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RESUMEN

El objetivo de la tesis es el proponer un modelo de Comunicacion Estratégica basado en la
Felicidad Organizacional que contribuya al mejoramiento del Clima Organizacional del
Instituto Bilinglie John L. Austin, por medio de la recoleccion de informacién en el publico
interno de la organizacion, para poder elaborar un diagrama que permita el desarrollo estratégico

ante las tendencias del mercado.

El enfoque tedrico utilizado es una investigacion cualitativa, dado las caracteristicas de mi
universo y problematica, era necesario el profundizar en las cualidades de los trabajadores y de
la misma estructura institucional, por cual enfoque doto de técnicas Optimas para indagar y

recabar informacion adecuada a mi unidad de anélisis.

El periodo de tiempo en que se realizo la investigacion en el Instituto Bilingtie John L. Austin
fue aproximadamente de un afio y medio, desde la cuestion del planteamiento del problema

hasta el analisis de resultado.

Entre los principales resultados, se encuentra la falta de preparacion de los lideres en la
consideracién de los empleados, asi como las categorias en la implantacion de felicidad

organizacional, datos necesarios en la construccion del modelo.



INTRODUCCION

Esta investigacion nacié con la finalidad de aportar un conocimiento teérico — empirico al campo
de la Comunicacion Estratégica, aprovechando la oportunidad de analisis del capital humano
del Instituto Bilinglie John L. Austin, propongo una pausa para la reflexion de las organizaciones
hacia la tendencia humanista. La felicidad organizacional es un concepto novedoso en América
Latina que trae consigo un cambio en el panorama histérico sobre la concepcion del trabajo y el

trabajador.

Como producto, la tesis “Modelo de Comunicacion Estratégica basado en la Felicidad
Organizacional para mejoramiento del clima laboral del Instituto Bilingiie John L. Austin”
asume la naturaleza de la comunicacion para adaptar el Modelo de Felicidad Organizacional de
Fernandez (2015) con una matriz de Comunicacion Estratégica. Su conjugacion trae consigo un
representativo adaptable para cualquier organizacidn sin importar su giro o tamafio. Supuesto

necesario ante las nuevas tendencias de mercado.

La investigacion consta de cinco apartados, que van desde el planteamiento del problema
que informa el contexto e historia, continua por el marco tedrico que se encarga de analizar y
construir lo necesario para generar felicidad, tarea ardua, puesto que supone una relatividad, por
lo cual el capitulo comprende de una serie de pautas estratégicas para indagar desde lo general

a lo particular.

Se prosigue con el marco metodoldgico que explica los mecanismos utilizados para la
indagacion de la problemaética. Considerando la tematica humanista, un enfoque cualitativo es
lo ideal para comparar cualidades de los trabajadores. Como ultimo capitulo, analisis de
resultado, es el cierre y puesta en marcha del modelo, toda la informacién recabada hasta el
momento fue resumida para dar vida a un diagrama que tiene el objetivo de dar responsabilidad
a la empresa ante el trabajador para mejorar la calidad y satisfaccion a través de condiciones y

procesos positivos.



Las categorias base del trabajo es el clima organizacional y la Felicidad Organizacional,
como mediador esta la Comunicacion Estratégica, el cual como paradigma vanguardista reine
un conjunto de enfoques permitiendo la adaptacion hacia tendencias para la anticipacion de
amenazas. Por lo tanto, el tratado de “Estrategias de Comunicacion” de Rafael Alberto Pérez
(2008) es adecuado ante la iniciativa dinamica de crear modelos para desarrollar mejores
estrategias para las empresas. En el caso particular voy hacia una directriz contraria a la

digitalizacion para abrirme paso a los recursos humanos.

Mientas que la Felicidad Organizacional, tal como la define Fernandez (2015) es la
capacidad de la organizacion de responder con responsabilidad de condiciones y procesos que
optimicen la satisfaccion del trabajador, reaccion en el despliegue de las habilidades grupales e
individuales. ElI modelo de Felicidad Organizacional, por su parte, permite la adaptacion hacia

las caracteristicas especificas a cada fendmeno en una organizacion.

Mientras, que el clima laboral es el resultado total de la influencia de variables
contextuales o sociales. Autores como Litwin y Stringer (1968) sugieren que el clima laboral
estd constituido por diferentes variables que al contacto con ese individuo se formula una
percepcion. Estas dimensiones son el sistema formal, estilo de los administradores, factores
ambientales importantes sobre las actitudes, creencias, valores y motivaciones de las personas
gue trabajan en una organizacion. Hecho por el cual la desfragmentacion del subcapitulo clima
organizacional, que abarca desde la teoria de sistemas, teoria X y Y de Mcgregor, teoria de
factores de Herzberg y teoria de Maslow.

Si lo pensamos, las dos categorias son compatibles, tal como lo manifiesta el trabajo, la
Felicidad Organizacional depende del clima laboral para formularse, al contrario de muchos
autores que solo posicionan a la felicidad como un elemento inmerso, aqui lo sefial6 como el
producto final. La labor de la Comunicacion Estratégica es encontrar la perfecta sincronia entre
ambos temas. De igual manera, mi trabajo tiene como objetivo darle el respeto al area de
Comunicacion, ubicando al DIRCOM como figura lider en la toma de decisiones de una

organizacion o institucion.



Capitulo 1. Planteamiento Del Problema

1.1 Antecedentes

En el siguiente capitulo se presentaran los antecedentes historicos en la ensefianza del idioma
inglés de los planes de estudio de educacidn basica y media superior, en escuelas publicas y
privadas de México, asi como la apertura de centros de idiomas en el Estado de Guerrero y
particularmente en Chilpancingo, hasta llegar con los precedentes en la formacion del Instituto

Bilinglie John L. Austin.

1.1.1 Ensefianza del inglés en México

Tomando en cuenta el estudio realizado por Mendoza (2017) quien sintetiza los sucesos
historicos de la ensefianza del inglés en los planes de estudio de educacion basica y media
superior en México, existen cinco etapas principales en el proceso de la ensefianza del idioma

inglés en México (Ver tabla 1).

Como observamos, los datos solo corresponden a las escuelas pablicas, los datos referentes
a las escuelas privadas a nivel nacional son inexactos, por 1o que no se tiene un registro oficial

que deambule en la red.

Tabla 1

Etapas histdricas en la ensefianza del inglés en méxico

Fecha Hecho Breve resefia

Durante el  imperio de
Promulgacién de la Ley de Maximiliano, organiz6 la
Instruccion Publica educacidn en reflejo a los liceos
franceses.
Bajo el régimen del Presidente
Juarez se promulgan dos
instrumentos legales  que
constituyen el punto de partida
de la organizacion de la
educacion media superior
El plan de estudio incluye el
estudio de lenguas extranjeras y
de latin.
El presidente Porfirio Diaz
declara como obligatorio el
idioma inglés y el francés en la
primaria superior

27 de diciembre de 1865

la Ley Organica de la
El 2 de diciembre de 1867 Instruccion Pablica del Distrito
Federal y su Reglamento

Apertura de la Escuela Nacional

El 1 de febrero de 1868 .
Preparatoria

1986 Ley de Instruccion Pablica




En la curricula de la escuela
secundaria y de la escuela
normal superior, se agrega la
ensefianza de una segunda
lengua, siendo inglés o francés
los idiomas elegidos

Elaboracion propia, basado en breve resumen histérico de la ensefianza del inglés en los

1926 Implemento oficial

planes de estudio de educacion bésica y media superior en México, de Mendoza (2017).

1.1.2 Escuelas privadas en Guerrero

De acuerdo con los datos recabados en referencia al indice, contexto y antecedentes relacionados
con la apertura e insercion de institutos privados en el Estado de Guerrero, no existe un centro
de datos que precisen el nimero exacto de escuelas privadas, a su vez de institutos privados de
ensefianza de idioma inglés. Incluso el Instituto Nacional de Estadistica y Geografia (INEGI),

no cuenta con una especificacion estatal, local o municipal.

1.1.3 Escuelas privadas enfocadas a la ensefianza de lenguas extranjeras en Chilpancingo
En el municipio de Chilpancingo se encuentran alrededor de 17 Centros Educativos privados
enfocados a la ensefianza de lenguas extranjeras (francés, inglés, etc.) ademas de una serie de

complementos en cursos de computacion, matematicas, belleza, etc.

Dentro de los cuales se encuentran el Instituto Harmon Hall, Instituto Windsor, CATEC
Juarez, Centro de Lenguas Extranjeras (CELEEX Chilpancingo), CIEX, Speaking Time,
Instituto de Computacion e Ingles (ICN), Centro de Capacitacion en Computacién e Inglés,
Infocoming, CIEXCS, Recamer Services Traduccion y Capacitacion, Instituto Angloamericano,
Guerrero Bilinglie A.C, Programa de Inglés, Instituto de Computacion e Inglés John Von

Newman y El Instituto Bilingtie John L. Austin.

De acuerdo a estudios antes realizados, las instituciones de ensefianza del inglés con marcas
mas relevantes, visibles y competitivas en Chilpancingo son: Harmon Hall, Instituto Windsor,
Centro de Lenguas Extranjeras (CELEEX Chilpancingo), y el CELEEX Chilpancingo, los
cuales mantienen una competitividad como marcas lideres, indirectas y de tercer tipo en el

mercado local.
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1.1.4 Centros de aprendizajes de idiomas enfocados a nifios en Chilpancingo

De acuerdo con los datos recabados en Foro-México, en Chilpancingo existen 18 centros de
ensefianza de lenguas extranjeras privados, de los cuales solamente 4 centros educativos
contemplan al publico infantil como uno de sus pablicos objetivo, entre ellas; Harmon Hall,
CIEX, Speaking Time, y el Instituto Bilingue John L. Austin. Pero cabe destacar que solamente
el Instituto Bilingue John L. Austin mantiene una ensefianza totalmente enfocada a la educacion

preescolar y cursos infantiles.

1.2 Instituto Bilinglie John L. Austin

Los origenes del Instituto Bilinglie John L. Austin, se remontan al afio 2017, donde
originalmente se hacia Ilamar el Centro de Aprendizaje de Idiomas Chilpancingo (CADI
Chilpancingo). Su labor educativa inicia realizando cursos de verano donde pertenecia parte de
la matricula de docencia actual. Como fundadora se le reconoce a la Dra. Alaide Aurora
Salgado; actual Directora General. Esta institucion se inicia con el objetivo de dar la
oportunidad a las personas que no saben inglés de viajar y conocer nuevos lugares, ya que de
acuerdo al testimonio de la Dra. Alaide Aurora: “el aprendizaje de una nueva lengua “rompe las

barreras”.

La matricula de docentes inicial estaba conformada por la Dra. Alaide Aurora Salgado,
Monica Yrene Duefias Vargas y Zaida N; su apertura fue en conjunto con un centro de
aprendizaje localizado en Petaquillas, Guerrero, el cual por problemas relacionados con la

matricula estudiantil fue cerrado a los seis meses.

En septiembre del 2019 al Centro de Aprendizaje de Idiomas Chilpancingo (CADI
Chilpancingo), se decide cambiarle de nombre y pasa a ser el Instituto Bilingtie John L. Austin.
El Instituto Bilingue John L. Austin, esta situado en la Colonia Centro, Calle Quintana Roo,
39000, se constituye como un centro de idiomas y preescolar. Como centro de idiomas ofrece
sus servicios de ensefianza de inglés a nivel basico, intermedio, y avanzado para nifios jovenes
y adultos. Y cdmo preescolar se enfoca en nifios de 3 a 6 afios de edad con clases de inglés, lecto

escritura y matematicas (en inglés).
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1.2.1 Origen del nombre de la institucion

El nuevo nombre de la institucion corresponde al fildsofo britanico John Langshaw Austin, una
de las figuras mas relevantes en filosofia del lenguaje. La propuesta de la nueva razon social de
la institucion fue hecha por la Dra. Alaide Aurora Salgado Galvan, propietaria de la escuela y
Directora General. La eleccion del nuevo nombre “John L. Austin” fue porque el trabajo que
desarrollaba este personaje se asimila a la finalidad de esta organizacion.

1.2.2 Logotipo de la institucion

La nueva identidad grafica del Instituto Bilingtie John L. Austin (Ver figura 1) esta constituida
por un imagotipo, que tiene en la parte inferior el nombre de John L. Austin, junto a un cintillo
color azul oscuro que tiene afiadido el eslogan de la escuela “DOING THINGS WITH
LENGUAJE”.

Figura 1
Logotipo del Instituto Bilingtie John L. Austin

JOHN L. AUSTIN

* DOING THINGS WITH LANGUAGE *

Figura obtenida en e Instituto Bilingtie John L. Austin.

La parte superior del imagotipo maneja tres divisiones interiores; que se distinguen por el
planeta tierra en tonalidades en azul marino, en la segunda capa se observa una franja color
blanco y como tercera capa de color azul oscuro se ubica la palabra Instituto Bilingue repetidas
6 veces en tonos de blanco y gris. La tipografia con la que esta disefiada es una letra sin serif en
mayuscula con color de fuente en rojo, blanco y gris. EI nombre de la tipografia se desconoce

ya que fue un disefio preestablecido.
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La Dra. Alaide Aurora, fue la encargada de disefiar el primer boceto de la institucion (CADI
Chilpancingo), disefio que ha sido reciclado en los logotipos siguientes ( Ver figura 2). Para ella
el elemento del mundo, le significa el vinculo entre todas las personas. El significado de los
colores azul marino, azul cielo, blanco y rojo son en referencia a los colores universales de las

banderas de habla inglesa.

