de asimilar sin riesgo las divergencias de opiniones
entre compareros de trabajo, como ya fue observado en el andlisis de correlacion, esta
variable es estratégica en las Jefaturas de Sector, debido a la incidencia que tiene en las
variables Trabajo en equipo y Comunicacion. La puntuacidon media en esta variable fue de
8.01. Como lo muestra la grafica No. 7, los Sectores con areas de mejora prioritarias en esta
magnitud son:

PRIORIDAD | SECTOR | MEDIA |
1 | v | 550 |
2, | 1% | 650 |

-f0-

131



Anexo Metodolégico

Direccion de Educacion Inicial SECCION Il JEFATURAS DE SECTOR
L]
PRIORIDAD | SECTOR | MEDIA |
3. | Iy | 686 |
4. | | [ 700 |
5 | vil || 720 |
| |

Media por variable 7.60

3.4.8.1 Componentes de la variable

La variable Tolerancia al conflicto estd integrada por los siguientes dos componentes:

Klima de confianza y apayo mutuo entre los que [Tolerancia ante las observaciones que pueden
aboran en al area {pregunta 27) legar a hacer al trabajo personal {pregunta 30}
JEFATURA DE SECTOR MEDIA JEFATURA DE SECTOR MEDIA
1 W 6.57 1V 3.67
2 X 7.33 2 | 5,00
3V 733 3.0 v 520
4.1l 767 41X 567
5.1 7.67 Media por componente 6.93
Media por componente 8.26

De acuerdo a lo observado en el componente Clima de confianza y apoyo mutuo entre
los que laboran en el drea, es importante fortzlecer las relaciones entre los comparieros de
area, ya gue muestra un valor promedio de 8.26, esto permitira fortalecer la tolerancia ante
divergencias gue se puedan presentar (6.93).

=is
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3.5 Puntuacién media por Jefatura de Sector

A continuaciéon se presenta el promedio de la puntuacién media general obtenida en cada

una de las Jefaturas de Sector.

SECCION i JEFATURAS DE SECTOR
]

GRAFICA NO. 8 PUNTUACION MEDIA GENERAL POR JEFATURA DE SECTOR
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FUENTE : Dreecidn de Educacidn Inicial. Subdirzceién de Miegracidn Fragramatics. Jcpartaments do Plancacién y >rogramacidn. Encuesta de Cultura Organizacional 2005,

De acuerdo a lo observado en la grafica 8, y al andlisis por variable y sus componentes,
podemos definir las Jefaturas de Sector gue tienen un mayor ndmero de areas de mejora, el

orden de prioridad es el siguiente:
Guadro No. 17 Jefaturas de Sector por prioridad

PRIORIDAD | SECTOR PUNJéJSiION
1 | v | 7.85 |
2 | 1% | 7.80 |
3 | v | 7.85 |
4 | vl | 7.89 |
5 | [ | $.08 |

La media general en Jefaturas de Sector es 8.18.

i

133



Anexo Metodolégico

Direccion de Educacion Inicial

SECCION it JEFATURAS DE SECTOR

3.6 Necesidades y requerimientos en Jefaturas de Sector

A partir del anélisis de la informacion cualitativa de la pregunta 18, se detectaron elementos

tales como informacién, materiales, mobiliario y equipo, etc., gue el personal identifica como

necesarios para brindar un servicio de calidad, pero gue son insuficientes o estan en malas

condiciones. Dichos elementos son mencionados con la siguiente frecuencia:
GRAFICA NO. 9 NECESIDADES Y REQUERIMIENTOS EN CENDI-SEP
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Mobiliario y equipo insuficiente
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Falta linez telefonica | 3%
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Ecuipo de compute oksalato | 1%
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10%
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En el cuestionario fueron presentados 122 comentarios sobre carencias en informacion,

materiales, mobiliario y equipo, etc., de los cuales el 28% se refiere a la insuficiencia del

{3
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eguipo de computo; el 21% menciona gue los espacios para laborar y dar la atencion a
nifios, padres y personal es muy reducido, el 16 % menciona gue el mobiliario y equipo es
insuficiente o estd en mal estado; acerca de los materiales de oficina el 11% indica gue es
insuficiente, el 8% comenta gue la informacion proveniente de area central esta desfasada,

lo gue no permite realizar una correcta planeacion de las actividades, en el 5% de los
comentarios se menciona de manera general que existen carencias de todo tipo.

En cuanto a las necesidades de capacitacién que son resultado de la pregunta 14, se
mencionan las siguientes:

Sid-
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GRAFICA NO. 10 NECESIDADE S DE CAPAGCITACION CENDI-SEP

SECCION ift JEFATURAS DE SECTOR
]
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3.7 Propuestas del personal

Con el propésito de presentar alternativas de solucidn a las area de mejora detectadas se
presentan las siguientes acciones, gue fueron retomadas a partir de la propuestas expuestas
por el personal para la mejora de las funciones y actividades gue se realizan en sus areas.

La validez de estas propuestas radica en su cardcter situacional, ya gue responden a
ambientes y situaciones particulares, al ser tomadas en cuenta, pueden resultar efectivas en
el mejoramiento de las condiciones actuales, por lo gue se consideran una aportacion
importante para el disefio de estrategias conjuntas, entre colaboradores y Jefas de Sector.

Jefatura de Sector |

+  Mayor comunicacion.

+  Oportunidad en la informacion.

+ Reorganizar la captura de PROYESCO.

+ Reducir el ndmero de centros a supervisar.

+ Contar con espacio mas amplio para la oficina del sector.

+ OCrganizacion de talleres en el periodo de entrega de estadisticas finales....

Jefatura de Sector I

No se presentaron propuestas.

Jefatura de Sector il

+ Se reguiere un mayor nivel de madurez por parte de cada integrante del equipo.

+ Dejar de competir por ser la favorita de la jefa.

+ Envio oportuno de informacién por parte de la DEI, a fin de mes para poder planear
anticipadamente. Se repiten horas y fechas establecidas

+ Contar con equipo moderno {computadora, fax, fotocopiadora).

+ Disminuir la carga administrativa.

+ Determinar estrategias de trabzajo.

-i6-
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Jefatura de Sector IV

+ OCrganizacion adecuada de las actividades.

+  Optimizar el tiempo de trabajo.

+  Disminuir iempos muertos.

+ Ultilizar las capacitaciones gue proporciona la DEI al maximo.

+ Contar con los tiempos y formas para una retroalimentacion constante sobre desarrollo y
resultados de nuestro frabajo.

+ Que la persona gque esta con la responsabilidad de jefa de sector tenga el perfil,
capacidad de resolver problemas que puedan ocasionar conflictos entre los integrantes
del eguipo.

+ Que se den soluciones a las problemalicas gue se presentan con apoyo de la DEI,
evitando gue el conflicto se incremente hasta afectar al clima laboral y entorpecer el
trabajo gue se realiza.

Jefatura de Sector V

+  Seguir frabajando la comunicacion entre pares.

+ Seguir realizando acciones para consolidarnos como equipo.

+ Buscar estrategias para resolver conflictos internos del sector.

+ Resolver conflictos, no simular soluciones, porgue eso genera poca unidn en el eguipo.
Jefatura de Sector VI

+ Definir claramente las responsabilidades de cada integrante.

Jefatura de Sector VII

+ Contar con un espacio adecuado parza realizar las acciones educativas necesarias en el

sector.
+ Contar con recursos materiales y equipo de cémputo suficiente.

Si-
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Jefatura de Sector VI

+  Que el envio de informacién por parte de la Area Central sea oportuna, con el propésito
de gue las actividades se planeen y no interfieran con las del sector y resulte una buena
organizacion.

+ Urge fotocopiadora, se gasta mucho en copias.

Jefatura de Sector IX

+ Sugiero gue no siempre se dé solucion a lo urgente sino siempre a lo importante.

+ Es necesario gue cada supervisora cuente con un espacio propio.

+ Facilidad de acceder a la computadora.

+  Que exista el espacio para poder atender a padres y personal en un lugar privado.

+ Organizar de manera pertinente las aclividades del sector, asi como hacer ver a cada
uno las responsabilidades de la labor gue se desempena, trabajando la comunicacion
asertiva con objetivos comunes.

+ Contar con un espacio adecuado para el trabajo administrativo.

-f8-
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3.8 Conclusiones. Jefaturas de Sector

La cultura organizacional esta conformada por todos los integrantes de la Institucion, por ello
es importante que la solucion a problematicas detectadas sean construidas pluralmente,

tomando como base las fortalezas que se han detectado.

A partir del andlisis realizado, se pueden distinguir las siguientes fortalezas y debilidades
dentro de las Jefaturas de Sector:

FORTALEZAS

+ El personal considera gue su trabajo tiene un alio impacto en las aclividades gue se
desarrollan en su Sector.

+ Eltrabajo en equipo es considerado como un elemento muy importante.

+ Al personal le agrada trabajar en eguipo.

+ El personal considera el intercambio de conocimientos y experiencias como muy
importantes y tiene una gran disposicidn por transmitirlos.

DEBILIDADES

+ Existe poca identificacion con los elementos estratégicos de la DEI.

+ Falta valoracion del frabajo gue cada persona desarrolla.

+ Falta reconocimiento por parte de |la responsable cel area de trabajo.

+ Existe poca tolerancia ante las observaciones y |a diferencia de ideas.

+ El personal satisface pocas necesidades personales con el frabajo gue desarrolla.

+ Los espacios para atender a los usuarios es insuficiente e inadecuado.

+ La informacion que proporciona la DEI no es oportuna afectando las aclividades del
Sector e impidiendo que se realice una correcta planeacion.

+ Los instrumentos matenales necesarios para brindar un servicio de calidad no son
proporcionados en cantidad y calidad adecuadas.