Figura 2

Logotipo original

CADI-CHILPANCINGO

La forma fdcil y divertida de adquirir mi segundo idioma

Figura obtenida en el Instituto Bilingte John L. Austin.

1.2.3 Matricula
En la actualidad el Instituto Bilingle John L. Austin, esta compuesto por 11 trabajadores que se
rigen por un contrato trimestral. Los puestos donde estan integrados son: coordinador, docente,

director general, personal de limpieza y administrativo.

Los estudios minimos que se le solicitan a los trabajadores para su incorporacion al Instituto,
van de una licenciatura del idioma inglés y certificaciones de tipo internacional (TOEFL,
Cambridge, SEPA Inglés, ESO, FCE, etc.). Por otro lado, Los valores requeridos por la
coordinacion académica y direccion general son la lealtad, honestidad y la responsabilidad.

Hasta el momento se han presentado cuatro renuncias formales, las razones presentadas van
desde motivos de desarrollo personal o superacion académica, de acuerdo a las indicaciones por

parte de la directora general en la institucion abunda una buena relacion entre los empleados.
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1.3 Justificacion

La presente investigacion tiene como objetivo estudiar el clima laboral presente en el Instituto
Bilinglie John L. Austin, con el proposito de disefiar un modelo de comunicacion estratégica que
acople los elementos principales del Modelo de la Felicidad de Ignacio Fernandez (2015), dando
como resultado un prototipo que sirva para la optimizar el ambiente generado por las emociones

de los miembros de la organizacion.

La importancia del proyecto “Modelo de Comunicacion Estratégica basado en la felicidad
organizacional para el mejoramiento del clima laboral del Instituto Bilingue John L. Austin” es
garantizar la productividad y supervivencia de la organizacion ante las nuevas tendencias y
demandas laborales a través de la motivacion de sus empleados con la utilizacién de dicho
modelo. Investigaciones recientes referentes a los recursos humanos, comprueban que los
empleados felices son la clave para las empresas y un tema critico como la falta de esquemas en
pro de la felicidad de los empleados como inductor de la inestabilidad, provocando pérdidas

financieras que pueden llevar a la quiebra.

De acuerdo a Gaitan (2015) esta tendencia de incorporar la felicidad como un elemento
fundamental en la gestion de las organizaciones, hace que una empresa pueda mejorar los
niveles de productividad, adaptabilidad, creatividad, calidad, innovacion, e incluso hace posible

una mejor comunicacién entre los miembros.

La productividad relacionada a los sentimientos de los trabajadores no es un tema apartado
de la realidad, a nivel nacional, de acuerdo a la Ultima encuesta de tendencias en el entorno
laboral en el afio 2018 en México, realizada por Gabriel Aparicio (2018), se concluyé gue en
términos de felicidad y lealtad, el 49% de los encuestados se siente feliz en su actual trabajo,
mientras que 36% manifestd no estarlo y 16% expuso no saberlo. Esto muestra que la mitad de
los encuestados no estan satisfechos con su empleo o no lo aprecian. Por otro lado, el ciudadano
promedio labora 2,255 horas al afio, considerando que la mayor parte de los trabajos ofrecen
una jornada de 9 horas diarias, lo que implica que pasan una larga jornada en su segunda casa
que es su organizacion para la que laboran, esta tendencia evidencia un campo de trabajo en este

nuevo milenio. De tal manera que es necesario replantear el enfoque del modelo tradicional
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empleado en la actualidad por el Instituto Bilingtie John L. Austin por uno de gestion de recursos

humanos méas contemporaneo.

Por otro lado, desde otra perspectiva como prestador de estancia profesional en el Instituto
Bilinglie John L. Austin, durante 1 afio y medio, se realizaron diagndsticos sobre el estado de la
institucion en &reas de comunicacion interna y externa; los resultados mostraron que la escuela
cuenta con un clima laboral inadecuado, dado a las condiciones y relacion entre los miembros,
también dentro de los hallazgos cabe destacar que el instituto no cuenta con ningun plan o
manual de comunicacion interna, por lo en la actualidad no existe el interés por desarrollar
estrategias de comunicacion que ayuden a elevar la productividad y calidad de las labores y
servicios trabajados desde el nivel sistematico hasta el individual que permitan el logro de las

metas y objetivos organizacionales.

Siendo un centro educativo de reciente creacion es necesario garantizar una base solida en
las relaciones que promuevan la satisfaccion laboral acreditando esta caracteristica como ventaja
para fortalecer a la organizacion. Ademas, parte de la matricula de estudiantes esta conformada
en su mayoria de infantes, por lo que un clima favorable seria lo esperado por el pblico externo

y semi- externo como los padres de familia.

Por otro lado, con relacion al estrés laboral en los docentes en México, Rodriguez, Lucia;
Oramas, Arlene; Rodriguez & Elizabeth (2007) aseguran que la labor de docencia esta ligada a
un amplio rango de fuentes de presion generadoras de estrés en los profesores, los cuales ante
las diferentes variables que les generan estrés son expuestos a problemas tanto fisicos como

mentales.

De acuerdo a los Estudios Educativos y Sindicales en México (IEESA) el estrés laboral en
docentes, es un foco de atencion que compromete la salud del trabajador, la productividad y
competitividad de las organizaciones, puesto a que la docencia presenta un alto riesgo de
presentar estrés laboral debido al entorno y contexto del puesto, dada la severidad del problema.
A pesar de ello en México no existen programas preventivos ni compensatorios en relacion a la

problematica, delegando este asunto a otras instancias médicas como el ISSSTE. Por lo cual, la
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realizacion e implementacion final de este tipo de proyecto puede beneficiar y diferenciar a la
organizacion de la competencia en el mercado local, dotando a la organizacion de una esencia

innovadora.

1.4 Estado del arte

En este apartado, se dard a conocer la literatura académica, que da sustento a los estudios
relacionados con la felicidad organizacional, el modelo de la felicidad y el clima laboral durante
la Gltima década en paises hispanohablantes, con la finalidad de elaborar una reflexion

epistemoldgica sobre el objeto de estudio.

De acuerdo a Molina (2005) el estado del arte es “una modalidad de la investigacion
documental que permite el estudio del conocimiento acumulado (escrito en textos), dentro de
un area especifica” (pag.73). Ante lo cual, la busqueda de informacién, respecto al tema, se
llevar4d a cabo por medio de un filtro con perspectiva de comunicacion, psicologia y

administracion.

Consideramos que la metodologia méas adecuada para la seleccién correcta de los textos es la
propuesta por Vélez y Calvo (1992):

e Contextualizacion: dentro de esta metodologia, se tienen en cuenta aspectos como el
planteamiento del problema de estudio, los limites del mismo, el material documental
que se utilizara en la investigacion y algunos criterios para la contextualizacion.

¢ Clasificacion: en esta fase se deben determinar los parametros a tener en cuenta para
la sistematizacion de la informacion, la clase de documentos a estudiar, asi como
aspectos cronologicos, objetivos de los estudios, disciplinas que en marcan los
trabajos, lineas de investigacion, el nivel conclusivo y el alcance de los mismos. La
informacién puede clasificarse de diferentes maneras de acuerdo con el tipo de

informacion a analizar.
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e Categorizacion: para esta fase se tiene en cuenta la jerarquizacion y generacion de
clases para el tratamiento de la informacion, paso que implica una recuperabilidad
importante de la informacion y facilita el estudio esencial del fendmeno a investigar,
en tanto que permite el desarrollo de la practica hermenéutica respecto a las practicas
investigativas en un area especifica.

e La categorizacion puede hacerse dentro de dos categorias: internas y externas. Las
primeras se derivan directamente del estudio de la documentacion bajo el enfoque de
las tematicas, metodologias, hallazgos, teorias, estudios prospectivos o
retrospectivos. Las segundas que a través de la conexion entre tematicas
investigativas que permiten determinar el tipo de contribucién socio-cultural que

ofrece el estado del arte al area de la investigacion en la que se desarrolla.

De tal manera, el estado de arte, dependera de informacion adecuada para proporcionar una
base critica al objeto de estudio, permitiendo hacer un balance y crear un nuevo escenario para
la formacidn de la presente investigacion. Con base a lo propuesto por Vélez y Calvo (1992), la
estructura que se trabajara dependera de la seleccion de 10 tesis en un orden jerarquico desde la
investigacién mas actual hasta la méas antigua, en las areas de sociales (Comunicacion,
Psicologia y Administracion) realizadas en América Latina. (Tabla 2). Cumpliendo con la
finalidad de comparar la evolucion del estudio de la felicidad laboral, la creacién de modelos
con base al modelo de la felicidad y su relacion con el clima laboral, ademas de proporcionarnos
una vision sobre el tipo de investigacion y los resultados que se han obtenido.

1.4.1 Analisis del estado del arte

Actualmente se tiene conciencia que el recurso mas importante y notorio de una organizacion
es el capital humano, en comparacion con los recursos materiales y tecnologicos que pueden ser
adquiridos teniendo los recursos y disponibilidad, esto puede contar como una accién

superficial. Los recursos humanos son el valor mas preciado en una organizacion, a pesar de
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ello, muchas compafiias se enfocan en mejorar el ambiente de trabajo, a pesar de que este tipo
de inversién es continua. Son los recursos humanos los que pueden de manera inmediata dar

valor a la organizacion y elevar su productividad.

Ante esta realidad han sido varias las personas que se han encargado de indagar para
encontrar la forma de solucionar los problemas de tipo humano, diversas organizaciones
publicas, privadas y ONG han sido estudiadas para desarrollar alternativas viables, con distintas
metodologias, procedimientos y técnicas, dependiendo del tipo de informacién con el que se

cuente y los objetivos planeados.

En este caso se analizaron 10 investigaciones (Ver anexo 1) relacionadas al &ambito de clima
organizacional, modelo de la felicidad y felicidad organizacional, priorizando aquellas mas
relacionadas al objeto de estudio, que en este caso es: clima laboral y felicidad organizacional.
Los distintos textos fueron seleccionados por medio de un filtro de contexto, actualidad y

metodologia.

En relacion a la indagacion de textos sobre el clima organizacional, felicidad organizacional-
felicidad laboral y el modelo de la felicidad, fueron seleccionados de la base digital del buscador
de Google, el portal de la Universidad Autonoma de México, la biblioteca de la Facultad de
Comunicacion y Mercadotecnia y la Maestria en Comunicacion Estratégica y Relaciones
Publicas, de la UAGro.

Dentro de las primeras observaciones a las distintas tesis sobre el tema de la felicidad,
pudimos constatar que en la mayoria existen estudios realizados por el area de salud, y filosofia,
debido a que suele atribuirse el concepto a un hecho existencial o detonante de las enfermedades
fisicas o mentales. En México no abundan estudios relacionados con el modelo de la felicidad
organizacional, incluso en el area de administracion y comunicacion, ya que las existentes se

enfocan en solo medir el clima laboral.
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Los paises hispanohablantes exponentes de las investigaciones actualizadas sobre la tematica
a favor de trabajadores son Espafia y Colombia, donde desde 2015 se han elaborado proyectos

sobre modelos de la felicidad organizacional con una perspectiva de psicologia.

La mayoria de las investigaciones realizadas sobre clima laboral se enfocan solo al hecho de
medir los niveles y su relacién con el desempefio laboral, tomando el tema de manera muy
superficial, ya que no aportan datos nuevos a los ya mencionado por las teorias usadas, y en
muy pocas tesis que elaboran estrategias o propuestas para mejorar o perfeccionar el clima de

una organizacion.

Las investigaciones sobre el estudio del clima laboral son del Area de psicologia y
administracion, por lo que proporcionan un marco tedrico psico-humanista y humanista. La
mayoria de ellas aborda la investigacion desde el paradigma cuantitativo utilizando mayormente
la investigacion descriptiva y las técnicas de investigacion para medir cuantitativamente las

diferentes variables.

Con base en esta revision documental se pretende estudiar en este trabajo los niveles del
clima organizacional sélo como un antecedente para poder construir un modelo que funcione
como estrategia de mejoramiento del clima organizacional, ademas de la utilizacion de una

metodologia cualitativa para analizar de fondo las categorias del estudio.

1.5 Contextualizacion
Esta investigacion es un caso de estudio que se situa en el Instituto Bilingte John L. Austin, en
este apartado se desarrollard el perfil de la organizacion con la finalidad de conocer las

caracteristicas actuales que posee.

1.5.1 Corazon ideoldgico del Instituto Bilingle John L. Austin
El instituto tiene delimitado su corazén ideoldgico, cuenta con una Mision, Visién y Valores

que rigen sus comportamientos organizacionales.
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e Misidn: Ser un centro educativo dirigente en la formacion temprana de estudiantes
bilinglies mediante un ambiente 6ptimo y métodos de ensefianza modernos, que
permitan potenciar el aprendizaje de cada alumno guerrerense.

e Visidn general: Ser una institucion educativa lider y propulsora de una cultura del
aprendizaje de idiomas a nivel estatal, comprometida con la excelencia académica y la
calidad en el servicio, formando estudiantes calificados internacionalmente.

e Vision a mediano plazo: La vision del Instituto John L. Austin para el afio 2030, es
estar posicionada como una de las marcas lideres en el mercado local de la ensefianza
del idioma inglés en nifios, a través de una imagen corporativa positiva que le permite
ademas mantener una plantilla de alumnado (publico infantil) completa.

e Vision a largo plazo: El Instituto John L. Austin para el afio 2035 sera la institucion
lider en la ensefianza de lenguas extranjeras en el ambito local, por medio de una
excelente reputacion, manteniendo una oferta educativa innovadora y comprometida con

la excelencia académica.