Uno de los primeros retos al iniciar el cambio organizacional es mostrar receptividad a la
comunicacion ascendente, asi como facilitar la creacidn de un ambiente gue favorezea a la
libre expresion de las ideas, con lo cual se pretende alentar a los integrantes del 4rea de
trabajo para gue participen en la construcciéon conjunta de soluciones a las problematicas y
en las propuestas de mejora.
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La apertura de espacios y la posibilicad de participar en la solucién de las problematicas

particulares favorece la apropiacidn y el compromiso con los resultados obtenidos por parte

del personal.

Los sectores en donde es necesario dar una atencion especial es al IV, IX, V VI y |, en ellos
es necesario trabajar con las variables Facilitacion del desempefio, Ambientacion para la
calidad, Tolerancia al conflicto, Satisfaccion del personal y Comunicacion, considerando gue
la variable Tolerancia al conflicto es estratégica para lograr cambios en las demas variables.
Si bien es cierto gue el atender estos sectores elevara la media general en Jefaturas de
Sector, es necesario continuar trabajando en aguellos en donde los resultacdos por
componente estuvieron por debgjo de la media.

-B0-

141



Anexo Metodolégico

Seceion IV

CULTURA ORGANIZACIONAL

Area Central



Anexo Metodolégico

Direccion de Educacion Inicial

SECCION Y AREA CENTRAL

4. AREA CENTRAL

4.1 Analisis de correlacién

La correlacion es el grado en gque las variables se influyen y determinan mutuamente, es

decir el grado de relacién existente entre ambas. Por lo anterior, se realizd el siguiente

andlisis para determinar la relacion entre las variables empleadas.

Cuadro No. 18 Coeficientes de correlacion. Area Cantral

GRADCDE SAT 5 FACI_ITACION]

AWSIENTACIGN | RECONGGIMIERT? .| TRABAJD | GEST ON DE CARITAL IN- . TILERAMCIA AL
VARIFELES | SOMUNICAGICH FACCIGH DE-
PARA LA CALIDAD| | ¥ MOTTWAGION EN EQUIPZ TELEZTUAL _ . CONF_ICTO
PERSONAL ESEMPEND
AWBIENTADIOH PARALA 1
CALIDAD
RESONIGIMIENTS Y
. 03134 1
MCTIVACIGH
CON LNICAGION 0.37 46 0.6673 1
TAABAIC EN ZQUIFD 0.4E52 0.6647 0.5765 1
GEETIGN DE SARITAL
L1 00434 03426 0.1784 1
INTELECTUAL
GRADO 2E
SATISFAGCION 0411 03703 (1.4952 0.55%5 02260 1
PZRSGMAL
FASILITACICGHN DEL
0.6584 04200 0.6203 0.3103 04077 0.24C5 1
DESEMPEFO
TOLERANCIS AL
0.6571 05273 04967 0.7875 11838 02704 0531308379 1
COMFLIGTZ

FUEMTE : Direccian de Edusacian Inisial. Subdirecsian de Irtegrasion Programitica. Copartamerta de Plancacian y Programasior. Ercucsta do Culura Crganizacicnal 2004

Bl cuadro No. 18, destaca la correlacion existente entre las variables Tolerancia al conflicto

y Trabajo en equipo presentando una incidencia en el 78.75% de los casos, es decir, gue

las acciones encaminadas a la mejora de alguna de estas variables influira de manera

positiva en la otra.
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4. AREA CENTRAL

4.1 Analisis de correlacién

La correlacion es el grado en gque las variables se influyen y determinan mutuamente, es

decir el grado de relacién existente entre ambas. Por lo anterior, se realizd el siguiente

andlisis para determinar la relacion entre las variables empleadas.

Cuadro No. 18 Coeficientes de correlacion. Area Cantral

GRADCDE SAT 5 FACI_ITACION]

AWSIENTACIGN | RECONGGIMIERT? .| TRABAJD | GEST ON DE CARITAL IN- . TILERAMCIA AL
VARIFELES | SOMUNICAGICH FACCIGH DE-
PARA LA CALIDAD| | ¥ MOTTWAGION EN EQUIPZ TELEZTUAL _ . CONF_ICTO
PERSONAL ESEMPEND
AWBIENTADIOH PARALA 1
CALIDAD
RESONIGIMIENTS Y
. 03134 1
MCTIVACIGH
CON LNICAGION 0.37 46 0.6673 1
TAABAIC EN ZQUIFD 0.4E52 0.6647 0.5765 1
GEETIGN DE SARITAL
L1 00434 03426 0.1784 1
INTELECTUAL
GRADO 2E
SATISFAGCION 0411 03703 (1.4952 0.55%5 02260 1
PZRSGMAL
FASILITACICGHN DEL
0.6584 04200 0.6203 0.3103 04077 0.24C5 1
DESEMPEFO
TOLERANCIS AL
0.6571 05273 04967 0.7875 11838 02704 0531308379 1
COMFLIGTZ

FUEMTE : Direccian de Edusacian Inisial. Subdirecsian de Irtegrasion Programitica. Copartamerta de Plancacian y Programasior. Ercucsta do Culura Crganizacicnal 2004

Bl cuadro No. 18, destaca la correlacion existente entre las variables Tolerancia al conflicto

y Trabajo en equipo presentando una incidencia en el 78.75% de los casos, es decir, gue

las acciones encaminadas a la mejora de alguna de estas variables influira de manera

positiva en la otra.
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Asimismo, resalta la relacion entre la variable Reconocimiento y Motivacidn y las variables
Comunicacién y Trabajo en equipo presentando una correlacion de 66.73% y 66.47%
respectivamente, es decir las acciones encaminadas a la mativacion y el reconocimiento al
personal, relacionadas con su personal y su trabajo.

4.2 Analisis por variable

A partir de la codificacion y la escala asignada a las preguntas contenidas en el instrumento

componente, asi como la relacion de los componentes se obtuvieron los siguientes valores

por variable:
Cuadro No. 19 Variables por Subdireccienes y Departamentos
e - GESTIONDE || GRADZDE |FACUTACION| TOLERANCIA
AREA AHEIERTASIEN | RE-OHOARIENTE punicacion | 10 | caprra. | samsracaion|| oo AL
PARALAGALIDAZ || ¥ MOTIVAGION CNECUPl yirmeoruaL || personsL | EseEwpeRo || conruicro

SAR | 6.50 | B20 | ant | 536 | ] | 8.00 | a.00 | 8.00 |
Rec Maleriales | 600 | 773 | 718 | 811 | 510 | 555 | 756 | 74 |
Rec Mnarcieros | 555 | 695 | [Re] | T | 842 | -2 | 7Lo | 881 |
Mersanal | 579 | a2z | 755 | &35 | ] | &79 | 6653 | 837 |
50 | A0 | 360 | TEC | 843 | 375 | &6.50 | 850 | 8.00 |
Supervision | 738 | §45 | 783 | 706 | 888 | 713 | 7% | 3.0 |
Gestion Carolar | [ | B.26 | g | 2qa | 885 | .G | 718 | 8.9 |
SAT | 375 | &40 | G | 786 | 838 | €50 | (] | 7h |
Cepacitacidi | 575 | &70 | B 75 | 836 | 913 | 7.0 | ) | 8.7 |
Documer tos | 5E0 | 813 | £ 50 | VBV | 033 | T | 550 | 75D |
Investigacion | 500 | 7B | 670 | ] | 920 | 6.20 | 5.40 | B.A0 |
Sir | o0 | G40 | 3vE | 714 | 275 | G50 | 600 | 550 |
Contral Eszalar | 17 | 87 | a00 | 833 | 9.5 | 750 | 6.83 | 9.0 |
Irformética | 550 | a0 | B33 | T8 | .42 | 7.0 | 600 | 723 |
Planeacidn | 545 | i 48 | sl | TR | e | SB0 | 620 | 8.80 |
e | i) | 280 | g.o0 | T.an | 833 | ] | g.o00 | 8.33 |
duridico | 350 | 900 | 725 | 957 | 12,00 | 750 | 7.00 | 5.00 |
MEDIA | 616 | g | 7.26 | £.02 | 9.05 | 6.58 | 6.09 | B.01 |

FUEMTE : Direccion de Educacian Inicial. Subdirsosian de Irtegrasion Programatica. Dopartamorta de Planeaciany Programacionr. Etcuesta de Cultira Crganizacicnal 2005,

De acuerdo a los resultados cbtenidos y a la puntuacion media por variable, la atencion a las
areas de mejora estd en el siguiente orden:
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Cuadro No. 20 Variables por prioridad

[ VARIABLE [ MEDIA
[ AMBIENTACION PARA LA CALIDAD [6.18
| GRADO DE SATISFACCION PERSONAL | 6.38
[ FACILITACION DEL DESEMPERC [6.09
[ coMunIcACION [7.25
| TOLERANCIA AL CONFLICTC |80
[ TRABAJO EN EQUIPO | 802
[ RECONOCIMIENTO ¥ MOTIVAGION [8.31
[ GESTIGN DE CAPITAL INTELECTUAL [5.05

Como se puede observar, entre los aspectos més importantes a mejorar se encuentran la
Ambientacidn para la calidad (6.16) Grado de satisfaccion de personal {6.838) y la Facilitacion
del desempefio (6.99). La mayor fortaleza en Area Ceniral es la Geslion del capital
intelectual.

Tomando en cuenta el andlisis de correlacidn y las prioridades en las dreas de mejora, es
recomendable abordar los aspectos relacionados con el Reconocimiento y motivacion,
con lo cual, tendremos efectos positivos en variables como Comunicacién, Trabajo en eguipo

y Tolerancia al conflicto.