Valores:
Los valores que se practican en el Instituto John. L Austin son: respeto, responsabilidad,

ética, compromiso de mejora continua, tolerancia.

1.5.2 Slogan
El slogan del Instituto Bilinglie John L. Austin es: DOING THINGS WITH LANGUAGE, que

traducido al espafiol significa “Las palabras hacen cosas”.

1.5.3 Organigrama
Desde su apertura hasta la actualidad, la estructura organizacional del Instituto Bilingiie John L.

Austin ha cambiado de acuerdo al desarrollo de la institucion, por lo que se han abierto nuevos
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departamentos a fin de cubrir las nuevas necesidades. Anteriormente como Centro de
Aprendizaje de Idiomas (CADI Chilpancingo) (Ver figura 3) contaba con una propuesta de

estructura organizacional, basica y limitada.

Figura 3
Organigrama del Centro de Aprendizaje de Idiomas Chilpancingo (CADI Chilpancingo)

Imagen obtenida en el Instituto Bilingtie John L. Austin.

1.5.4 Organigrama actual

Con relacién a los cambios realizados a principios de afio a nivel estructural y sistematico, la
estructura organizacional (Ver figura 4) con la que se rige el Instituto Bilinglie John L. Austin
queda de la siguiente manera, en este nuevo disefio se integra una direccion general encargada
de supervisar la Coordinacién de Marketing y Difusion Académica, Coordinacion Académicay
RRHH, Coordinaciéon de Administracion y Contabilidad; dichas areas son de reciente apertura

a excepcion del departamento de contabilidad.

Figura 4
Organigrama del Instituto Bilingtie John L. Austin

Direccién General

Coordnacidn de Markuling Coordiracion Coordnacian de
y dfusion Académice Académica y RARHH Aaministracion y Comabiidac
Cerificanones intemaconales Auxiar Adminsyaive

Imagen obtenida en el Instituto Bilingte John L. Austin.
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En el organigrama existen dos sub areas; en este caso la Coordinacién Académica y RRHH
supervisa el trabajo de las certificaciones internacionales y la Coordinacién de Administracién
y Contabilidad maneja un auxiliar administrativo. Al igual que el esquema inicial existen
limitantes en funciones, ademas que hacen falta departamentos esenciales como lo el

departamento de Comunicacion.

1.5.5 Medios de comunicacion

El Instituto Bilinglie John L. Austin hace uso de los medios digitales, cuenta con 3 péginas
oficiales; tanto en la plataforma de Facebook (2), como en Instagram (1), las cuales cuentan con
el nombre de Instituto Bilingue John L. Austin AC (Facebook), Centro de Idiomas John L. Austin
AC (Facebook) y John L. Austin (Instagram).

La pagina de Facebook “Instituto Bilingiie John L. Austin”, de reciente creacion, cuenta con
347 Me gusta y 360 seguidores, de acuerdo a los datos tiene alrededor de 18,301 personas
alcanzadas por semana. Mientras que la pagina, Centro de Idiomas John L. Austin AC
(Facebook) cuenta con 4,192 Me gusta y 4,250 seguidores, de acuerdo a los datos tiene alrededor
de 1,575 personas alcanzadas por semana, esto por alcance de publicidad orgéanica y alcance
inorganico. Ademas, la pagina de Instagram con sus 47 publicaciones, cuenta con 203

seguidores.

Ademas, en relacion a lo observado (Ver tabla 2), los medios y canales que utiliza el Instituto

Bilingtie John L. Austin son:

Tabla 2
Medios y canales

Medios Medios impresos; carteles, folletos, volantes, boletin.
Medios digitales, computadora, laptop. Medios de
comunicacion interpersonal: internet, teléfono.

Canales de comunicacion interna WhatsApp, teléfono institucional, oficio, correo
institucional, mural.
Canales de comunicacion externa Redes sociales; Instituto Bilingue John L. Austin

(Facebook, Instagram), cartel, folleto

Elaboracion propia.
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1.5.6 Caracteristicas comunicacionales del Instituto Bilinglie John L. Austin

La comunicacion que prevalece en El Instituto Bilinglie John L. Austin es por medio de la
Comunicacion formal, preponderantemente escrita, de flujo vertical descendente y regulada por
los cargos superiores. Los cargos superiores en la organizacién son correspondientes a Direccion
general/ Coordinadora de Certificaciones Internacionales, a cargo de la Dra. Alaide Aurora
Salgado, mientras que en segundo puesto de poder esta la Lic. Monica Yrena Duefias VVargas

como Coordinadora Académica/ docente y el Coordinador Héctor Gadiel Brito.

La escuela del comportamiento organizacional que prevalece en El Instituto Bilingle John
L. Austin, es la teoria clasica, debido a que su estructura organizacional estd disefiada con un
enfoque piramidal, con jerarquias delimitadas de las posiciones que ocupan las personas de la

organizacion, reglamentos y normas muy estrictas y autoritarias.

La comunicacion organizacional que se da en este tipo de enfoque es preponderantemente
formal, oficial, vertical (descendente) con poca libertad y relacién. Hay una marcada
centralizacion en la toma de decisiones, incluido en la comunicacion oficial, acerca de como,
cuando y qué decir, una cercana supervision y control. Y justo es asi como se da en el instituto.
Dentro de las desventajas que tiene el modelo clasico es la comunicacion lenta e incluso
inoportuna, escasa y excesiva en ciertos momentos (normas, reglamentos y manuales) y sobre

todo orientada a temas de interés de los altos mando sin considerar a los empleados.

1.6 Tema
Modelo de Comunicacion Estratégica basado en la felicidad organizacional para el

mejoramiento del clima laboral del Centro de Aprendizaje de Idiomas Chilpancingo.

1.6.1 Pregunta de investigacion
¢ Qué elementos debe considerar el modelo de Comunicacion Estratégica basado en la felicidad

organizacional para el mejoramiento del clima laboral del Instituto John L. Austin?
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1.6.2 Objetivos
Objetivo general: Proponer un modelo de Comunicacion Estratégica basado en la felicidad
organizacional que contribuya al mejoramiento del clima organizacional del Instituto Bilingie
John L. Austin.

Objetivo especifico:

e Diagnosticar el clima laboral del Instituto Bilingle John L. Austin.

o Identificar los elementos comunicativos que faciliten la felicidad organizacional dentro
del Instituto Bilinglie John L. Austin.

e ldentificar los factores del clima organizacional que influyen en la felicidad
organizacional.

e Desarrollar una guia estructurada que facilite la implementacién del esquema basado en

el manejo de comunicacion en el Instituto Bilinglie John L. Austin.

Palabras claves: Comunicacion estratégica, Felicidad organizacional, Clima laboral, Modelo
de la felicidad.
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Capitulo I1. Marco Tedrico

En el presente capitulo abordaremos los principales conceptos, enfoques y teorias que sustentan
y dan fundamento a esta investigacion y que posteriormente nos permitird la interpretacion

consciente de los resultados y la formulacion de las conclusiones respectivas.

2. 1 Concepto y Caracteristicas de la Nueva Teoria Estratégica
La Nueva Teoria Estratégica (NTE) se trata del nuevo paradigma que combina el interés entre
expertos en estrategia y comunicacion; elaborada y desarrollada en el libro “Hacia una teoria de

la Estrategia” de Rafael Alberto Pérez (2009).

Para abordar el tema de La Nueva Teoria Estratégica, es necesario conocer los antecedentes
del fendmeno estratégico, los cuales, de acuerdo a la documentacion, la estrategia ha cambiado
varias veces de ambito, de sentido y de orientacion.

La Estrategia ha desbordado al ambito militar, desde donde surgid, para ser aplicado a
fendmenos sociales. A mediados del siglo XX esta historia toma un nuevo giro cuando la
administracion hace de ella un eje de propuestas. Pérez (2009) se refiere a la nocién histoérica de

la palabra estrategia como:

Apenas cien afos la estrategia solo se estudiaba en las academias militares. Hoy, en cambio,
los futuros directivos lo hacen en las Escuelas de Negocios. Y para muchas personas hablar de
estrategia significa hablar de empresas y mercados. Contradicciones aparentes que se resuelven
cuando entendemos a la estrategia como el resultado de tres grandes paradigmas: el militar, el

matematico/cientifico y el econdémico/manager” (Pérez, 2009, pag. 20).

La presentacion de la Estrategia como algo que nace en la guerra, se mueve hacia la vida
civil en la economia, y finaliza con la practica en el ambito de la vida social, es el resultado de

una evolucion préctica, en la cual la nocién de la palabra ha cambiado, pero no la direccion.
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De acuerdo a Pérez (2008) la necesidad entonces del cambio del paradigma y de una nueva
teoria de la Estrategia, se debe a “la recuperacion del ser humano y sus valores; la incorporacion
de la comunicacién, la participacion y la dialogica; orientacion al consenso; integracion del
factor cultural y reconocimiento de las diferencias; respeto a las identidades, etc” (pag. 3). Tal
como Rafael Alberto Pérez (2001) lo afirma, la nueva postura de la Teoria Estratégica, tiende a
desarrollar un ambito mas humano dentro de las organizaciones, contradiciendo a la teoria
clasica. Por lo que se dice que es una “nueva teoria estratégica menos geométrica y mas

hermenéutica, menos racional y mas relacional” (Pag. 672).

El nuevo paradigma de la NTE va entonces de lo individual a lo colectivo, permitiendo
incorporar una vision mas compleja y valorizada, sobre los aspectos humanos y sociales.

Massoni y Pérez (2003) sugieren una definicion y caracteristicas del paradigma:

“La estrategia en cuanto a disciplina ha de asumir un cambio en su paradigma central: del
econdmico basado en la fragmentacién analitica a la complejidad. Y también en su paradigma
disciplinario, pasando de la racionalidad (de unos actores) a la racionalidad (de unos seres
humanos). Todo ello ha de ser abordado desde un enfoque transdisciplinario” (Massoni y Pérez,
2003, pég. 20).

Muchos autores han discutido sobre los atributos con los que cuenta la Nueva Teoria
Estratégica en el &mbito organizacional, dando una vision moderna sobre la relevancia de la

comunicacion como factor de enlace en el sistema.

La propuesta de este enfoque permite el desarrollo del modelo de Comunicacion Estratégica
basado en la felicidad organizacional para el mejoramiento del clima laboral de Instituto
Bilingue John L. Austin”, la articulacion de lo simple a lo complejo de una organizacion, permite
superar la vision tecnicista y racional de la postura clasica administrativa, por la incorporacion
de una visién mucho mas compleja y valorizar sobre los aspectos humanos y sociales de una

organizacion.
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Las caracteristicas y elementos funcionales de la NTE encajan correctamente con el modelo
de la felicidad, su orientacion hacia el impulso del capital humano la transforma en matriz de la

investigacion.

2.2.1 Comunicacion Estratégica

La innovacion de la propuesta de la Nueva Teoria Estratégica (NTE) de Rafael Alberto Pérez,
tiene una vision préactica de la comunicacion, que se adapta perfectamente a la figura del Dircom,
su naturaleza y caracteristicas hacen de la Comunicacién Estratégica una vision contemporanea

tedrica- metodoldgica necesaria en las organizaciones. Tal como lo afirma Massoni (2007):

Este modelo de comunicacion estratégica es integrador porque permite abarcar la
comunicacion interna, la interinstitucional y la externa, definiendo en cada caso cual es la
problematica prioritaria, cual es la transformacién cognitiva que es deseable poner en marcha
en el marco de los objetivos institucionales y atendiendo muy especialmente a los contextos.
Tiene una particularidad y es que este modelo se concentra en facilitar las transformaciones a

partir de una mirada respetuosa de la diversidad (Massoni, 2007, pag.1).

De acuerdo a Pérez (2009), al considerar a la estrategia desde otras perspectivas y desarrollos
tedricos-metodologicos, estas corrientes representan un desafio para el paradigma econémico e
implican un grado de transdisciplinariedad, es asi como palabras como sustentabilidad,
emocion, relacién, comunicacion y conectividad han pasado a tener protagonismo dentro de las

ciencias directivas.

La relacion entre la Nueva Teoria Estratégica (NTE) y la comunicacion son evidentes, el
sentido de que la estrategia conduce a la comunicacion efectiva es un hecho sin precedentes,
pasando del hecho tactico y estratégico, por lo cual existe una relacion bilateral en la que ambos
elementos conducen o interactian entre si. Rafael Alberto Pérez (2014) ubica como la clave de
la NTE en tres aspectos claves:

(1) Refunda la estrategia desde la comunicacion; (2) lo hace desde el pensamiento complejo

Moriniano y (3) se ubica en la relacion entre las personas y las organizaciones (alli donde se
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generan las interacciones que les dan sentido: servicios, productos, etc.) (Pérez R. A., 2014, pag.
20).