4.3 Analisis por variables y componentes

Como ya se menciono las variables se integraron a partir de los siguientes componentes o

preguntas y sus resultados:

Cuadro No. 21 Compenentes per Departamente y Subdireccion

PREGUNTA

1. Marca los elementos
estrategicos de la Direccion de
Educaridn Inicial que conoces

{puedes marcar mas de unoj

600

2. De acucrdo a los que conoces,
Loon cual te sientes identificado?

{puedes marcar mas de unoj

700

4 De acuerdo a tu perceprion,
Leuanto imparte tiene tu trabaje en
las actividades de la Direccion de

Educacion Inicial?

1000

3., cen las actividades d2 tuarea

de trabajo?

| 1000 |

§. ; Consideras que tu trabajo y tu
peraona 3on valoradas como
integrante de la OET?

n.ap

G0

w20

440

470

G230

673

13

750

B3

§ G4

663
455

Q68

.47 |

TG

800
T

4

an |

ar

00

.51

S0

~Bh

00

.00

G40

£400

4.00

900

10,00

H

ca0

32

13

B.33

B.33

fi.03

540
450

460

10.00 |

T2

00
BET

03

1000 |

.00

Tan

a0

0o

0o

Tan

10 I 2 o

el

Lo7

032
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PREGUNTA

7. Guando cumples en iempo y
Torma con una actividad
encomendada, ;recibes el

reconocimients de tu jefe?

3. ;Te gusta ser integrante de lu

area de trahajo?

4. ; Cuales son 125 necesidades
personales que satisfaces contu
attividad laboral en lu drea de
trahajo? (puedes marcar mas de

una)

10. ;Estas asignado a alguna
actividad de tuinterés o donde
Iengas mayor experiencia ylo

conotimientos?

11. gCansideras impoftants el
intercambio de conocimientesy
CXpetencias chtre los integrontes

de lu area de trabaje?

12, zEstarias dispueslo atransmitir|
tus conocimientes y experiencias a
tus compaiieros de tu area de

trabajo?

13. gGonsideras necesaria ampliar
tus conocimicntes sobrz algin
Atea en particular para mejorar tu

desempehio laboral?

17, gConsideras que la
infarmacién, materiale s, mohiliario
¥ equipo, etc., de que dispenes en
tu irea de trabajo gon suficientes
para ofrecer un servicio de calidad

alos usuarios?

19 Las relaciones con tus

comparieres de trabajoe son ©

20_;Tujefe ta informa can
transparencia sobre temas
W poitantes, porejemplo,
promociones, evaluaciin del

rendimiento, elc.?

24 ¢Existen espacios para
expresar bus inquietudes,
necesidades, opiniones y

sugerencias?

22. ;. Tus relaciones
interpersenales influyen en el
desempehio da tu trabajo?

23_El mobiliario y equipo del que
dizpenes, gsonlos adecuados y

suficientes para realizartu trabajo?

24_En |as actividodes que realizas
dentro de tu drea de trabajo, ,qui
importancia tiene para ti el trabaje

N eyuipe?

25. 4 Te gusta trabajar en equipo?

26_El personal de tu area gtrabaja

en equipn?

1000 |

6.00

000
B0
ann

000

00

10.00

000

a0

a0

10,00

ann |

a0

.80

440

420

7.0

260

840

TED

6.80

TED

750

13

am

13

anm

43¢

673

AL |

a9

473

T

TEF

405 |

453

o1

a

BB

6353

TEY

T

P}

216

T

a0 |

4000

G100
aco
oo

1000

]

8100

a.0c

8100

T35

sl

5.00

85

025

.00

87

.50

00

T

75

7.00

4.00

578

05

473

&30

927

8.00

6.26

704

427

70

4.3

3.00

B0

w00

300

G0

7.0

00

200

00

740

95)

450

a0
E.00
.40

f0.0o

B50

73

550

400

T3

k)

EET

10400

533

.00

1000

a.00

G.67

8.0

£E0

G801

B0

00

000

4.00

oo

1000

10,00

1000

£400

£.00

£.400

€00

200

5.00

E

EXH

A7
1002

.00

7.00

LR

.31

800

B33

.67

4.00

967

133

467

a.67

133

487

c.co

967

LI

ERiE]

6.33

433

T2

E

321

881
340

.80

200

.80

642

240

380

AT

aa7

it

=

[

200 |

867

T3

4.0

LT |

.00

a0

ann

]

1000

10.00

000

Tan

4

H

Rl

600

a0

1000

10,00

1 2 o I e

%]

L57

35T

5.33

£.53

[

.86

705

10,00 |
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PREGUNTA

27.En tu drea de trabajo ; edste un
clirna de confianza y 2apoyo mutua

entre los que ahi laberan?

Tan

2%, ;Existe una definicion clara de
las respensabilidades de cada uno
e los miembros de mi area de
trahajo?

nan

29.  Recibes recomend aciones
sobre coma mejorar b desetmpeno
por parte de hu jefe?

000

30. Las obseryaciones fjue pueden
llegar 2 hacer sobre tu trabajo gte

molestan?

oo

MEDIA FOR AREA

670

T80

8920

EEH

q0g

e

fipeal QU0 | 75 | FO04 | GE0 | RS0 | 633 | 600 | 400 | BET | 600
53 | B00 | B35 | B8 | TEO | BOO | T33 | G680 | 600 | 36T | 700
[ [ s | [ [ | o [ |[ o [ o
[ o [ | e [ | s [ [ |[ o [ o

a4

.00

.20

6.00

1000

1000

000

{00

1 2 o I e

Al

.08

M

883

i e e

FLUEMTE : Dirgecan de Educacion Inicial. Subdireccian de Irtegracion Programetica. Ceparterents de Planeacicn y Programazicn. Encassta de Sulture Crgenizacional 2005,

De acuerdo a los resultados anteriores podemos definir como prioridades los siguientes

componentes a nivel Area Central:

Cuadro No. 22 Componentes por prioridad

PRIORIDAD COMPONENTE/PREGUNTA MEDIA
1 Necesidades persanales que satisface con la actividad 457
laboral en el area de trabajo (pregunta 9) '
| 2 Identifieacian con elementos estratégicos (pregunta 23 | 5.30
3 Recanocimiento por parte del responsable del érea 6.21
(pregunta 7) )
‘ Disponihilidad de espacios para expresar inquietudes. 6.25
necesidades y sugerencias (pregunta 21) )
Disposicion de informacion, materiales, mobiliario y
5 equipo. etc.. en el area de frabajo, suficientes para 6.93
cfrecer un servicio de calidad a los usuarios (pregunta :
17
6 Recomendaciones sobre como mejorar tu desempefio 7.01
por parte del responsable del drea (pregunta 28) .
7 Relaciones interpersonales que influyen en &l 7.03
desempeiio del rabajo {pregunta 22) :
Mobiliario y equipe adecuados ¥ suficientes para
i realizer el frabajo (pregunta 23) 7.09
Cenocimiente de los elementos estratégicos {pregunta
9 1) 7.05
1" Transparencia en la infermacian proporcienada per el 707
responsable de drea (pregunta 20) i
| 12 Valoracion del trabajo y la persona {pregunta 6} | 714
Clima de confiarza y apoyo mutuo enfre los que
13 . 7.18
laboran en &l drea (preguntz 27)
Percepcion persanal sobre la capacidad de los
14 compafieros de frea para trabajar en equipo (pregunta ]
26)
MEDIA GENERAL EN AREA GENTRAL | 7715

B/ -
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A partir de estos datos podemos definir los aspectos generales que pueden ser abordados
en Area Central.

4.4 Andlisis por variables y componentes

Una vez rezlizado el analisis general, efectuaremos el desglose de las variables y
componentes definiendo los Departamentos y Subdirecciones por prioridad de atencion:

GRAFICA NO. 11 VARIABLES POR AREA CENTRAL

10.00 1

9.00 -

8.00

6.00 2 s B.45

5.00

4.00

3.00 T T T T T T T T T T T T T T T T
SAP RM FIN PER SO SUP GE SAT CAP DOC INV  SIP CE INF PLA SC  JUR

COMUNIGAGIEN —@—TRABAJD EN EQUIPD ——GESTION DE GAPITAL INTELEGTUAL AMBIENTACION PARA LA CALIDAD

FUEHTE : Direccian de Educacian Inicial. Subdireocin de Iregracion Programética. Departamerto de Planeaciony Programesiér. Encuesta de Cultura Crgenizacicnal 2003,

4.4.1 Ambientacidén para la calidad
Como se puede observar en la gréfica No. 11, los valores de esta variable son los mas
bajos, su puntuacién media fue de 6.16, lo gue significa gue en los aspectos de promocién,

difusion y apropiacion de los elementos estratégicos de la DEI, es un &rea de mejora

importante, prioritariamente en las Subdirecciones y Departamentos siguientes:

-8B -

149



Anexo Metodolégico

Direccion de Educacion Inicial SECCION IV AREA CENTRAL

[PRIORIDAD | AREA | MEDIA
[ 1 AT | ars
[ 2 kP | 500
| 3 'nvestigacién | 5.00
| 4 Informatica | 550
| S. bocumentos | 5.50
| 6 hec. Financierns | 5.55
| 7 b’ersona\ | 5.79
| 8. hec Materiales | 6.00
Nedia de Yariable | 616

4.4.1.1 Componentes de la variable

De acuerdo a los elementos gue integran |la variable Ambientacion para la calidad, las

prioridades son las siguientes:

Conacimiento de los elementos estratégicos Identificacion con  elementos  estratégicos|
pregunta 1) pregunta 2
Arsa Media Area Media

. SAT 5.00 1. SAT 250
R.  Documentos 6.00 £ Informatica 33
B. SP 6.00 B SIP 4.00
B SAP §.00 B Investigacian 4.00
E.  Investigacién 6.40 5.  Rec. Financieros 436
B. Personal 6563 6.  Planeacion 430
F.  Rec. Financieros 6.73 7. Personal 495
B. Rec. Materiales 6.80 B. Documentos 5.00
H.  (Gestidn Escolar .91 B Rec. Materiales 5.20
0. Juridico 7.00 Media por componente 530
F-‘Iedia por compohents 7.05

Como se puede observar la identificacion con los elementos estratégicos, es el componente
mas importante a mejorar en esta variable, sobre todo en los aspecltos de conocimiento de
los resuliados de la DEI y la identificacion con la Visidn y los resultados de la DEI.