La Nueva Teoria Estratégica (NTE), esta compuesta de un orden racional y humano, que,
cimentada sobre los preceptos directivos, propone a la comunicacion como matriz del estudio,

ademas abandona la raiz bélica de la palabra, eliminado el conflicto, para ir por la articulacion.

En esta nueva concepcion de la Comunicacion como un elemento intrinseco de las estrategias
empresariales, el comunicador pasa a formar parte como el actor principal en el desarrollo de la
estrategia empresarial, desde una visién racional y humana.

Estos cambios en el perfil se dieron por medio de 5 pautas que sefiala Rafael Alberto Pérez
(2008):

Entendiendo que la clave de toda teoria estratégica pasa por recuperar al ser humano.

Concibiendo la estrategia como una ciencia de la relacion y de la articulacién social.

Poniéndose en el lugar del otro y dando asi a la estrategia una orientacion mas dialogante,

negociadora, cooperativa y consensual. Afiadiendo a los factores econémicos —que siempre

Ve

estaran ahi— otros més relacionales e intangibles.
Como consecuencia, en vez de preocuparse por proporcionar reglas paradigmaticas y
exactas, la Nueva Teoria Estratégica aspira a proporcionar otro tipo de reglas: De una parte,

reglas hermenéuticas, por otra parte, reglas de eleccion. (Pérez, 2008, Pag., 68 - 70).

El resultado es una estrategia mas compleja y racional, cuya herramienta principal es la
comunicacion; cuyo fin es ayudar a las organizaciones a articularse y lograr sus objetivos. Tal

como lo propone Massoni (2007):

“Provee una planificacion por objetivos de conocimiento a lograr con los distintos actores,
que resulta a la vez: previsora, racional, flexible y promotora de cambios a corto, mediano y
largo plazo. Promueve permanentemente las innovaciones posibles en el &mbito de la empresa

u organizacion con el consiguiente impacto y consolidacion de la imagen corporativa” (pag.1).
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El cuerpo de los elementos béasicos de la Comunicacion Estratégica (Ver figura 5) que
Massoni & Pérez (2008) seleccionan son la base de la investigacion, cuya funcion radica en la
matriz racional que reivindica al ser humano como pieza clave de la organizacion, y que por
medio de su vision humaniza a la comunicacién, que pasa a ser propuesta como una estrategia
de gestion empresarial. El caracter integrador y su naturaleza transdisciplinaria permite que las
ciencias sociales desarrollen una directriz unitaria de estudio para la innovacion de informacion

0 modelos.

Figura 5
Componentes bésicos de la Comunicacion Estratégica

Matriz Racional

Articulacién

inovadora Vision Humanista

Comunicacion
Estratégica

Carécter
Integrador

Naturaleza
transdisciplinario

Elaboracion propia basado en Massoni & Pérez (2007).

La Comunicacion Estratégica va permitir estudiar, analizar y fomentar la practica correcta
para la articulacion de la comunicacion interna, donde el autor del cambio sera la direccion y
los protagonistas clave seran todos los empleados de la organizacion, quienes se beneficiaran

de las estrategias de enfoque ético.

En el caso de estudio de la investigacidn, uno de los focos de estudio es el clima laboral, por
lo cual es necesario partir de la recapitulacion de las caracteristicas y limites de la comunicacion
interna, asi como su relacion con las palabras claves, enlaces entre la comunicacion estratégica

y el modelo de la felicidad.
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2.2.2 Comunicacion interna

La comunicacion interna, tal como su nombre lo sugiere es el proceso comunicativo que se
desarrolla hacia el ambito interno de una organizaciéon, Collado (1991), afirma que la
comunicacion interna esta constituida por un conjunto de actividades y medios a fin de la
creacion y mantenimiento de las buenas relaciones entre los miembros. Esto, con la finalidad de
que toda la informacion sea enviada y recibida de manera adecuada, con lo cual lo trabajadores
se mantengan informados, comunicados, integrados y motivados para contribuir en el

desempefio de los objetivos organizacionales (Ver figura 6).

Asi, la comunicacion interna se define como el proceso en donde dos 0 mas personas
intercambian, comulgan o comparten principios, ideas o sentimientos de la empresa con vision
global (Pizzolante, 2004). Aludiendo a un sentido de pertenencia, dicho concepto, designa a la
comunicacion interna como una disciplina gestora de la eficiencia en la emision y recepcion

apropiada de mensajes entre los individuos de la organizacion.

Figura 6
Ciclo del estudio de la Comunicacion Interna

Estudio

Mantenimiento Anilisis

Integracion Creacion

Elaboracion propia.

Tal y como Brandolini & Gonzalez Frigoli (2009) sefialan: “La comunicacion interna es una
herramienta o una técnica de gestion, donde el objetivo primordial es la eficacia en la recepcion
y comprension del mensaje” (Pag. 28). En este caso los autores se centran en la emision y

recepcion de mensajes bilaterales en las organizaciones, con el fin de desarrollar estrategias para



30

todo el personal, por lo cual se afirma que: permitiendo tal desarrollo podria existir una mejor
confianza, empatia y sobre todo permitiria conocer los aspectos mentales y emocionales del
personal (Pizzolante, 2004). La estrategia de potenciar el desarrollo sustancial del sistema, la
administracion, y de los individuos; conlleva estudiar el contexto de la organizacién mediante
el acoplamiento de la comunicacion estratégica, de la comunicacion interna y el contexto de la
organizacion. De ahi se analizara el tipo de clima laboral que estd presente por medio del
comportamiento organizacional, los resultados obtenidos seran los necesarios para formular el
Modelo de comunicacion estratégica basado en el modelo de la felicidad. Aspecto vital en la

investigacion.

De tal manera, Paul Capriotti (1998) conceptualiza a la comunicacion interna como:

Contar con la Organizacién para lo que la Organizacion esta haciendo. Esta nocion, aunque
solo cambie una palabra (contar con, en lugar de contar a), implica un vuelco radical sobre el
concepto anterior. En este caso, la idea central es la participacién, hacer participes a todos los
miembros de la organizacion de lo que la organizacion hace, instandolos a colaborar, a sugerir,
a comentar; en una palabra: involucrar a todos los miembros de la organizacién en la

comunicacion” (Capriotti, 1998, Pag. 5).

En este caso, la idea principal del autor es la participacién equitativa entre los miembros de
la organizacion sobre lo que la institucion hace, orientando una comunicacion hacia la
colaboracidn abierta a la sugerencia y comentarios, esto con el objetivo de mantener una buena
relacion entre lo miembros, tal como Capriotti (1998) sugiere. Por lo tanto la comunicacion
interna concierne a todos los componentes de la empresa; los cuales Morales (2000) designa

como actores de la comunicacion interna, en la cual se integran desde el orden jerarquico.

De igual manera, Benavides (2000), en el apartado de Comunicacion Interna del libro
Direccion de comunicacion empresarial e institucional, sefiala que la comunicacion interna
“persigue: contar lo que la propia organizacion hace; lograr un clima de implicacion e
integracion de las personas en su respectivas empresas; incrementar la motivacién y la
productividad” (Pag. 219).
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De acuerdo a Capriotti (1998) los objetivos de la Comunicacion interna son:

e “ANivel Relacional, lo que se busca es establecer una relacion fluida entre empleados
y empleadores, por medio de canales adecuados entre todos los niveles de la
compafiia.

e A Nivel Operativo, la intencién es facilitar la circulacion e intercambio de
informacién entre todos los niveles de la empresa, permitiendo, asi, un
funcionamiento mas agil y dinamico de las diferentes areas, y una mejor coordinacion
entre ellas.

e A Nivel Motivacional, el objetivo es motivar y dinamizar la labor de los miembros
de la organizacion, contribuyendo a crear un clima de trabajo agradable, que redunde
en una mejor calidad del trabajo y en la mejora de la productividad y competitividad
de la compafiia.

e ANivel Actitudinal, se intenta obtener la aceptacion y la integracion de los empleados
a la filosofia, a los valores y a los fines globales de la organizacion. Y también se
busca crear y mantener una imagen favorable de la empresa en los miembros de la

organizacion. Sin duda, estos son objetivos globales” (Capriotti, 1998,Pag. 6).

De una manera sintetizada (Ver figura 7) de acuerdo al autor estos objetivos no seran los
unicos que se planeen a nivel de comunicacion interna, si no que serviran de guia y marco de
referencia de otros objetivos especificos o particulares que se estableceran de acuerdo al
contexto de la organizacion y caracteristicas, los niveles en los cuales se desarrollan los
objetivos de la comunicacion interna pueden dividirse en afinidades de relaciones humanas,

informacion, operacionalidad y la potencializacion de los recursos intangibles.



32

Dichos objetivos caracteristicos en el proceso de relacion intergrupal de la comunicacion
interna sugieren una estrategia para su desarrollo, el modelo de la felicidad de Fernandez (2005)
cumple como técnica aplicable para ello, dado al deber psico-social de desarrollar las actitudes
de los trabajadores. EI modelo de la felicidad tiene la capacidad de fortalecer el vinculo y
relaciones que mantienen los individuos dentro de una organizacion, mejorando los aspectos,
condiciones y procesos de trabajo presentes, por medio del uso del estudio de la comunicacion
interna, es entonces, que ambas partes forman el ciclo de actualizacion de la organizacion, el
modelo de la felicidad como técnica y la comunicacion interna como contexto actual del déficit

en el comportamiento promueven un adecuado clima laboral.

Figura7

Obijetivos de la Comunicacion Interna
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Obijetivos de la Comunicacion Interna. Elaboracion propia. Basado en Capriotti (1998).

Para adaptar el modelo de Comunicacion Estratégica basado en la felicidad organizacional
es necesario de primera instancia conocer el grado de percepcién que los miembros de la
institucion tienen acerca del clima laboral presente, esto por medio del analisis de la
comunicacion interna, ademas dada las caracteristicas propias del area, teniendo el modelo, se
pueden desempefiar las funciones integradoras, informativas, preventivas, colaborativas y
evaluadoras, sobre la aplicacion e impacto.

2.3 Comportamiento organizacional
Se designa el término de comportamiento organizacional al estudio o aplicacién sobre la forma

en que los individuos pertenecientes a una organizacion se comportan de forma individual y
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grupal, asimismo, trata de identificar la manera en que las personas pueden laborar de manera

plena.

Robbins & Judge (2009) lo definen de esta manera:

El CO se ocupa del estudio de lo que hacen las personas en una organizaciéon y de cémo
afecta su comportamiento al desempefio de ésta. Y como el CO estudia en especifico las
situaciones relacionadas con el empleo, no es de sorprender que haga énfasis en que el
comportamiento se relaciona con los puestos, trabajo, ausentismo, rotacion de los empleados,

productividad, desempefio humano y administracion (Robbins & Judge, 2009, Pag. 10).

De esta manera el CO ayuda a que los directivos observen, analicen y elaboren tacticas que
faciliten la compresion de la complejidad de las relaciones interpersonales en las que interactdan

los trabajadores, por lo cual estudia tres determinantes: individuos, grupos y estructura.

De acuerdo a Amoros (2007) los objetivos del comportamiento organizacional son:

e “Describir el modo como se conducen las personas.
e Comprender el por qué se comportan como lo hacen.
e Predecir la conducta futura de los empleados.

e Controlar al menos parcialmente las actividades humanas”™ (Pag. 6).

El primer objetivo, la descripcion permite que los superiores se comuniquen con un lenguaje
adecuado respecto al comportamiento humano en el trabajo. Con el segundo objetivo, al
comprender se entienden las razones del porque del comportamiento, con la finalidad de mejorar
métodos. Con el tercer objetivo, predecir es consecuencia de los primeros dos objetivos, ya que
al describir y comprender los directivos, gerentes o administradores conoceran al personal, tanto
sus habilidades y relaciones intergrupales, por lo cual tendrian la capacidad de predecir el perfil
de cada empleado (comprometidos y responsables) de modo que sea posible aplicar acciones

preventivas.
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Mientras que el Ultimo objetivo, controlar se refiere a la accion que los superiores como
responsables de la informacion de los resultados de rendimiento pueden manejar con el fin de
lograr un mejor rendimiento, efectos en el comportamiento, desarrollo de habilidades, trabajo

en equipo, coordinacion de esfuerzo y la productividad de los empleados.

2.3.1 Niveles y variables del comportamiento organizacional

El estudio del comportamiento organizacional requiere una aproximacion por variables tanto
independientes como dependientes que intenten explicar o predecir como factores de la
organizacion se ven afectados por otros. Tal como lo afirma Mercedes (2018) “Debido a que las
personas son diferentes y cada uno actda de modo subjetivo, es necesario observar el CO en un
marco de contingencia, usando variables situacionales para regular las relaciones causa-efecto”
(Mercedes, 2018, Pag. 1).

Amoros (2007) sefiala que las variables dependientes son: “Los factores claves que usted
quiere explicar o predecir y que son afectados por otros factores” (Pag. 17). Por lo cual, y de
acuerdo a la informacion sefialada las variables dependientes de una organizacion pueden ser:

productividad, ausentismo, rotacion y la satisfaccion en el trabajo.

La productividad: de acuerdo a Robbins & Judge (2009) “una organizacion es productiva si
alcanza sus metas y si hace esto transfiriendo insumos al producto, al costo mas bajo. Como tal,
la productividad implica una preocupacion tanto por la eficacia como por la eficiencia” (Pag.
27). Una de las preocupaciones principales del CO es la productividad. Hay un interés por saber
cuéles son los factores que influyen en la eficacia y eficiencia a nivel individual, grupal y de la

organizacion en su conjunto.

El ausentismo de acuerdo a Klaric (1976) citado por Sanchez (2008) el autor amplia la
definicion de la palabra ausentismo, haciendo alusion a determinados contextos en los que la
ausencia representa la ruptura de situacion de dependencia y obligatoriedad que actGa como
reemplazo de esa situacién. Dicho concepto puede ser justificado por baja, por enfermedad,
retrasos, accidentes o huelgas y concluye con la sensacion temporal de ser independiente en los

nuevos roles elegidos para sustituir el trabajo. Por lo general el resultado del ausentismo laboral
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es tiempo perdido en el trabajo y bajas econdmicas, aunque en ciertas situaciones la ausencia al

trabajo es un acto involuntario, a su vez puede ser provocado por el mismo empleado.

En la cuestion relacionada con la rotacion, Pigors & Meyers (1985), este término es el grado
de movilidad interna que sufren los empleados; la cual puede ser evitable o inevitable; saludable
0 no saludable para una organizacién. De acuerdo al autor las causas de la rotacion inevitable
van desde enfermedades, accidentes, la muerte o jubilacion. Mientras que las causas evitables
son la insatisfaccion, bajo sueldo, mala relacién, mala seleccién del personal, etc. Ademas,

sefiala que entre las causas de rotacion saludable estan el ascenso, promociones y traslados.

La rotacion del personal puede beneficiar o entorpecer el funcionamiento eficiente de una

organizacion.

Con respecto a la satisfaccion en el trabajo, Spector (2002) el desarrollo de la satisfaccion
laboral produce importantes aspectos vinculados con los empleados y las organizaciones, desde
el desempefio laboral, hasta la salud y la longevidad. Dentro de los aspectos de la satisfaccién
en el trabajo, Robbins (1999) la ve como “una actitud general hacia el trabajo de uno; la cual se
puede ver mermada por la diferencia entre la cantidad de recompensas que reciben los
trabajadores y la cantidad que ellos creen que deberian recibir” (Pag. 25). A diferencia de las
variables anteriores, la satisfaccion del trabajador representa mas una actitud que un
comportamiento, su inclusion en las variables dependientes se debe a que la satisfaccion esta

relacionada con las cuestiones de ausentismo, rotacion y productividad.

Con respecto a las variables independientes Robbins (1999) designa tres variables
independientes a las que visualiza como una serie cada vez mas compleja de blogues de
construccion; el nivel de Macro de analisis se refiere al comportamiento del sistema
organizacional como un todo. Es lo que llamamos comportamiento macroorganizacional y se
refiere al estudio de la conducta de las organizaciones (grupal y de sistema), el nivel intermedio,
trata sobre el comportamiento de los grupos y los equipos de la organizacion recibe el nombre
de comportamiento mesoorganizacional, pues funciona como nexo entre las otras dos

perspectiva, y el nivel micro de analisis (individual), analiza el comportamiento del individuo
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que trabaja solo en la organizacion. Tales niveles permiten a la organizacion integrar los
conocimientos alcanzados. Cada limitante consta de caracteristicas propias que las dividen por

la relacion social entre los miembros de la empresa y su funcionamiento.

Dentro de la micro-perspectiva, se analiza el comportamiento del individuo cuando trabaja
solo en las organizaciones, tales como:

e Actitudes en el trabajo.
e Caracteristicas personales, informales e individuales.

Rasgos de formacion, capacitacion, valores, actitudes, personalidad, emociones, percepcion,

toma individual de decisiones, aprendizaje y motivacion.

Segun Chiavenato (2009) el comportamiento de las personas presenta una serie de rasgos,
los cuales no dependen solo de las caracteristicas individuales, también influyen las
organizaciones, teniendo como principios basicos las siguientes: el hombre posee capacidad
limitada de respuesta, pero a su vez difieren unos de otros. Las personas tienen necesidades
diferentes y tratan de satisfacerlas, las personas piensan en el futuro y eligen su comportamiento,

reaccionan de forma emocional, el hombre percibe, piensa, elige y evalla.

Dichos conceptos de los autores sugieren que cada individuo es diferente desde niveles
psicoldgicos hasta bioldgicos, por lo cual mantiene una complejidad. La singularidad de cada
persona no solo depende de su naturaleza caracteristicas, necesidades y habilidades, sino

también de su propia estructura.

Por otra parte, en el caso de la macro perspectiva contempla al comportamiento
organizacional como un todo:

e Lineamiento de la comunicacion.
o Despliegue de liderazgo.
e Toma de decisiones.

e Manejo de conflictos.
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e Estrés laboral.

e Como efectuar negociaciones y coordinar actividades de trabajo en la organizacion.

Dentro del apartado de macro perspectiva se encuentran los procesos grupales y de sistema.
De acuerdo a Chiavenato (2009) el sistema grupal es mas que el comportamiento total de todos
los individuos que actian a su manera. Por lo tanto “En el estudio del CO, el grupo es una
importante unidad de analisis, de igual manera, adquiere gran relevancia conocer su dinamica
grupal, es decir, las fuerzas que estan detras de las relaciones entre miembros de un grupo en
una situacion social” (Pag. 272). De igual manera con el aspecto individual, cada grupo posee
caracteristicas propias, las cuales lo diferencian, dentro de los aspectos que los perfila se
encuentra la composicion formal o informal del grupo, Chiavenato (2009) los clasifica en:

Grupos formales: son aquellos definidos por el organigrama y determinados por las
relaciones formales de autoridad, en estos grupos, su comportamiento comprometido esta

estimulado hacia las metas organizacionales (Ver tabla 3) . Dentro de clasificacion se

encuentran:
Tabla 3
Grupos formales en una organizacion
Grupos formales Caracteristicas

Estd compuesto de subordinados que reportan
directamente a un gerente dado o jefe directo.
Representan a aquellos trabajadores encargados de
una tarea o funcion determinada. Este tipo de grupo,
Grupo de tareas no se limitan al area de su superior jerarquico
inmediato, sino que pueden trascender las relaciones
de mando

Se forman para ejecutar ciertas tareas de la
organizacion y tienen una duracién definida, como
las comisiones

Grupo de mando

Grupo temporales con plazos definidos

Elaboracion propia, basado en la definicion de Chiavenato (2009).

Los grupos informales son aquellos que surgen de forma espontanea y dan como resultado

relaciones entre personas como respuesta a las necesidades del contrato social. Su naturaleza es
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social por lo que suelen formarse con base en amistades o intereses comunes (Ver tabla 4). Los

grupos informales pueden ser:

Tabla 4

Grupos formales en una organizacion.

Grupos informales Caracteristicas
Agrupacion que alcanza un ndmero escaso de
miembros. Por su tamafio, se caracteriza por la
El grupo primario camaraderia y la lealtad y porque sus miembros
tienen valores en comuin. Los ejemplos mas comunes
son la familia y colegas.
Grupo de personas que se une para enfrentar un
problema u objetivo comun.
Este tipo de grupo va més alla del entorno laboral, ya
que tienen relaciones sociales externas. Por lo
habitual mantienen el mismo rango de edad, herencia
cultural y aficiones similares.
De acuerdo a investigaciones se ha revelado que el
nivel social puede afectar la formacion de alianzas en
las organizaciones. Al nivel micro, las coaliciones de
individuos y de grupos dentro de las empresas son
reconocidas como una dimensién importante de la
dinamica grupal.

Grupos de interés

Grupos de amistad

Coaliciones

Elaboracion propia, basado en la definicion de Chiavenato (2009).

Mientras que, a nivel de sistemas de organizacion, es el trabajo mutuo entre todos los niveles
donde existe una division de actividades de forma adecuada para alcanzar un propoésito en
comun. Por lo tanto, el nivel organizacional o de sistema depende de los esfuerzos colectivos.
Para Robbins (1999) “El comportamiento organizacional alcanza su maximo nivel de
complejidad cuando agregamos una estructura formal a nuestro conocimiento previo del
comportamiento del individuo y del grupo” (Pag. 27). Siendo que los grupos son solamente la
suma de los miembros individuales, asi también las organizaciones son suma de los grupos que
la integran. EI grado de desarrollo depende del disefio de la organizacién, procesos de trabajo y

los trabajos (politicas de recursos humanos y practicas) y la cultura interna.

2.3.2 Disciplinas y contribuciones al Comportamiento Organizacional (CO)
El campo del comportamiento organizacional (CO) es un area multidisciplinar que maneja
aspectos de diferentes disciplinas, Cherrington (1989) da una idea sobre los antecedentes y

contribuciones de cada area "ElI campo del comportamiento organizacional se desarrolld
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primordialmente gracias a las contribuciones de la psicologia, la sociologia y la antropologia.
Cada una de ellas aport6 ideas relevantes para los acontecimientos organizacionales que se
combinaron en una materia por separado conocida como comportamiento organizacional. Otras
tres disciplinas que ejercieron una influencia menor en el desarrollo del comportamiento

organizacional son la economia, las ciencias politicas y la historia” (Pag. 27).

Cada disciplina consta de caracteristica especificas que dividen las variables individuales,
grupales y de sistemas de la organizacion para su contribucion que van desde el nivel micro de
andlisis (individual) a macro (procesos grupales y de sistema). De acuerdo a Robbins (1999) las
areas predominantes son la psicologia, sociologia, psicologia social, la antropologia y las
ciencias politicas. Las cuales contribuyen al individuo/os a nivel micro o macro del anélisis. De
igual manera el autor realiza una ilustracion sobre las mayores contribuciones al estudio del

comportamiento organizacional (Ver figura 8).

Figura 8

Grupos formales en una organizacion
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Extraida de Robbins, Stephen (1999).

En relacion a lo propuesto por el autor, en el nivel individual contribuye principalmente la
psicologia, mientras que en la unidad de analisis de grupo se encarga la sociologia, psicologia
social y parte de la antropologia social; el sistema de organizacion es estudiada por medio de la

ciencia politica, antropologia y la sociologia. Dichas ciencias del comportamiento manejan sus



40

propias variables. En nuestro estudio de caso en referencia a la naturaleza de la investigacion se
estudiaran la psicologia, psicologia social y sociologia, de las cuales se valorizaran las

contribuciones que sean relativas a los modelos y teorias propuestas.

Dentro de las cuestiones de la psicologia, Vidales (1998) define a la psicologia como “la
ciencia de la personalidad humana” (Pag. 13). Los psicologos organizacionales e industriales
estudian y tratan de entender el comportamiento de las personas en ambientes laborales,
valorando los aprendizajes sobre personalidad, eficiencia del liderazgo, aburrimiento,

percepcion, personalidad y otras condiciones producto de las condiciones de trabajo.

Mientras que los psicélogos se enfocan particularmente en el individuo, los socidlogos
estudian el tema social y el papel que desempefian los individuos, tal como lo sefiala Weber
(1977) sociologia es “una ciencia que pretende entender, interpretando la accion social para de
esa manera explicarla causalmente en su desarrollo y efectos” (Pag. 5). Por lo tanto, la sociologia
estudia a las personas y su relacion con otros seres humanos. Las contribuciones del area al CO
se da a traves del estudio del comportamiento de los grupos en las organizaciones, dinamicas de

grupo, disefio de equipos de trabajo, cultura organizacional, comunicaciones, etc.

Por parte de la psicologia social, Baron y Byrne (1994) citado por Barra (1998) la definen
como “el campo cientifico que busca comprender la naturaleza y causas de la conducta y
pensamiento de los individuos en situaciones sociales” (Pag. 3). Dicha area es la mezcla entre
los campos de la psicologia y la sociologia, y se enfoca en la influencia de unas personas en
otras. Tal y como Raven & Rubin (1983) lo explican:

La psicologia social es una disciplina en la cual las personas intentan comprender, explicar y
predecir como los pensamientos, sentimientos y acciones de los individuos son influenciados
por los pensamientos, sentimientos y acciones percibidos, imaginados o implicitos, de otros
individuos” (Raven & Rubin, 1983, Pag. 16). De acuerdo a ello, la aportacion del area en el

comportamiento organizacional es en la medicion, entendimiento y actitudes cambiantes.

Los elementos pertenecientes al Comportamiento Organizacional, como lo son sus niveles

de estudio, se acoplan de manera perfecta a la perspectiva que mantiene el Modelo de la
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Felicidad de Fernandez (2015), dado que el estudio de la interaccion entre miembros de una
organizacion y su comportamiento (emociones) se desarrollan de forma individual, grupal o
sistematica. De igual manera, la buena relacién en ambos casos da como resultado la felicidad

laboral, otorgandole una mayor productividad y rendimiento a la organizacion.

De acuerdo a lo sugerido, el comportamiento organizacional divide su labor en los niveles
individuales, grupales y de sistema, tales divisiones, son similares a los niveles de estudio que
sugiere Litwin y Stringer (1968) los cuales estudian los efectos subjetivos percibidos de un

sistema formal.

2.4 El modelo de la felicidad

El movimiento psicolégico denominado Psicologia Positiva que se remonta en el afio 1990,
liderado por el psicélogo y escritor Martin Seligman (1999), difiere de los métodos clasicos
donde se priorizaron los estudios sobre enfermedades mentales de las personas; en la psicologia
positiva se estudiaba el bienestar y la felicidad de las personas, y se proponian a través de
investigaciones con todo el rigor cientifico, modelos para hacer a las personas mas positivas y

mas felices.