4.4.2 Comunicacion

La media obtenida en esta variable es de 7.26. La variable muestra las areas en donde es
necesario mejorar la calidad de las relaciones entre sus integrantes, asi como la disposicién
de espacios de expresion y se presentan en orden de prioridad:

-Bg.
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PRIORIDAD | AREA | MEDIA
ik i:inancieros | 6.09
2 'nfnrmailca | 6.33
3. bucumentos | 6.50
e 'nveﬁt\gacién | 670
5. Gapacitacion | 675
5. sIP | &75
7 bestién Escolar | 7.09
8. hecursos Materiales | 7.18
S. Uuridico | 725
Fledia peor variable | 726

4.4.2.1 Componentes de la variable

La variable Comunicacidon estda integrada por los siguientes cuatro componentes y

prioridades:
Relaciones con compaiieros de trabajo (pregunta 18}
Area Media
1. SAT 5.50
2. Rec Financieros 7.45
B. Documentos 767
K. Informatica 767
B Rec Materiales 770
6. Personal 7.89
7. Sap 8.00
B. SO 8.00
B, Supenvision 8.00
10.  Gestitn Escolar 8.00
11.  Investigacion 8.00
12. 3C 8.00
Media por componente 8.07

Disponibilidad de espacios de expresién paral

hquietudes, necesidades, opiniones y sugerencias
pregunta 21}
Airea Media
1. Rec. Financieros 4.73
. Capacitacion 5.50
B.  Investigacidn 5.60
. Informatica 5.67
P. Documentos 5.67

=90 -

[Transparencia en lainformacion proporcionada por
el responsable de area (pregunta 20}
Area Media

1. Informética 4.67
[2. Rec. Financieros 4.81
. Documentos 6.00
4. SIP 5.00
L. Confrol Escolar 633
5.  Gestion Escolar 536
F. Res. Materiales 6.80
B.  Investigacidn 6.80
B Juridico 7.00
Media por componente 7.07

Relaciones interpersonales que influyen en e
desempeiio del trabajo (pregunta 22)
Area Media
1) 5.00
P Capacitacion 550
. SIP 6.00
o Juridico B.00
B Investigacion 6.40
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Disponibilidad de espacios de expresion paral Relaciones interperscnales que influyen en el
nguietudes, necesidades, opiniones y sugerencias desempeiio del trabajo (pregunta 22)

pregunta 21}

. SIP 5.00 . Flaneacion B.40

V. Rec Materiales 5.60 7. Documentos B.67

B.  Planeacion 5.80 B Gestion escolar 6.91
Media por componente 6.56 Media por componente 7.03

A partir de estos valores se puede observar que los componentes Disponibilidad de
espacios de expresidon para inquietudes, necesidades, opiniones y sugerencias (6.86)
y Transparencia en la informacidn proporcionada por el responsable de drea (7.07) son
bajos, en éstos, la apertura y el impulso gue el Responsable del area pueda proporcionar en
el fortalecimiento de estos componentes es importante para concretar las acciones de
mejora que sean llevadas a cabo por los integrantes de los Departamentos o
Subdirecciones. Asimismo, &s importante crear estrategias conjuntas para fortalecer las

relaciones con compafieras de trabajo.

4.4.3 Reconocimiento y motivacion

Esta variable se refiere a los estimulos que el personal percibe y recibe a todos los niveles
de |la Institucidn, propiciando su potencial para el logro de los resultados de la DEI. En esta
variable se obtuvo un promedio de puntuacién de 8.31. De acuerdo a la grafica 11 los

Departamentos y Subdirecciones prioritarias en la mejora de esta magnitud son:

PRIORIDAD | AREA | MEDIA |
1. | Rec. Financieros | 5,95 |
2 | Informatica | 750 |
3. | Rec. Maleriales | 772 |
4 | Investigacion | 776 |
5 | Control Escolar | 787 |
6. | Elaboracion de Documentosl 8.13 |
Media por variable | 8.31 |

4.4.3.1 Componentes de la variable

Los componentes integrantes de la variable Reconocimiento y motivacion son:

ercepeicnh del Impacto del trabajo personal en las Perecepcidn del Impacte del trabaje personal
ctividades de la Direccién de Educacion Inicial en las actividades ce la propia area de trabajo
pregunta 4) pregunta 5)
Area Media Area Wedia
1. Rec. Financieros 7.50 . Informatica 5843
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Fercepcicn del Impacto del trabajo personal en las Percepcion del Impacte del trabajo personal
Rctividades de la Direccion de Educacion Inigial en las actividades de |a propia area de trabajo
pragunta 4} pragunta 5)

£.  Documentos 833 B.  Rec. Fimancieros 8.26
B Informatica 8.33 B.  Documentos 867
B  Investigacian 8.40 B Rec. Materiales 8.70
p.  Control Escolar 8.67 B. Investigacian 8.80
B, Supervisidn 875 B S0 a.00
F. Rec. Materiales 8.80 V. Supervision 825
B. S0 9.00 Media por campanente 932
B SIF 9.00

Media por componente 9.07

Los resultados de estos dos componentes son satisfactorios, ya que en general el personal
percibe su labor como muy importante para la DEI (9.07) y para su propia area de trabajo
(9.32), por lo que se considera una fortaleza importante.

Malaracion del trabajo y la parsona (pregunta 6) Reconocimiento por parte del responsable del
prea {pregunta 7)

Arsa Media Area WMecia
1. Rec. Financieros 5.64 . Rec. Financieros 4.3
P Investigacion 6.00 B.  Control Escolar 500
B SIP 6.00 B.  Informatica 567
. Rec. Materiales 6.30 B Gestion Escolar 578
. Informatica 8.33 P.  Rec. Materiales 5.90
E.  Control Escolar 6.67 B.  Investigacian .30
7. Documentos 7.00 Fwedia por compenente 6.1
B Juridico 7.00
Pﬂedia por componente 7.4
\Agrado por pertenecer al area de trabajo
Kpregunta 8)

Area Media
1. Planeacion 8 40
. SAT 850
B Investigacion 880
M. Fec. Materiales 890
b, Rec. Financieros 8.91
F. S0 .00
7. SIP 900
B Personal 9.05
Media por componente 920

Los comporentes con menor puntuacion fueron Reconocimiento por parte del
responsable del drea (6.81) y Valoracidn del trabajo y la persona (7.14), es importante

gue los Responsables de area busguen estralegias para molivar a sus colaboradores,
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valorando su trabzjo y persona y reconociendo el trabajo desempefiado, ya gue como se
observo en el anélisis de correlacion, la variable Reconocimiento y motivacion tiene una alta
incidencia con las variables Comunicacion (66.73%) y Trabajo en equipo (66.47%), es decir
las acciones encaminadas a la motivacion y el reconocimiento al personal, repercutiran de

manera positiva 0, en su defecto, negativa en la Comunicacidn y el Trabajo en Equipo.

4.4.4 Trabajo en Equipo

Esta magnitud mide la disposicion del personal para frabajar en eguipo. Su promedio de
puntuacién fue de 8.02. La grafica No. 11, muestra los Departamentos y Subdirecciones con

areas de mejora en esta variable:

PRIORIDAD | AREA | MEDIA |
1. [ || 714 |
2 |Inves‘ligacwén | V.26 |
3 |Rec.FinanGieros | 7.27 |
4 | Infermatica | 738 |
3 |Document:-s | V.67 |
6. | saT || 786 |
7. | Planeacion [ 789 |
2 [sc [ 780 |
9 | supervision [ 7906 |
10. |3est\c‘on Escolar | §.00 |

Media por variable | B.02 |

4.4.41 Componentes de la variable

La variable Trabajo en equipo estd integrada por los siguientes componentes y prioridades:

Importancia que el personal da al trabajo en grado por trabajar en equipo (pregunta 25)
Equipe (Fregunta 24)

Area Wedia Area Wedia
N.  Investigacion 8.80 1. SAT .00
2. Planeacion §.80 2. 50 500
B.  Control Escolar 9.00 B Supervision 800
B SAT 9.00 4. Documentos 5.00
h. 30 9.00 B, SAP 800
B.  Supervision 9.00 E.  Rec. Financieros 518
7. GCapacitacion 9.00 .  Control Escolar 333
B. S8ip 9.00 B. Investigacian §.40
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Importancia que el personal da al trabaje en| Agrado por trabajar en equipa {pragunta 25}
Equipo (Pregunta 24)
B.  Personal 9.18 B.  Planeacion 840
Media por componente 9.26 0. Personal 8.42
Media par componente 8.47
[Tolerancia a las observaciones que se hacen
lsobre el trabajo personal (pregunta 30)
Area Media
1.  Investigacian 760
B. Rec. Financieros 8.00
B.  Juridico 8.00
4. Perscnal 8.53
5. Informatica 8.67
B. Documentos 8.67
7. SBupervision 8.75
rdedia par componente 883

La importancia que el personal da al Trabajo en eguipo (9.26), es una fortaleza que puede
ser canalizada y aprovechada para elevar el valor de la variable en su conjunto; asimismo, el
agrado por trabajar en equipo (8.47) se requiere para apoyar las acciones de mejora gue
se emprendan. En las areas en donde el componente Tolerancia a las observaciones que
se hacen sobre el trabajo personal (8.83) se muestra bajo, haciendo necesario tomar las
medidas correspondientes para evitar impactos negativos ante las observaciones o
discrepancia de ideas gue se puedan presentar.

Percepcion persenal sobre la capacidad de los| Clima de confianza y apoye mutuo entre los que laboran
pompafieros de area para frabajar en equipo| Pn el area (pregunta 27)
pregunta 26)

Area Media Area Media
. Planeacion 6.00 1. SIP 4.00
g SC 6.00 . Rec. Financieros 5.82
B.  Informatica 533 B, Informatica 8.00
B Investigacion 6.40 B, Investigagion 6.00
P. Documentos 6.67 P.  Documentos 6.33
B. SIP 700 b. SAT 6.50
F. Rec. Financieros 7.09 F. SC 6.57
B.  Gestion Escolar 797 B.  Rec. Materiales 6.70
B.  Rec. Materiales 730 b, SAF 7.00
Fdedia por compoanente 7.4 10, Gestion Escolar 700

F!Iedia por componente 718
-94 -
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Definicion clara de las responsabilidades de cada
uno de los miembros del area de trabajo (pregunta
[28)

Area Media
1. SIP 6.00
2. Investigacion 630
B Informéatica 7.00
4 Documentos 733
2. Rec. Financieros 745
6. SAT 7.50
7. Rec. Materiales 790
Media por componente 7.95

SECCION Y AREA CENTRAL

FRecomendaciones sobre como mejorar tu
Hesempefio por parte del responsable del drea
pragunta 29)

Area Media
. Rec. Financieros 5.08
2. Informatica 567
B 8P 6.00
B Planesacion 6.00
b. 8C 5.00
p.  Control Escolar 6.00
V. Gestion Escolar 655
B. Documentos 6.67
B Investigacion 6.80
0. Supervision 7.00
Fﬂedia por componente 7.01

Para elevar el valor de la variable Trabajo en equipo, es necesario llevar a cabo acciones

gue fortalezcan a

los componentes Recomendaciones sobre como mejorar tu

desempefio por parte del responsable del area (7.01), Clima de confianza y apoyo

mutuo entre los que laboran en el area (7.18), esto aunado a la Definicion clara de las

responsabilidades de cada uno de los miembros del drea de trabajo (7.98).

4k
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GRAFICA NO. 10 VARIABLES POR DEPARTAMENTO Y SUBDIRECCION
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FUEMTE : Direccion de Educacian Inicial. Subdirsosian de Irtegrasion Programatica. Dopartamorta de Planeaciany Programacionr. Etcuesta de Cultira Crganizacicnal 2005,

4.4.5 Gestidn del capital intelectual

En general los componentes muestran una puntuacidn satisfactoria, ya que los promedios de
las puntuaciones superan el 9.00, lo gue puede traducirse en una muy buena disposicion
para transmitir y para adquirir conocimientos. Las &reas que estén por debajo de la media en
la grafica No. 12 son:

PRIORIDAD | AREA | MEDIA |

i |sc | 83 |

2 |sat | 28 |

3. | Planeacion | ae |

4 [so | s |
_95.-
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PRIORIDAD | AREA | MEDA |
3. | Rec. Financieros | 8.52 |

8. | Supervision | 5.88 |

7 | Gestion Escolar | 6.95 |

8. |SAP | 9.00 |

8. | Personal | 9.03 |
Media por variable | a.05 |

4.4.5.1 Componentes de la variable

Los componentes de la variable Gestidn del capital intelectual y sus prioridades son:

Psrsonal asignado a alguna actividad de tu interss
o donde tiene mayor experiencia yio
cohocimientos {pregunta 10)
Area Media

1. S0 8.00

2. Rec. Financieros 8.00

3 SAT 800

4. Rec. Materiales 8.30

. Gestion Escolar 835

B.  Planeacion 8.40

7. Supenyision 8.50
r-‘ledia per componente 857

Disposicién para transmitir los conocimientos y|
experiencias a compafieros del drea de trabajo)
pregunta 12)

Area Media
1. SAP 3.00
B.  Planeacion 8.40
. 8.67
4. Perscnal 8.05
P SAT 9.00
B.  Supervision 9.00
7. Control Escolar 5.00
B.  Investigacisn 9,20
rdedia por compaonente 927

e genccimientos y experiencias entre los|

Fercepcién sobre la importanciz del intercambio|
ntegrantes del area de trabajo {pregunta 11)

Area Media

. SC 7.33

P Capacitacion 8.00

5 8AP 8.0

B.  Rec. Financieros 8.36

b.  SAT 850

. Planeacion 3.80

. SO 8.00
rﬂedia por componente 9.04
Percepcion  sobre la necesidad de ampliar
bonocimientos sobre algin area en particular]
bara mejorar tu desempefic laboral {pregunta 13)

Area Media

I. SAT 5.00

. SC 8.57

3. Gestion Escolar 873

. Supervision 375

F.  Planeacion 8.50

. Documentos 9.00

. Rec. Materiales 910

b, Personal 9.26

. Control Escolar 9,33
[Media por componente 933

Los resultados muestran una fortaleza en esta variable, ya gue existe una buena disposicion

por parte del personal para comparlir su experiencia y conocimientos, por lo gue es

necesario crear estrategias para aprovechar esta disposicion.
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Solo en el caso del componente Personal asignado a alguna actividad de tu interés o
donde tiene mayor experiencia y/o conocimientos (8.57), es necesario identificar
aguellos casos en gue se muestran los resultados bajos.

4.4.6 Facilitacidon del desempefio

Esta variable se refiere a los apoyos materiales y disposicién de informacion gue el personal
percibe y recibe de la Institucion. Su puntuacion media 6.99, es la segunda mas baja, por lo
gue es una de las areas de mejora prioritarias, sobre todo en los siguientes Departamentos y

Subhdirecciones:

| PRIORIDAD | AREA | mEDIA
| 1. ' nvestigacion | 5.40
| 2 bocumentos | 5.50
[ 3 AT [ 600
[ & formética | .00
[ = SIP | 600
| 8 b’ersonal | 6.63
| 7. bapacitacién | 6.75
| 8 k)ontrol Escolar | 6.83
r\lledia por variable | 6.99

4.4.6.1 Componentes de la variable

Los elementos integrantes de la variable Facilitacidon del desempefio son:

Disposicion de informacién, materiales, mobiliaria Ey‘l Mobiliaric ¥ equipo adecuadas y suficientes paral
equipo, etc., en el drea de trabajo, suficientes par realizar el trabajo {pregunta 23}
ofrecer un servicio de calidad a los usuarios|
pregunta 17}
Area Vedia Area Wedia
1 Investigacian 480 [ Documentos 567
. Documentos 533 P, SAT £.00
3. Informatica 567 3. Investigacian 600
I SAT 5.00 . SIP £.00
b, Sp 6.00 b.  Informatica 633
B.  Personal 6.53 B, Capacitaciin 650
7. Rec. Financieros 673 . Control Escolar 667
5.  (Sestion Escolar 691 . Personal 674
'Media por componente 693 P, Supervisian 700
10, Juridico 7.00
rdedia par com ponente 705
=44
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Como se puede observar la Disposicion de informacion, materiales, mobiliario y equipo,
etc., en el area de trabajo, suficientes para ofrecer un servicio de calidad, se debe mejorar
de manera importante, ya que este componente impacta directamente en la operacidn del
servicio a los usuarios tanto internos como externos, por lo gue las acciones gue se
emprendan para atenderlos es importante para elevar la satisfaccidn y la calidad en la
atencién que brinda la Direccidn de Educacion Inicial.

4.4.7 Grado de satisfaccion del personal

Esta magnitud se refiere al grado de satisfaccion gue el personal percibe por ser integrante
de su area de trabajo, asi como las necesidades que satisface con su labor en la Institucion.
Su promedio de puntuacion es el tercero mas bajo (6.88), por lo que es necesario disefiar
estrategias conjuntas {(Colaboradores-Responsables de area) que permitan elevar la
satisfaccion del personal en su area de trabajo. Los Departamentos y Subdirecciones
prioritarias de atencion son:

PRIORIDAD | AREA | mMEDIA |
1. | Planeacion | 5.80 |

2 [1vestigacion || 620 |

3 |saT [ &5 |

4 | sip [ &5 |

3 [so | es0 |

5. | Rec. Maleriales | 6355 |

7. | Rec. Financigros | 6.54 |

8 | Personal | 6.79 |
Media por variable | 665 |

4.4.7.1 Componentes de la variable

La variable Grado de Satisfaccion de personal estd integrada por los siguientes

componentes:
Percepcion sobre la satisfaccion de ser integrante Necesidades personales que satisface con la
del area de trabajo (pregunta §) lctividad laboral en el arsa de trabajo (pregunta
]
Area Media Area Media
1.  Planeacion 8.40 1. Planeacion 320
B. SAT 8.50 2. Investigacion 360
. Investigacisn 5.80 3 SIP 4.00
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del area de trabajo {pregunta §)

Percepcion sohre la satisfaccién de ser integrante

4.  Rec. Materiales £.80
.  Rec. Financieros 591
B. SIP 9.00
V. SO 9.00
B.  Personal 9.05
rdedia por componente 8.20

SECCION IV AREA CENTRAL
]

Mecesidades personales que satisface con |3

lactividad laboral en el area de trabajo (pregunta

]

A 80 400
B Rec. Materiales 4.30
B.  Rec. Financieros 436
V. SAT 4.50
6. Capacitacidn 4.50
©.  Personal 453
Media por compaonente 457

El componente susceptible de ser modificado de manera directa es Percepcidon sobre la

satisfaccion de ser integrante del area de trabajo.