Dentro de los aspectos mas relevantes de la Psicologia Positiva cabe resaltar una serie de

puntos generales que se denominaban como fuentes de felicidad y bienestar, las cuales son:

e Las personas extremadamente sociables tienden a tener mayor grado de felicidad.

e Mostrar la gratitud mejora el bienestar, la satisfaccion personal y nos hace mas felices.

e Cuantas mas emociones positivas se experimenten se lograra vivir mas y mejor.

e Latecnologia, el entretenimiento y el disefio pueden ser elementos de gran ayuda para
lograr la felicidad.

e Eldinero no es un elemento que genere felicidad a menos que sea compartido con los

demas.
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El modelo de la felicidad propuesto por Seligman (2003), identifica caracteristicas en la
personalidad, la vida personal, ambiente y contexto como percepciones por las cuales los
individuos pueden mantener una vida mas plena y satisfactoria, los cuales mas adelante por el

modelo de PERMA son focalizados en el aspecto organizacional.

2.4.1 La felicidad organizacional

El modelo de la felicidad organizacional es un modelo realizado a partir de los antecedentes de
la Psicologia positiva (Seligman) y el movimiento humanista (Maslow y Rogers) que va
desarrollandose desde los afios 50. Los trabajos relacionados con la funcion de la felicidad

organizacional son muy escasos.

Uno de los pocos modelos referentes a la felicidad organizacional es el de Ignacio Fernandez,

quien maneja un modelo adaptable a las necesidades buscadas en el estudio del fendmeno.

Ignacio Fernandez (2015), es el autor de la teoria de la felicidad organizacional, la cual nos

indica que:

La felicidad organizacional es la capacidad de una organizacion para ofrecer y facilitar a sus
trabajadores las condiciones y procesos de trabajo que permitan el despliegue de sus fortalezas
individuales y grupales, para conducir el desempefio hacia metas organizacionales sustentables
y sostenibles, construyendo un activo intangible dificilmente imitable que genera ventaja
competitiva (Fernandez I, 2005, P4g. 1).

La felicidad organizacional es entonces la competencia de la organizacién para coordinar
recursos y gestion en pro de la salud y bienestar psicosocial de los trabajadores. Siendo el trabajo
una fuente de desarrollo personal y un escenario de desarrollo existencial de primer nivel. Para
Ignacio Fernddez (2015), creador de la teoria de la felicidad organizacional, existen tres

creencias clave para entender la creacion de la felicidad:

e Esun estado interior potencial que esta esperando ser activado, esta dentro de uno.
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e Esuna forma de mirar y habitar el mundo, esta en los ojos, en la manera de pensar e
interpretar la existencia.
e Esta en el presente, en los pasos del camino, no estd en los resultados, no hay un

camino a la felicidad.

De acuerdo a la perspectiva, la felicidad es un concepto subjetivo, que puede ser creada y
manipulada a nivel individual, la cual esta conformada por la percepcion del contexto actual de
una organizacion. Dado que se pronuncia la observacion/percepcion de manera connotante, se
hace pie a lo explicado en las diferentes definiciones sobre clima laboral, tal y como lo explica
Likert en la Teoria de Sistemas, (citado por Brunet, 2004) quien opina que la reaccién de un

individuo ante cualquier situacion siempre esta en funcién de la percepcion que tiene de ésta.

Para Fernandez (2015) las empresas comienzan por darle valor humano a los trabajadores
cuando implementan préacticas de felicidad con el fin de que sus colaboradores se sientan
contentos y cdmodos en su area de trabajo. Esta intuicion se convierte en certeza cuando se
visualiza que los empleados hacen despliegue de sus talentos y fortalezas dando influencia a la
felicidad organizacional y como resultado la productividad. Es decir, se pasa de un enfoque

instrumental (técnico) a un enfoque ético (humano).

La felicidad organizacional significa gestionar 3 situaciones:

e Condiciones de trabajo.
e Procesos operacionales.

e (Gestion de personas.

Ademas de las caracteristicas basicas, Fernandez (2013) identifica tres partes caracteristicas

en el modelo orientado ya a la felicidad organizacional.
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e La concepcion ética de ser humano, indispensable para implementar eficazmente un

sistema de gestion de felicidad organizacional.

e Los seis componentes del modelo.

e Las tres palancas de gestion, que permiten que el modelo opere en la practica

Ya para el 2015, la perspectiva de Fernandez (2015) hacia la concepcion del bienestar

emocional de los trabajadores se ve realizado de manera estructural por medio del Modelo de la

Felicidad Organizacional (Ver figura 9).
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Recuperado de Fernandez, Ignacio (2015).

El modelo de efectividad laboral, estd compuesto de cuatro componentes, la concepcion ética

de ser humano o concepcion inclusiva que se enfoca en la moralidad de la gerencia sobre el

bienestar compartida, para lograr un alcance comunitario, por lo cual, de la conviccion de los

valores o moral, la coherencia de los actos da un sentido de credibilidad. Las propuestas de valor

es la oferta que se le hace a los trabajadores, la cual esta disefiada para invitar a los trabajadores
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a pasarla bien en un ambiente que permita un desarrollo personal y profesional, laborando
intensamente con una direccion de sentido y asociado a tus valores con una remuneracion

equitativa y competitiva, celebrando los logros con reconocimiento.

El modelo de Ferndndez, cuenta con seis componentes:

1.- Positividad: construir espacios positivos por medio de practicas de positividad
organizacional; reuniones apreciativas, entrevistas apreciativas con los trabajadores, comité de
la felicidad, ritos de reconocimiento y celebracién, potenciacion de estilo de liderazgo
saludables.

2.- Sentido: es la capacidad de los directivos de articular en forma compartida lo que se
pretende al interior de una organizacién por medio de una narrativa que inspire, se necesita de
una nueva etica, tanto personal como organizacional. Que una un buen sentido, con un relato
subjetivo, que logre articular el proposito de la empresa y del equipo con una orientacién social

que coincida con la motivacion intrinseca.

3.- Relaciones confiables: red de relaciones segura y confiable de colaboracidn, tal como lo
sefiala Fernandez (2015) en un cuadro de caracteristicas de ventajas y desventajas del uso de las
relaciones de los lideres con los subordinados (ver figura 10).

Figura 10
Caracteristicas de las relaciones impersonales y las relaciones confiables

Caracteristicas de las relaciones impersonales
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e e, 20044

Recuperado de Fernandez, Ignacio (2015).
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Dicho cuadro sefiala como emerge el sentido compartido o el encuentro con otros. En tal
cuadro va desde una nocién de impresion o percepcion, relacion, sentido y sentimiento y

concepcién de la felicidad.

4. Desarrollo profesional y personal: las personas que son felices en su trabajo sienten una
preocupacion genuina por su organizacion por su desarrollo profesional y personal. Por tanto la
organizacion se hace cargo de generar estrategias y practicas que permitan el crecimiento y
desarrollo de los trabajadores, con una vision ética, y de capacitacion en las competencias
propias del trabajo que se realiza. Las empresas que gestionan la felicidad de sus trabajadores
tienen presente el desarrollo personal, promoviendo la auto-actualizacién y el autocuidado para
el desarrollo de sus trabajadores.

5. Engagement (compromiso): los trabajadores felices muestran un alto grado de
involucramiento emocional con su trabajo, con su equipo y con su organizacion. Por eso es
responsabilidad de la organizacion fomentarlo mediante la participacion, inclusion y
consideracién afectiva permanente. Las practicas mas comunes de engagement son: promover
autonomia, capitalizar las fortalezas personales, ajustar la relacion demandas — fortalezas,
reducir los riesgos psicosociales, pasantias y reubicaciones, auditorias de engagement,
desarrollo de carrera explicito, programas de talento: promocién de la autoeficacia.

6. Logro y reconocimiento: Para sentirse feliz en el trabajo es fundamental alcanzar logros
y entregar buenos resultados. Cumplir las tareas, alcanzar objetivos y mostrar buenos
indicadores son actos que evidencian los logros en el trabajo proporcionando bienestar. Las
practicas mas eficaces para crear un sentido de pertenencia a una organizacion son: ritos de
reconocimiento, incentivo no monetario asociado a condiciones y caracteristicas del trabajo,

incentivo no monetario asociado a caracteristicas de la organizacion que satisfacen la afiliacion.

Como tercer segmento se encuentran las palancas de gestion, las cuales sefialan a tres;

liderazgo firme y cercano, gestion participativa y gerencia de felicidad.
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De acuerdo de Ferndndez (2018) Lo méas importante es el liderazgo firme y cercano, ya que
las personas no renuncian a las empresas, las personas renuncian a los jefes. De acuerdo con
Cameron (2011), la gestion participativa es la integracion del equipo de trabajo como un ente
ante la toma de decisiones grupales. Y, por Gltimo, la palanca de la gestion de la felicidad, es el
rol articulado que juega la gerencia o recursos humanos un rol experto, de acompariamiento y

garante sobre el gerente comercial de la felicidad.

Los resultados sustentables y sostenidos, tal como su nombre lo indica son los resultados
tangibles e intangibles que traerd consigo la implementacion correcta de la integracion de la

teoria organizacional.

Tal teoria estd disefiada en cinco fases (Ver figura 11), la cual estd disefiada para la
construccion de acuerdo a la naturaleza de cada organizacion, tal como Fernandez (2015) lo
indica, es un modelo de efectividad donde cada organizacion de acuerdo al tipo de negocio, giro,
tamano, foco, mercado, etc., define cuales son sus prioridades estratégicas de las cuatro partes

gue compone el modelo.

El tiempo de implementacion del modelo depende de la conviccion y de las practicas
efectivas que pueden llegar a durar hasta 4 afios, dependiendo de su estrategia. El eje central de
las fases son los cambios directos con los lideres, donde con la gestién adecuada llega a

influenciar a los trabajadores y por consiguiente en el conocimiento de gestion participativa.

Figura 11

Fases de implementacion de la gestion de felicidad organizacional de fernandez
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Recuperado de Fernandez, Ignacio (2015).
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2.4.2 Modelo de PERMA O Teoria del bienestar

Castro (2019) afirma que el modelo PERMA o Teoria del bienestar es esencialmente una teoria
de eleccion no forzada, se trata de una descripcion de lo que las personas eligen libremente para
incrementar su bienestar. Este modelo recoge las bases y los indicadores del bienestar, para
conseguir sentirse bien, estar positivos y mantener esa actitud y sensacion el mayor tiempo

posible del dia a dia y de la vida.

De acuerdo con la autora, el Modelo PERMA fue creado por Seligman como alternativa a
los patrones clasicos de psicologia, se encarga de crear los elementos principales en la estructura
de un protocolo de felicidad organizacional, con el fin de cambiar la actitud de los individuos,
es asi que sefiala los elementos necesarios que contribuyan al bienestar, por medio de la eleccién

de su propio bien.

Castro (2019) identifica los 5 factores PERMA como:

e P: Positive Emotions (Emociones positivas). Supone aumentar la cantidad de
emociones positivas, como herramienta para lidiar contra emociones negativas.

e E: Engagement (Compromiso). Se trata de una especie de pacto o de acuerdo con
nosotros mismos y con nuestras fortalezas, a fin de alcanzar una sintonia entre la
organizacion (tareas, proyectos).

e R: Relationships (Relaciones positivas). Este elemento refiere a las relaciones
interpersonales como sentido de proteccion y apoyo, importante y necesario. Por ello,
fomentar este aspecto puede favorecer de forma sustancial a la felicidad.

e M: Meaning and purpose (Proposito y significado). Este factor se refiere a la
busqueda de la pertenencia a algo mas grande que uno mismo.

e A: Accomplishment (Exito y sentido del logro). Implica establecer metas, las cuales,

una vez alcanzadas serviran para sentirnos competentes fomentando nuestra propia
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autonomia. Esto es, conseguir objetivos aparejados a la mejora de nuestras
habilidades.

2.5 Clima organizacional
El estudio del clima laboral se ha llevado a cabo desde los afios 20 por Elton Mayo (1924), padre
de las Relaciones Humanas, y remontada por Fleishman (1953) y Gellerman (1960), ubicando

el tema desde una perspectiva psicosocial.

Brunet (1987) define al clima organizacional como el conjunto de factores especificos, tales
como las aptitudes y caracteristicas; fisicas y psicoldgicas, que influyen en el entorno social y
fisico, y que como resultado en conjunto ratifica la forma de comportarse del individuo en el
trabajo. De igual manera Tagiuri y Litwin (citado en Denison, 1991) afirman que el clima
organizacional es una cualidad relativamente inmersa en el ambiente interno de una
organizacion que: experimentan sus miembros, influyen en su comportamiento, y se describen
en la funcién de valores de un conjunto particular de caracteristicas o actitudes de la

organizacion.

Por lo tanto, de acuerdo a los autores el clima laboral o clima organizacional, es la percepcion
de las cualidades sobre el medio en que se desarrollan los empleados dentro de una organizacion.
La naturaleza del clima laboral influye directamente en el comportamiento, reflejandose en el
desempefio de los trabajadores. La nocion del clima depende de variables tanto individuales, del
entorno de la organizacién y del mismo clima de trabajo. Por ejemplo, si en una institucion x
Ilega una nueva trabajadora y en su primera semana percibe un clima amenazante, la trabajadora

tomara una postura de defensa para protegerse de las condiciones del entorno.

Brunet (1987) afirm6 que “El clima también es importante en el desarrollo de una
organizacion, en su evolucion y en su adaptacion al medio externo” (p.11). Por lo cual, el buen
manejo en la optimizacién de un clima organizacional puede ser el predominante en la
supervivencia de una organizacion en el mercado local, nacional e internacional. Para un gerente
o director de una empresa es necesario contar de manera habitual con estudios sobre los

componentes, caracteristicas y variaciones del medio interno, con la finalidad de anteponerse a



50

los problemas que puedan resultar en pérdidas financieras. De acuerdo a Brunet (1987) entre las
cuestiones de la organizacién que pueden descomponer el clima organizacional estan las
relacionadas a la estructura organizacional, tamafio de la organizacion, modos de comunicacion,

estilo de liderazgo de la direccion, etc.

De igual manera, Litwin y Stringer (1968) consideran que el clima organizacional atafie a los
efectos subjetivos percibidos del sistema formal y del estilo de los administradores, asi como de
otros factores ambientales importantes sobre las actitudes, creencias, valores y motivaciones de

las personas que trabajan en una organizacion.

2.5.1 Evaluacion del clima laboral

Para el estudio correcto del clima organizacional es necesario hacerlo mediante una perspectiva
que ubique los dos panoramas existentes en una organizacion; cuestion objetiva y subjetiva (Ver
tabla 5).

Tabla 5
Evaluacion del clima organizacional
Atributos organizacionales Atributos personales
Medida objetiva Percepcidn subjetiva
Atributos organizacionales Percepcion individual
Tangible Intangible

Elaboracion propia, basado en Brunet (1987).

Brunet (1987) se referia a ella como la medida multiple de los atributos organizacionales, en

la cual considera al clima como un conjunto de caracteristicas que:

I.  Describen una organizacion y la distinguen de otras (productos fabricados y servicios
ofrecidos, orientacion econémica, organigrama, etc.
Il.  Son relativamente estables en el tiempo.

. Influyen en el comportamiento de los individuos dentro de la organizacion.
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De acuerdo a ello, la medicion del clima organizacional se realiza a partir de una
representacion creada de lo existente y lo percibido. Brunet (1987) (ver tabla 6) divide a la
medida multiple de la siguiente manera.

Tabla 6
Medida multiple

Medida maltiple
Atributos organizacionales Atributos individuales
a) variables de medio: tamafio , estructura de la
organizacion y administracion.
b) variables personales: aptitudes, motivaciones del
empleado.
c) variables resultantes: satisfaccién, productividad c) resultado: grupo de satisfaccion.

Elaboracion propia, basado en Brunet (1987).

a) moral:Valores, actitudes.

b) vinculo: opiniones personales de los empleados.

De este modo, Brunet (1987) sugiere que las caracteristicas propias de la organizacion
influyen determinantemente en la percepcion del individuo, de esa manera el trabajador

interpreta la situacion o entorno en que se mantiene una organizacion.

2.5.2 Medidas y dimensiones del clima organizacional

Como se menciond en el tema anterior el clima laboral esta constituido por diferentes variables
que al contacto con el individuo se formula una percepcion individual, estos estimulos que en
conjunto producen el clima constituyen un sistema de analisis. Cada autor aborda la medida y
dimension del clima mediante variables a fin de presentar una estimacién exacta del posible

clima.

En la cuestion de la investigacion, las variables de medidas y dimensiones se tomaran en
cuenta a través del filtro de determinantes del clima organizacional Litwin y Stringer (1968):
sistema formal, estilo de los administradores, factores ambientales importantes sobre las
actitudes, creencias, valores y motivaciones de las personas que trabajan en una organizacion.
De acuerdo a ello se seleccionaron las variables: Sistema formal, estilo de los administradores,

factores ambientales y la motivacion personal.

Elementos estudiados en diferentes posturas tedricas, seleccionadas por su importancia y

relacion con el tema (Ver figura 12).
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Figura 12
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Elaboracion propia, basado en Litwin y Stringer (1968)

2.5.3 Teoria de sistemas

La teoria del clima organizacional propuesta por Likert (1968) es una de las méas dinamicas y
fundamentales para el desarrollo de temas relacionados con el clima laboral por su nocién
explicativa, en ella se postula el surgimiento y establecimiento del clima participativo, el cual,
de acuerdo a las teorias contemporaneas de motivacion, estimula la participacion de los

trabajadores.

La teoria del clima organizacional de Likert (1968) establece que el comportamiento asumido
por los altos mandos de una organizacion depende directamente del comportamiento
administrativo y las condiciones organizacionales que los mismos perciben. Por lo tanto, se
afirma que existe una relacién entre la percepcion del clima laboral y los diferentes parametros
ligados al contexto, de una organizacion, tales como la tecnologia, estructura organizacional,
posicion jerarquica, el salario, la personalidad, actitudes, nivel de satisfaccion y la percepcion

de los subordinados y superiores.

A lo cual, se puede concluir que la reaccién del individuo ante cualquier situacion siempre

estd en funcion de la percepcion que tiene esta desde una perspectiva relativa y no objetiva,
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donde el individuo va a adaptar su comportamiento a la percepcion visible. Cuestion refundada
por Brunet (1987) si la realidad influye sobre la percepcion, es la percepcion la que determina

el tipo de comportamiento que un individuo va adaptar.

Toda organizacion que emplee métodos que aseguren la realizacion de las aspiraciones de
cada uno de sus miembros, tiene un rendimiento superior, los resultados obtenido en la
implementacion y acciones de perfeccionamiento organizacional tienen un rendimiento
superior, productividad, ausentismo, satisfaccion de los empleados, es por eso que Likert (1968)
propuso una teoria de analisis y diagnostico del sistema organizacional basado en una trilogia
de variables causales, intermedias y finales que componen las dimensiones del clima existente
en las organizaciones.

Brunet (1987) identifica los tres tipos de variables que definen las caracteristicas propias de

una organizacion y en los individuos:

a. Variables causales, son variables independientes que determinan el sentido en que una
organizacion evoluciona, asi como los resultados que obtiene. Dentro de las variables causales
se citan:

1. Las que pueden ser modificadas o transformadas por los miembros de la organizacion
que pueden también agregar nuevos componentes.

2. Las variables independientes (de causa y efecto), si éstas se modifican, hacen que se
modifiquen las otras variables, si éstas permanecen sin cambios, no sufren generalmente

la influencia de las otras variables.

b. Variables intermediarias, estas variables reflejan el estado interno y la salud de una
empresa (las motivaciones, las actitudes, los objetivos de rendimiento, la eficacia de la
comunicacion y la toma de decisiones), son las constituyentes de los procesos organizacionales

de una empresa.

c. Variables finales, estas variables surgen como resultado del efecto de las variables causales

y las intermedias referidas con anterioridad, estdn orientadas a establecer los resultados
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obtenidos por la organizacion tales como productividad, ganancia y pérdida, estas constituyen

la eficacia organizacional de una empresa.

La interaccion de estas variables trae como consecuencia la determinacion de los tipos de
climas organizacional, asi como de 4 sistemas, lo cuales Chiavenato (2011) (Ver tabla 7) los

agrupa de la siguiente manera:

Tabla 7
Tipos de clima organizacional
CLIMA CLIMA CLIMA CLIMA DE
AUTORITARIO - AUTORITARIO - PARTICIPATIVO - PARTICIPACION EN
EXPLOTADOR PATERNALISTA CONSULTIVO GRUPOS
Compuesto por el Compuesto por el Compuesto por el Compuesto por el sistema
sistema I. sistema I1. sistema Il1. V.

La direccion no posee
confianza en  sus
empleados.

Se caracteriza por usar
amenazas
ocasionalmente
recompensas.

Decisiones y objetivos
se toman Unicamente
por la alta gerencia.

La comunicacion y no
existe mas que en
forma de directrices e
instrucciones
especificas.
Comunicaciones
Verticales.

Existe confianza entre
la direccion y sus
subordinados.

Se utilizan recompensas
y castigos como fuente
de motivacion.

La mayor parte de las
decisiones la toman la
alta  gerencia, pero
algunas se toman en
niveles inferiores.

Prevalecen
comunicaciones y
forma de control
descendentes sobre
ascendentes.

Existe confianza entre
supervisores y
subordinados.

Se satisfacen
necesidades de prestigio
y autoestima y
utilizando recompensas
y castigos sélo
ocasionalmente.

Se permite a los
empleados tomar
decisiones especificas.

La comunicacion es
descendente, el control
se delega de arriba hacia
abajo.

Plena confianza en los
empleados por parte de la
direccion.

Las motivacion de los
empleados se da por su

participacion, por e
implicacion, por el
establecimiento de

objetivos de rendimiento.

La toma de decisiones esta
diseminada en toda la
organizacion.

Comunicacién ascendente,
descendente y lateral.

Extraido de Chiavenato (2011)
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2.5.4 Teoria Xy Teoria Y de McGregor

La teoria X y teoria Y se basan en representar dos actitudes que agrupan la percepcion,
concepciodn y practica con relacion a la gestion del capital humano de una organizacion, la
concepcidn sobre las personas y el trabajo que van a condicionar un comportamiento y estilo a
la direccidon organizacional. De acuerdo con Carlos Davila (2001) McGregor confronta su
posicion respecto a temas tales como: motivacion, control y autoridad, relaciones staff-linea,
participacion, salarios y promociones, incentivos, liderazgo, desarrollo gerencial y equipos

administrativos.

McGregor (1960) observo que el comportamiento del lider frente a sus subordinados depende
de lo que el lider piense de ellos y con base en eso se utilizard un estilo de liderazgo. En relacién
a la teoria X y Y de McGregor, sobre el comportamiento del liderazgo, enfoca su atencion en
los lideres o administrativos de una organizacion como influencia directa sobre el bienestar de
los subordinados, sin considerar la influencia del medio ambiente (en sus dimensiones,
econdmicas, politicas, sociales, etc.) sobre la organizacién, hecho por el cual, el mismo autor

tacha a la teoria con efecto de “etnocentrismo”.

Dentro de la teoria X y Y de McGregor, se identifican dos posiciones extremas. Dentro de
un lado se ubica la Teoria “X” o clasica. De acuerdo a Gustavo Veldzquez (2006) los supuestos

de la Teoria X son:

e A las personas no les gusta trabajar.
e La gente trabaja solo por dinero.

e Lagente es irresponsable.

Politicas:

e Hay que dar a la gente las tareas simples y repetitivas.

e Hay que vigilar de cerca a la gente y establecer controles estrechos.
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e Hay que establecer reglas y sistemas rutinarios de trabajo.

Expectativas: Controla estrechamente, la gente alcanzara los estandares que se le han fijado.

Entonces la teoria X, muy semejante a la teoria clésica indica que los individuos o
subordinados evitaran cualquier responsabilidad, tienen poca ambicion y quieren seguridad por
encima de todo. Por ello es necesario que lo dirijan. La teoria X, se centra en los administradores
de direccion autoritaria con autoridad formal delimitada, donde se sefialan de forma estrecha lo
que debe de hacer y cdmo hacerlo; marca los tiempos de realizacion de trabajo, dicta normas
estrictas a seguir. En este tipo de orden no se motiva, no se delega responsabilidades y los

empleados no son participativos.

Mientras que en la Teoria Y de McGregor, de acuerdo a Velazquez (2006) da por supuesto

que:
e Lagente tiene iniciativa y es responsable.
e Quiere ayudar a lograr objetivos que considera valiosos.
e Escapaz de ejercitar autocontrol y direccion.
e Posee mas habilidades de las que tiene actualmente en su trabajo.
Politicas:

e Crear un ambiente propicio para que los subordinados contribuyan con todo su
potencial a la organizacion.

e Los subalternos deben participar en decisiones.

e El jefe debe tratar constantemente de que su personal amplie sus conocimientos en

las &reas que ejerce autocontrol y autodireccion.

Expectativas:
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e La actuacion y la calidad de las decisiones mejorara con la participacion de los
subordinados.

e Los subordinados ejercerdn mejor su potencial en el logro de objetivos personales y
organizacionales.

e La satisfaccion del personal aumentara debido a su participacién y contribucién al

logro de resultados.

En el sistema de participacién o de recursos humanos, se toma en cuenta a un lider — dirigente,
el cual tiene la responsabilidad de interpretar, observar y “descubrir” en su personal la

motivacion directiva necesaria.

Por lo cual la teoria X se basa en un estilo de administracion tradicional (estricto y rigido).
El pensamiento dominante de este modelo es que las personas son un simple medio de
produccién. Los directivos o administrativos consideran que los trabajadores solo se motivan

por consideraciones econdmicas, rehlyen las responsabilidades y necesitan ser dirigidos.

Mientras que la Teoria Y, obedece a un comportamiento mas humano y actual. La creencia
de este estilo de liderazgo (lider — dirigente) es que los trabajadores realizan sus labores
motivados, este estilo permite al trabajador su lado competente y creativo, con un desarrollo

personal y profesional.