4.4.8 Tolerancia al conflicto

Esta variable se refiere a la capacidad de asimilar sin riesgo las divergencias de opiniones

entre compafieros de frabajo. La puntuacion promedio en esta variable fue de 8.01. Los

Departamentos y Subdirecciones con areas de mejora prioritarias en esta magnitud son:

4.4.8.1 Componentes de la variable

PRIORIDAD | AREA | wEDIA
1 | i | 650 |

2 | Investigacion | 6.80 ‘

3 |Rec. Financieros | 6.91 ‘

& | nformatica |7 |

S. | Documentos | 7.50 ‘

6 | sar | 775 |

7 | Rec. Maleriales | 7.95 ‘

8 | supervisian | amo |

9. | sap | eoo |
Media por variable | 8.01 ‘

La variable Tolerancia al conflicto estd integrada por los siguientes dos componentes:

el area (pregunta 27)

Clima de confianza y apoyo mutuo ¢ntre los que laberan en

Area Media
1 SIF 400
. Rec Financiercs 5o

-1R0-

Telerancia ante las chservaciones que pueden llagar aj
hacer al trabaje persenal {pregunta 30)

Area Media
1 Ivestigacicn 780
£ Rec Financieros 800
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el area (pregunta 27)

[Clima de confianza y apoyo mutuo entre los que laboran en

M. Irvestigacion

£.00

4. Informéatica 500
. Jecumenios 533
psaT =]
e 667
B, ec Vateiaes 6.0
B AP /00
12 Geshidn Excokr 709
rvledia por componsnte 718

SECCION IV AREA CENTRAL
]

Tolerancia ante lag observaciones que pucden llegar a
hacer al trabajo personal {pregunta 30)

B Juridco 800

4 Personal 853

. Informéat ca 6/

.+ Dacumantes g6/

v SuUpensicn 875
ﬁedia por componente 883

Debido a que el componente Clima de confianza y apoyo mutuo entre los que laboran en

el area, muestra una media ce 7.18, es importante mejorar las relaciones entre los

compafieros de area, lo gue permitira fortalecer la tolerancia ante divergencias gue se

puedan presentar.

-1 -
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4.5 Puntuacion media general. Area Central

SECCION Y AREA CENTRAL

A continuacion se presenta el promedio de la puntuacion obtenida por componente en cada

una de los Departamentos y Subdirecciones localizadas en el Area Central de la DEI, esta

informacion se presenta con fines referenciales para su posterior comparacion con planteles,

asi como para dar seguimiento a los valores obtenicos.

9.00

8.50

8.00

7.80

7.0n

6.50

5.00

GRAFICA NO. 13 PUNTUACION MEDIA GENERAL EN AREA CENTRAL
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De acuerdo & lo observado en la gréfica No. 13, los Departamentos y Subdirecciones gue

tienen un mayor nimero de &reas de mejora son:

Cuadro No. 23 Departamentos y Subdirecciones por prioridad

PRIORIDAD AREA PUNJE’;"EON
1 || FINANCIEROS | £.95 |
2 || INVESTIGAGICN | 7.00 |
3 | INFORMATICA | 7.09 |
4 || DOCUMENTOS | 7.29 |
5 | siP | 731 |
B || saT | 7.45 |
7 || MATERIALES | 755 |

La media general en Area Central es de 7.75

-2-
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4.6 Necesidades y requerimientos en Area Central

A partir del analisis de la informacidn cualitativa de la pregunta 18, se detectaron elementos
teles como informacidn, materiales, mobiliario y equipo, etc., gue el personal identifica como
necesarios para brindar un servicio de calidad, pero gue son insuficientes o estan en malas
condiciones. Dichos elementos son mencionados con la siguiente frecuencia:

GRAFICA NO. 14 OPINION SOBRE ELEMENTOS REQUERIDOS PARA ELEVAR LA CALIDAD DEL SERVICIQ

Equipe de cémputa insuficienta 24%

Mobiliaric en mal estade 6%

Equips absoleto | 12%

IMatarialas da oficina insuficientes ] 10%

Maohiliarie insuficiente %

Espacie para laborar es paqueric ¢ inadecuado Tl

Informacion insuficiente & inorportuna &%

Matarial para cursos as insuficients [N &'

Actualizacion del centro de documentacian 4%

Instrumentos de trabaje no funcionan | =%

Instrumentos de trabajo de mala calidad 3%

Accase aintamnat 3

Materiales educatives adecuados - 2%

Aticulos de primeros auxilios | 1%

0% B'% 0% 6% 20% 26%

En el cuestionario fueron presentados 122 comentarios scbre carencias en informacion,
materiales, mobiliario y eqguipo, elc., de los cuales el 24% se refieren a la insuficiencia del
equipo de computo; 29 % se menciona gue el mobiliario y equipo es obsoleto, insuficiente o
esta en mal estado; acerca de los instrumentos de trabajo el 6% indica que son de mala
calidad o gue no funcionan; el 7% comenta gue el espacio para trabajar es peqguefio o
inadecuado para desarrollar sus aclividades; el 6% refiere que la informacion utilizada en sus
aclividades es insuficiente e inoportuna, en cuanto a proporcionar los materiales suficientes
para dar cursos y a la actualizacion del Centro de Documentacidn el 10% lo menciond como
una necesidad.
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Si bien todos los elementos mencionados son de gran importancia, existen algunos que por
su impacto directo en el servicio educativo que proporciona la Direccion de Educacion Inicial,
deben ser prioritarios para su atencion, tal es el caso de las menciones referentes a contar
con materiales educativos adecuados (1%), actualizacion del Centro de Documentacion
{4%), material para cursos insuficientes (5%).

GRAFICA NO. 15 NECESIDADES DE CAPACGITAGION EN AREA CENTRAL
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En cuanto a las necesidades de capacitacidn, el 28% requiere cursos y actualizacion en
informatica, el 26% solicita actualizacion en temas referentes & Contabilidad,
presupuestacion, Economia, Modelos de Calidad, Administracion, Estadistica y Planeacion
Estrategica. El 6% se refiere a aspeclos pedagodgicos y de desarrollo infantil; en igual

porcentaje se solicita capacitacion sobre servicios relacionados con el personal.
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4.7 Propuestas del personal

Con el propédsito de presentar alternativas de solucidn a las areas de mejora detectadas se
presentan las acciones que fueron retomadas a partir de las propuestas del personal para
mejorar las funciones y aclividades gue se realizan en sus propios Departamentos o
Subdirecciones.

Su validez radica en su caracter situacional, ya que responden a ambientes y situaciones
particulares y pueden resultar efectivas para el mgjoramiento de las condiciones actuales,
siendo una aportacion fundamental para el disefio de estrategias gue se realicen en cada

Departamento y Subdireccion de la Direccidn de Educacion Inicial.

Subdireccion de administracion

+ Organizar reuniones para exponer las molestias u opiniones entre el personal del area y
sus jefes a fin de tomar las medidas pertinentes y hacer los cambios gue conlleven a un
mejor desempenro del personal, ya gue con esto cada empleado se podra sentir satisfecho

haciendo el trabajo con gusto y entusiasmo.

Recursos Materiales

+  Procurar la transparencia en cuanto al otorgamiento de justificaciones, vales del
empleado, efc.

+ Motivar y reconocer el desemperfio de todos los integrantes del drea.

+ Seleccionar al personal con la experiencia iddnea para distribuir las cargas de trabajo
equitativamente.

+ Informar de parte de los mandos medios hacia el personal ya gue desconocemos
muchas de las actividades gue desarrollan ellos como grupo.

+ Dar mayor libertad en la toma de decisiones.

+ Capacitar para que exista mayor involucramiento en los procesos del trabajo

+  Mayor comunicacion.

+ Orden.

+ Respeto por el iempo de los demas.

+ Cambio de actividades en el mismo departamento.
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Recursos Financieros

Realizar juntas guincenales o mensuales entre todo el departamento con el jefe
Mejorar el plan de trabajo v el trabajo en eguipo.

Tener mayor responsabilidad y compromiso.

Orden.

Respeto.

Evitar actitudes prepotentes.

Asignar funciones especificas.

Cuando hay errores buscar soluciones no culpables.

Mejorar la comunicacion del jefe de area hacia su personal.

Evitar favoritismos.

Valor el frabajo y el apoyo del personal.

Mayor analisis sobre el desemperio del jefe.

Mejorar sustancialmente la relacién Responsable de area-Colaboradores.

Personal

*

*

Respeto.

Realizar actividades, donde el personal pueda integrarse.

Favorecer y retroalimentar las relaciones interpersonales y con ello, el trabajo en eguipo.
Aplicar de manera efectiva los valores de la DEI.

Que los problemas personales se manejen fuera del area de trabajo.

Que sean valorados los esfuerzos realizados en cuanto a lo laboral.

Fortalecer el liderazgo y la toma de decisiones.

Reforzar la iniciativa y la responsabhilidad de cada uno de los frabajadores para lograr un

fin comun: el desarrollo profesional y organizacional de cada individuo y en consecuencia de
la DEI.

+

Capacitar al personal.

Subdireccidn de Operacion

+

Reconocimiento sobre el trabajo que realiza cada persona.
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Supervision

+ Terer una actitud prepositiva con ideas claras.

+ Mayor interés en los productos de trabajo y menos en los horarios.
+ Evitar prepotencia

+  Mayor compromiso con el trabajo.

Gestidn Escolar

+ Elaboracion de organigrama con funciones claras y especificas de cada persona.

+ Revisar y reestructurar los equipos de trabajo que ya existen.

+ Fortalecer la capacidad de organizacion, liderazgo y comunicacion.

+ Reasignar actividades, sobre todo a personas con problemas fisicos.

+ |Informar sobre las aclividades extraordinarias a realizar con tiempo suficiente para
elaborarlas adecuadamente.

+ Realizar talleres que motiven al trabajo en equipo y comparfierismo.

+ Capacitacidn.

+ Seleccionar a personal de acuerdo al perfil requerido para determinada funcién.

+ Evitar todo tipo de maltrato y prepotencia.

+ Respeto hacia el personal.

+ Reconocimiento y motivacion por parte del Responsable de éarea.

+ Instrumentar mecanismos de control para seguimiento y evaluacion.

+ Mejorar la relacion Responsable de area-Colaboradores.

Subdireccion de Apoyo Técnico Complementario

+ Equidad.

+  Mejorar la disposicion de informacion.

+ Distribuir eguitativamente el tiempo entre las reuniones y la atencion al area de trabajo,
por parte de los Responsables de area.

+  Mejorar retroalimentacion sobre el trabajo.

+  Seguimiento puntual y evaluaciones de las actividades y cursos de induccidn al puesto.

+ Definir qué son los apoyos técnicos, cudles son sus actividades fundamentales.
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Capacitacion

+ Mayor acercamiento de la alta direccidn hacia las areas de trabajo y directamente a los
trabajadores del area central, que conozca su trabzjo y estimule para seguir adelante y
mantener el orgullo de trabajar en |a DEI.

Elaboracion de Documentos

+  Mayor comunicacion acerca de las acciones que hacen interniveles u otras para gue se
de una mayor calidad en el trabajo.

+ Que el respsto enmarcado como uno de los valores de la Institucion realmente sea
aplicable y reconocido como elemento fundamental dentro del Departamento.

+ Actualizar y proporcionar mas computadoras para gue poder sistematizar la informacion
derivada de talleres y asesorias para dar seguimiento a las acciones en tiempo y forma.

+  Comunicacion y congruencia de acciones entre las diferentes areas de la DEL

+  Valorar al capital humano.

+ Las reuniones de trabajo deben tener un mayor impacto en las acciones a desarrollar en
el area.

+ Que se integren a todos en los programas con mayor experiencia para un mejor impacto
a los beneficiados.

Investigacion

+ Programar reuniones de intercambio y de formacion entre los ATP.

+ Imparticion de cursos sobre temas gue fortalezcan al ATP.

+ Asistir a intercambios, cologuios, simposio, congresos, efc., nacionales e internacionales.

+ Facilidades para acceder a la informacién gue generan los proyecitos gue se estan
desarrollando en la actualidad.

+  Que se defina a cabalidad el papel del apoyo técnico pedagdgico.

Subdireccidén de Integracién Programatica
+ Mayor involucramiento, por parte de los responsables de area.
+ Inculcar el trabajo en equipo haciendo equipo con el personal.

+ Cuando hay zalgin problema en el area no delegar el problema a ofro jefe o a ofra

persona.
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+  Asumir responsabilidades.

+  Mayor refroalimentacion.

+  Valorar el trabajo y el apoyo del personal.

+  Motivacidon y reconocimiento.

+ Evitar tanto papeleo interno.

+ Hacer las relaciones laborales mas horizontales gue verticales.

Control Escolar

+ Mayor involucramiento de las personas que intervienen en las aclividades gue se
desarrollan en el Departamento.

+ Capacitar mas a los jefes y sensibilizarles para el frato hacia el personal.

+ Evitar actitudes de prepotencia.

+ Fortalecer la capacidad de liderazgo y organizacion del responsable de area.

Informatica

+ Que el personal sea mas dispuesto, mejore actitudes y colabore en las labores
colidianas.

+ Fortalecer la organizacion y el liderazgo.

+  Aplicacion de valores.

+ Respeto por el tfrabajo de cada uno.

+ Mayor aprovechamiento de las capacidades del personal.

+ Mejor deslinde de responsabilidades.

+ Mayor apoyo e involucramiento del responsable de area en las funciones y/o actividades
del departamento.

+ Capacitacion frecuente a las areas criticas para evitar "errores operativos”.

Planeacidn

+ Definir megjor las actividades gue realiza cada persona.

+ La capacitacion sea adecuada con tiempo y material suficiente y adecuado.

+  Transmilir en tiempo y forma la informacion.

+ Mejorar la organizacion del responsable de area.

+ Que se tome en cuenta el frabzjo gue realizamos por parte de otras areas con las cuales

tenemos el trabajo en equipo.
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+ Redefinir actividades de acuerdo a la estructura programatica de procesos y proyectos.

+ Consideran las actividades que no son parte del SIEPPE.

Subdireccion de Coordinacién

+  Mayor responsabilidad y compromiso en las acciones gue tiene encomendadas.
+ Fortalecer la comunicacion.

Juridico

No se presentaron propuestas por parte de esta area.
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4.8 Conclusiones. Area Central

La cultura organizacional esta conformada por todos los integrantes de la Institucion, por ello
es importante gue la solucion a problematicas detectadas sean construidas conjuntamente,
tormando como bhase sus fortalezas.

A partir del anélisis realizado, se pueden distinguir las siguientes fortalezas y debilidades

dentro de los Departamentos y Subdirecciones.

FORTALEZAS

+ El personal considera que su trabajo tiene un alto impacto en las aclividades gue se
desarrollan en su Sector.

+ El trabajo en equipo es considerado como un elemento muy importante.

+ Al personal le agrada trabajar en eguipo.

+ El personal considera el intercambio de conocimientos y experiencias como muy
importantes y tiene una gran disposicion por transmitirlos.

DEBILIDADES

+ Existe poca identificacion con los elementos estratégicos de la DEI.

+ Falta valoracion del frabajo que cada persona desarrolla.

+ Falta reconocimiento por parte de |la responsable del area de frabajo.

+ Existe poca tolerancia ante las observaciones y |la diferencia de ideas.

+ El personal satisface pocas necesidades personales con el frabajo gue desarrolla.

+ Los espacios para atender a los usuarios es insuficiente e inadecuado.

+ La informacion que proporciona la DEI no es oportuna afectando las aclividades del
Sector e impidiendo gue se realice una correcta planeacion.

+ Los instrumentos matenales necesarios para brindar un servicio de calidad no son
proporcionados en cantidad y calidad adecuadas.

Uno de los primeros retos al iniciar el cambio organizacional es mostrar receptividad a la
comunicacion ascendente, asi como facilitar la creacion de un ambiente que favorezca a la

libre expresion de las ideas, con lo cual se pretende alentar a los integrantes del &rea de
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trabajo para gue participen en la construccion conjunta de soluciones a las problematicas y

en las propuestas de mejora.

La apertura de espacios y la posibilidad de participar en las solucién de las problematicas

particulares favorecera la apropiacion y el compromiso con los resultados obtenidos.

-1M2-

173



Anexo Metodolégico

Analisis Integral

Cultura Organizcional

Direccion de Educacion Inicial



Anexo Metodolégico

Direccion de Educacion Inicial ANALISIS INTEGRAL
. ________________________________________________________________________________________________________________________________________|]

5. Direccion de Educacion Inicial

El inicio de un proceso de cambio exitoso depende de la creacidn de los espacios vy la
apertura para el intercambio de ideas mejorar la comunicacion general en los planteles, ya
gue como se observa en la grafica No. 17, la importancia gue el Responsable de area pueda
dar para gue el proceso de cambio se enfogue hacia los Valores la Mision y la Vision de |la
DEI.

GRAFICA NO. 16 MEDIOS POR LOS QUE EL PERSONAL CONOCIO
LOS ELEMENTOS ESTRATEGICOS
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5.1 Analisis comparativo por variable

De acuerdo a la media de los resultados presentados hasta el momento podemos definir
como media general 7.97. En cuanto a la media por variable el resultado fue el siguiente:

GRAFICA NO. 17 COMPARATIVO POR VARIABLE. CENDI-JEFATURA DE SECTOR-AREA CENTRAL
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Comao podemos observar en la grafica No. 25 en las variables Reconocimiento y motivacion,
Trabajo en eguipo v Gestion del capital intelectual se supera en corjunto la media general de
7.97. Por otra parte las puntuaciones correspondientes al Area Central esta por debajo en
siete de las ocho variables, solo en Tolerancia al conflicto esta marginalmente arriba del
promedio. Asimismo, las Jefaturas de Sector superan la media en seis variables; en cuanto a
CENDI-SEP podemos ver gue en las variables Trabajo en eguipo, Tolerancia al conflicto y
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Facilitacion del desempefio, obtuvieron los valores mas zltos. De acuerdo a esto podemos

definir las siguientes prioridades gererales:

Cuadro No. 24 Media general. Direccion de Educacion Inicial

PRIORDAD | ELEMENTO | MEDIA |

1 | Area Central | 775 |

2 | CENDI-SEP | 7.98 |

3 | JefaturadeSector | 818 |

MEDIA DE | 747 |

Lo anterior lo podemos confirmar a partir de los valores obtenidos por componente en cada

uno de los elementos:

Cuadro No_ 25 Comparative per componente y prictidad. CENDI-Jefatura de Sector-Area Central

CENDI-SEP JEFATURA DE SECTOR AREA CENTRAL
FRICRIDAD CCMPOMNENTEPREGUMTA WED A | \FRIQRCAD COMPOMENTEMIEGUNTA WMEDIA  PRIDOT DAD CCMPOMENTETREGUNTA EDH A
Mccesidades persenales que satisface con la Meoesidades persenales que satistace con Mccosidades porsonales que
1 aclividad laboral en el drea de trabzajo (pregunia A.00 1 3 actividad laboral en el area de trabajo bR 1 satisface con la actividad laboral A4f
) (prequnta ) en el area de trabaje {pregunta 9)
. Identificacion can elemertos estratégicos - . Relaciones interpersanales que influyen en . o Identificacien con elementes 530
544 L) 2
(pregurta 2) el dezempeno del trabajo (pregurta 23) eatratégicos {pregunta )
Relasiones interperaonales gque influyen en 2l Dispasicien de infarmagion, materiales, Resenocimisnte por parte dal
N desempenc del trabajo (pregunta 22} A . mobiliaric y equipe, etc., en el area de a7 o responsable del area (pregunta 7 o
- trabajo, suficientes para ofrecer un servicio ' )
de calidad a los usuarios {pregunta 17}
i imiento de los el estratég [Mebiliario y equipo adecuados y suficientes Disponibilidad de espacios de
rogunta 1 ara rcalizar ¢l trabajo { ke 23 ic inquictudcs,
P (preg } I A P jo tpregunta 23) A A expresicn parainquictudes, S
necesidades, epiniones y
sugereneias (pregunta 21)
Yaloracién dol trabaje y la persona {pregunta §) dentificacion con clememos cetratégicos Disposicion de infarmacian, [ |
(pregunta 2 materiales, mokiliario y equipo,
etc., en el area de trabejo,
[4 725 5 5.5 [+ 533
suficientes para ofrecer un servicio
de calidad a los usuarics {pregunta
i7)
Focomendaciones sebre come mejerar iy olerancia a |as observaciones gue se Recomendaciones sebre come
d fio por parte dol bl del arca acen sobre ¢l trabajo personal {pregunta mejorar iU descmpeio por parte
B el ' e & ol b .53 b d Gl £t
[pregunta 23} 0y del responsable del area (pregunta
29
Recenocimiente por parte del respensakle del Yaloracien del trabaje ¥ la persena Relaciones interpersonales que [ |
! area [pregunta 7) ] I (prequnta 6) £58 i nfluyen en el desempefo dal o3
rabajo [pregunta 23)
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CENDI-SEP JEFATURA DE SECTOR AREA CENTRAL
PRICRIDAD CCIMPORENTEPREGUNTA MED A | |[FRIDRCAD COMPOHENTEPIEGUHTA MEDIA | PRIOR DAD CCMPONENTEFREGUNTA
Mabiliarios y 2quipo adecusdes y sufisients Recomendaciones sobre como mejorar 1u Mabiliario y equipe adecuadas y
g para raalizar el trabaje (pregunta 23 4 [ desempefio por parte del responseble dal 7.0 g suficientas para realizar el trabajo
darea (pregunta 28) {pregunta 23}
Digposizion de informacién, materiales, Recenocimiento por parte del responsable Conecimiente de les elementes
8 mobiliarioy equipo, etc., en el area de trabajo, o o el area (pregunta Ty o o estratégicos (pregunta 1)
suficientes pare ofrecer un servicia de calidad a ’ i ’
lcs usuarios (pregunta 17)
Dizponibilidad de espacios de expresion para iente de los cl tos estratégi [Transparensia ¢n la infermacian
1" inquictudes, necesidades, opinioncs y £4a1 1" [rregunta 1) £ 11 propercionada por ¢l responsable
sugerencias {pregunta 21) e drea fpregunta 200
Clima de confianza y apoyo mutuo entre los que Percepcion personal sobre la capacidad de Waloracién del trabajo ¥ la porsena
Izberan en el area (pregunta 2 oz companieros de 2rea para trabejar en {pragunta &
12 (pregunta 27) 793 12 ; e 809 p | fpresuma®)
ecjUipe (pregunta 26}
MEDIA GENERAL JEFATURA DE Clina e confrz y poye o
WEDIA GENERAL CENDI-SEP 7.98 8.18 13 |fentre los que laboran en ¢l area
SECTOR (pregunta 27)
Persepaion personal sohre la
] capacidad de los compancros do
arca para lrabajar en equipe
{pregunta 26}
MEDIA GENERAL AREA
CENTRAL

MEDA

/.75

En cuanto a la media general por variable, las puntuaciones se presentan de manera

ascendente en la grafica No. 15:
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GRAFICA NO. 18 MEDIA GENERAL POR VARIABLE
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Es importante mencionar gue en cada uno de los elementos abordados en este estudio, se
han definido variables estratégicas como son: Comunicacion en CENDI-SEP, Tolerancia al

conflicto en Jefaturas de Sector y Reconocimiento y motivacion en Area Central.

El mejoramiento de estas puntuaciones depende de la parlicipacion conjunta de
Colaboradores, Responsables de area y a nivel general con la Alta direccidn. Por ello es
rnecesario llevar a cabo un proceso de disefio y aplicacion de estrategias gue permitan el
logro de los objetivos conjuntos, conociendo la realidad presente y pasada del entorno. La
planeacion situacional de las soluciones, permitird conocer una determinada situacion o
posicion de los Colaboradores y Responsables de éarea, permitiéndoles utilizar sus
debilidades y fortalezas particulares para la resolucion de las problematicas que se
presenten.
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5.2 Informacion general
De la informacion obtenida en el instrumento, se pueden identificar datos que son de utilidad

para el conocimiento general de la Institucidn, tal es el caso del perfil de edad, el cual se

muestra a continuacion:

GRAFICA NO. 19 PROMEDIO DE EDAD Y ANTIGUEDAD DEL PERSONAL DE LA CEI
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Como se puede observar en la grafica No 16, existe un promedio de edad de 42 afios, una
antigledad en la SEP de 16 y en el area actual de 9 afios, lo que significa gue la experiencia
€S un recurso importante gue puede ser ulilizado favorablemente en la Direccidn de
Educacidn Inicial. Las Jefaturas de Sector tienen el mayor promedio de edad y de
antigledad en la SEP, sin embargo, el personal en CENDI es el que tiene mayor tiempo

laborando en su area de adscripcion.
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5.3 Conclusiones generales

Los resultados hasta agui presertados, son un punto referencial para futuros estudios
organizacionales, con lo cual se pretende continuar con la medicion de las variables
planteadas con el propdsito de dar seguimiento a los aspectos abordados. La difusidn de los
resultados particulares de la Encuesta de Cultura Organizacional 2005 en cada Centro
Educativo, Departamento y Subdireccion permitiran al personal abordar y disefiar de manera
plural las estrategias tendientes a mejorar diferentes aspectos de la cultura organizacional.

Como alternativa para el disefio de estrategias de atencion a las areas de mejora, se ha
planteado el metodo de Planeacion Situacional debido a gue cada integrante de la DEI tiene
una determinada situacion o posicion desde donde percibe la realidad con intereses,
expectativas y objetivos particulares influidos por sus relaciones con sus compafieros, Jefe
inmediato, la disposicidn de elementos para rezlizar su labor, etc., por ello es importante
tomar en cuenta las diferentes perspectivas que se tienen desde diversos puntos de
observacion de la realidad.

En el diserio de las soluciones a las areas de mejora se propone acudir a la explicacion
causal de las problematicas desde del punto de vista de los actores que integran a cada
Centro Educativo, Departamento o Subdireccion, esto con el fin de enriguecer las propuestas
de solucidn, algunas de ellas han sido transmitidas en este documento. La apertura de
espacios y la posibilidad de participar en las solucion de las problematicas particulares
favorecerd la apropiacién y el compromiso con los resultacos obtenidos por parte del

personal.
Considerando lo anterior, se propone la metodologia basada en la Planeacion Estratégica

Situacional, como una propuesta para abordar las area de mejora detectadas & partir de los
resultados de la Encuesta de Cultura Organizacional.
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1. Diagndstico plural de problemas

+ |dentificacidn de problemas (a partir de los resultados de la Encuesta de Cultura

organizacional).
+  Priorizacion de problemas.

+  Descripcion de problemas (si es posible formular indicadores).

+ Explicacion de causas.

2. Formulacidn del plan en escenarios

+  Formulacion de estrategias de solucién.
+  Formulacion de acciones.

3. Viabilizacidn del plan y formulacion plural del rumbo
+  Viabilizacion
+  Formulacion del rumbo pluralmente deseable.
+ Contraer compromisos.
4. Operacion del plan: Prevencidn y reaccién
+  Programacion de acciones.

+  Seguimiento de compromisos.

+ Actualizacion del plan de megjora.

Asimismo deben ser tomadas en cuenta |a fortalezas y debilidades generales.

Fortalezas

+ El personal percibe gue su trabgjo tiene un alto impacto en las actividades gque se

desarrollan en los planteles.
+ Existe agrado por pertenecer al area de trabajo.

+ Eltrabajo en egquipo es considerado como un elemento muy importante.

+ Existe agrado por trabajar en equipo.

+ Elintercambio de conocimientos y experiencias se considera como muy importante y hay

una gran disposicion por transmitirlos.
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+ El personal considera que su trabajo tiene un alto impacto en las aclividades gue se
desarrollan en la Direccion de Educacion Inicial.
+ El personal tiene experiencia en el drea en la que labora.

Debilidades

+ El ausentismo recurrente en planteles afecta la organizacion.

+ Falta de personal en diferentes areas.

+  Sobrepoblacidon en algunos planteles o salas.

+ Falta de conocimiento de padres de familia sobre los lineamientos referentes a ellos.

+ Falta de material e informacion.

+ Existe poca identificacion y conocimiento con elementos estratégicos de la DEI.

+ No son suficientes los espacios de expresion disponibles para canalizar sugerencias
inguietudes, etc.

+ Se percibe poca valoracion y reconocimiento por el trabajo gue los colaboradores
realizan.

+ La retroalimentacion es escasa.

+ El dima de apoyo mutuo y confianza es deficiente.

+ En planteles y Jefaluras de Sector se percibe poco apoyo por parte del Area Central.

+ La comunicacidon es deficiente.

+ El personal satisface pocas necesidades personales con el trabajo que desarrolla.

+ Los espacios para atender a los usuarios es insuficiente e inadecuado.

+ La informacion entre Centros Educativos, Sectores y Area central fluye de manera
deficiente impidiendo gue se realice una correcta planeacion.

+  Los instrumentos materiales necesarios para brindar un servicio de calidad no son
proporcionados en cantidac y calidad adecuadas.
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