2.5.5 Teoria de factores de Herzberg

Con base a las investigaciones realizadas a trabajadores, Frederick Herzberg cre6 en 1950, un
modelo de motivacion de dos factores, también sefialada como de motivacion e higiene. En la
cual, pidio a los trabajadores que le informaran las ocasiones y cosas que les proporcionaban
plenitud en sus trabajos y de igual manera las que los hacian sentir todo lo contrario. También
pidié que describiera los factores que generaba estos sentimientos. A partir de ese estudio
desarrollaron los principios de la teoria, la cual presenta diferentes factores como causas

principales de satisfaccion o insatisfaccion laboral.
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De acuerdo a Keith Davis y W. Newstrom (2002) Herzberg descubri6é que los empleados
sefialan diferentes tipos de factores, no siempre relacionados, que producen bienestar o malestar.
En pocas palabras mientras la sensacion de logro llevaba el bienestar, la carencia de logros se
menciond poco como causa de malestar, en vez de ello, se citaba algin otro factor negativo, por

ejemplo, las politicas de la compaiiia”.

La teoria de factores de Herzberg (1996) determino que existen dos factores que inciden en
la satisfaccion laboral, los motivadores o intrinsecos al trabajo tales como el trabajo mismo,
logros, posibilidad de crecimiento, responsabilidad, progreso y reconocimiento, y los factores
externos o de higiene; estatus, relacion con los superiores, relacion con los colegas, relacion con
los subordinados, calidad de supervision, politicas y administracion, seguridad en el empleo,
condiciones de trabajo y sueldo. Herzberg lleg6 a la conclusién de que dos conjuntos de factores
independientes tienen influencia en la motivacion. Tal como lo describe Schermerhorn, Hunt y
Osborn (2005) la teoria de factores identifica al contexto del puesto como la fuente de

insatisfaccion laboral y al contenido del puesto como la fuente de satisfaccion laboral”.

Dicha teoria al contrario de las motivacionales o de liderazgo, toma en cuenta al contexto de
una organizacion como el escenario fuente de la insatisfaccion laboral, dando peso a la

percepcion de las condiciones de desarrollo, los cuales son Ilamados los factores de higiene.

De acuerdo a esta teoria, los factores de higiene estan meramente ligados al contexto del
puesto de trabajo, entre los factores de higiene Schermerhorn, Hunt y Osborn (2005) sefialan en
su cuadro de comparacion los diferentes factores principales, tanto de los factores de higiene

como los de motivacién (Ver tabla 8).

Tabla 8

Fuentes de insatisfaccion y satisfaccion en la teoria de herzberg

Factores de higiene en el contexto del puesto que | Factores de motivacion en el contexto del puesto que
influyen en la insatisfaccion laboral influye en la satisfaccion laboral

Politicas organizacionales Logro

Calidad de supervisién Reconocimiento

Condiciones de trabajo El trabajo en si mismo

Sueldo o salario base Responsabilidad
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Relaciones con los compafieros Progreso

Relaciones con los subordinados Crecimiento

Status

Seguridad

< >
Alta Insatisfaccion laboral 0 satisfaccion laboral Alta

Extraido de Schermerhorn, Hunt y Osborn (2005).

Tal como se observa en el cuadro de comparacion entre las fuentes de insatisfaccion se
encuentra el salario, sin embargo, Herzberg, descubrié que el salario bajo hace infeliz o
insatisfechas a las personas, pero el hecho de pagarles mas no necesariamente las satisface o
motiva. Los factores de higiene ayudan a mantener un buen ambiente de trabajo. Son aquellos
que evitan la falta de satisfaccion, pero no motivan, es decir, son lo minimo que debe existir en

una organizacion.

Mientras, los factores de motivacién tal como su nombre lo indica promueven la motivacion.
Estos, estan relacionados con el contenido del puesto; lo que las personas hacen en su trabajo.
Son los factores motivacionales que producen efecto duradero de satisfaccion y aumento en la

productividad.

Keith Davis y W. Newstrom (2002) sefialan que los factores de contenido y contexto del
puesto como los logros y responsabilidad, se relacionan directamente, en gran parte con el
trabajo mismo, el rendimiento del empleado, y el reconocimiento y crecimiento personales que
experimenta el sujeto. La adicion de estos factores de satisfaccion o de motivacion a los puestos
de trabajo de las personas es el vinculo con el desempefio de Herzberg.

De acuerdo con Herzberg (1950) cuando estas oportunidades no estan disponibles, la
satisfaccion laboral baja, provocando una falta de motivacion y el de desempefio se va a la baja.
Por lo que propone la técnica de enriquecimiento del puesto como una forma de construir
factores de satisfaccion dentro del contenido mismo. Tal como lo declara Herzberg (1966) para
que las personas realicen sus labores de la manera mas adecuada es necesario darles un buen
trabajo por hacer. El enriquecimiento de tareas consiste en la sustitucion de tareas simples y

elementales por mas complejas que ofrezcan condiciones de desafio y satisfaccion personal.



60

Tal teoria busca efectos deseables tales como el aumento de la motivacion, aumento de la
productividad, reduccion de ausentismo y reduccion de la rotacion del personal. Eliminando

sentimientos como el estrés, explotacion y la reduccion de las relaciones personales.

En la teoria de factores la satisfaccion y la insatisfaccion laboral son dimensiones totalmente
separadas. Por lo tanto, el mejoramiento de un factor de higiene, como las condiciones de trabajo
no hara que las personas se sientan satisfechas con su trabajo, simplemente evitara que se sientan

insatisfechas.

2.5.6 Teoria de Maslow

Dentro de las teorias principales para estudiar y contribuir al clima organizacional, las teorias
de contenido motivacional de orden psicoldgico son las principales para relacionar con el &ambito
laboral. La teoria de las Necesidades de Maslow es una teoria psicolégica formulada en 1943
por Abraham Maslow, en el libro “Una teoria sobre la motivacion humana”, donde Maslow

argumenta que todas nuestras acciones estan dirigidas a satisfacer nuestras necesidades.

Maslow (1987) identifica cinco niveles distintos de necesidades del individuo, desde las
necesidades de autorrealizacion y estima, en la parte alta, hasta las necesidades sociales, de
seguridad, y fisioldgicas en la parte baja. De igual manera, Maslow (1987) supone que algunas
necesidades son mas importantes que otras y deben de satisfacerse antes que otras, para que

puedan servir como motivadores, sefialando niveles con jerarquizacion para cada una de ella.

Schermerjorn, Hunt y Osborn (2008) sintetizan los 5 niveles de Maslow (Ver tabla 9), en dos
ordenes, superior e inferior y suponiendo el ideal a las necesidades para el beneficio de una
satisfaccion individual, incluyen desde las necesidades de desarrollo personal, psicolégicas,

sociales, fisicas y biologicas.

Tabla 9

Necesidades de orden superior e inferior de la jerarquia de las necesidades de maslow

Necesidades de orden superior Autorrealizacién
Nivel mas alto de necesidades de realizarse a si
mismo; crecer y emplear plenamente las
capacidades y con la mayor creatividad.
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Estima

Necesidades de sentirse estimado por los demas:
respeto, prestigio, reconocimiento, necesidad de
autoestima, sentido personal de capacidad, dominio
con maestria.

Necesidades de orden inferior Sociales

Necesidad de amor, afecto, sentido de pertenencia
en las relaciones de uno con otras personas

Seguridad

Necesidades de seguridad, proteccion y estabilidad
en lo fisico y en los acontecimientos interpersonales
de la vida cotidiana

Fisiologicas

Las mas basicas de todas las necesidades humanas;
necesidad de conservacion biolégica; necesidades
de alimento, agua y sustento.

Extraido de en Schermerjorn, Hunt y Osborn (2008).

Keith Davis y Newstrom (2005), suponen entonces que:

Necesidades de orden inferior: Las necesidades de primer nivel comprenden las de
supervivencia y fisioldgicas de alimento, aire, agua y suefio. En el segundo nivel
tienden a predominar la seguridad corporal (como estar en un ambiente que no
presente riesgos) y la econdmica (como la de no quedarse sin trabajo y contar con un
plan de jubilacion apropiado). Estos dos niveles forman juntos lo que suele llamarse
necesidades de orden inferior y son similares a las necesidades primarias ya
mencionadas.

Necesidades de orden superior: Existen tres niveles de necesidades de orden superior.
El tercer nivel de la jerarquia se relaciona con el amor, sentido de pertenencia y
participacion social en el trabajo (amistades y compafieros de trabajo compatibles).
Las de cuatro niveles comprenden las necesidades de autoestima y estatus, entre ellas
las sensaciones de valia personal y competencia. esta Gltima, de lo que se deriva de

lo que expresan otras personas, brinda estatus. Las necesidades del quinto nivel es el
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de realizacion personal, es decir, de convertirse en lo que uno es capaz y aprovechar

las habilidades y talentos personales al maximo.

Dicha jerarquia con el tiempo paso a visualizarse de manera piramidal, a lo que hoy se
conoce como la pirdamide de las necesidades de Maslow (Ver figura 13), el modelo de la
jerarquia de Maslow afirma, en lo fundamental, que las personas tienen necesidad de satisfacer
los dmbitos insatisfechos de su vida. Tal como lo describe Davis y Newtrom (2005) los
empleados estdn motivados mas entusiastamente por lo que buscan, no por recibir mas de lo que
ya tienen. La interpretacion de la jerarquia de Maslow tiene efecto en los administradores
contemporaneos, ya que brinda ideas utiles cuando necesitan saber como motivar a los

empleados.

Figura 13

La piramide de maslow

»

Realizacion
personal

Estimacion

Amor o
pertenencia

Seguridad

Fisiologicas

Extraido de Miinch (n.d)

Davis y Newtrom (2005), sugiere que los administradores actuales necesitan:

e Identificar y aceptar necesidades de los empleados.
e Reconocer que las necesidades difieren de un empleado a otro.

e Brindar satisfactores de necesidades especificas que estén insatisfechas.



63

e Percibir que dar mas de lo mismo (en especial, de lo que satisface las necesidades de

orden inferior) puede tener efecto decreciente en la motivacion.

De esta manera teoria de Maslow se basa en estudiar las variables individuales de cada
empleado de una institucion, estimando en categorias sus necesidades para lograr un estado de
crecimiento personal, perfil adecuado para proseguir en el contexto social. Este tipo de
necesidades son necesarias para descifrar las amenazas pertenecientes a cada individuo para asi

trabajar en un reforzamiento.

El apartado de clima laboral, y sus diferentes teorias tiene la finalidad de establecer una
perspectiva ante los problemas relacionados con el clima organizacional, viendo el fendmeno
desde lo general (sistema) a lo participar (individuo), en el caso del estudio se visualiza el uso
de una justificacion por medio de niveles; el sistema formal, estilo de los administradores,
factores ambientales, y motivacién personal, lo que permiten construir un campa de categorias.
Esto se puede contemplar con una causa- efecto, lo que afecta al primer nivel como consiguiente

afecta a el segundo y subsecuente.

2.6 Modelo teorico
De acuerdo al diccionario de la lengua espafola (RAE) un modelo es un “esquema teorico,
generalmente en forma matematica, de un sistema o de una realidad compleja, como la
evolucion econdmica de un pais, que se elabora para facilitar su comprensién y el estudio de su
comportamiento” (RAE, 2020). Definicion més atribuida a funcionamientos en ciencias exactas,
lo rescatable del texto es el objetivo del modelo, la facilitacion en la comprensién y el estudio
del comportamiento.

De este modo un modelo es la representacion o bosquejo sobre del contexto que se expresa
a partir de un lenguaje especifico y que sirve de referencia para un campo o area especifica. Tal
como lo sugiere Chacin (2008), un modelo es un espacio conceptual que facilita la comprensién
de la realidad compleja, seleccionando los elementos mas representativos, descubriendo la
relacion entre ellos y profundizando en la implicacion, de este modo la investigacion y creacion

de un modelo deriva a nuevos conocimientos.
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Por otra parte, teoria es definida por Granada (1984) como un sistema de enunciados que
establecen relaciones (implicacion, causalidad, correlacion, probabilidad, etc.) entre conceptos

(de diferente extension y/o intension) de una misma disciplina o disciplinas afines” (Pag.80).

La relacién entre los conceptos de modelo o teoria son muy similares, tanto un modelo como
una teoria dan a conocer una serie de pautas de manera sistemética sobre la produccion o
desarrollo de un fendmeno. La relacion notoria y especifica en la funcion de ambas es que el

modelo hace uso de la teoria para para la fundamentacion de la representacion.

Ya para concretar el término de modelo teérico (MT), Becerra (2020) plantea que “E1 MT es
el producto de un proceso de modelizacion del objeto de investigacién, y, por lo tanto,
un experimento mental.” De esta manera, se puede entender a un modelo tedrico como el
proceso o construccion mental descrita encargado de correlacionales conceptos con la finalidad
de representar el conocimiento surgido del estudio.

De esta forma, el modelo tedrico es un sistema hipotético — deductivo referente a un objeto
de estudio, que por medio de una representacién esquematica otorga un panorama de una

situacion real.

2.6.1 Caracteristica y beneficios de un Modelo tedrico

La modelacion tedrica o Modelo Teérico (MT) es un proceso de construccion sistematico que
conlleva caracteristicas pautadas para su formacion. De acuerdo a Sierra, Bravo (1985) las
caracteristicas del Modelo tedrico dentro del &rea de ciencias sociales son:

e Ser tedrico-hipotéticos.

e Susceptibles de matematizacion o de algun grado de formalizacion.

e Representativos de la realidad.

e Formulados con la intencion de estudio e investigacion. (Sierra Bravo, 1985,

pag.130).
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El modelo ted6rico contiene caracteristicas de investigacion cientifica, que ante las
singularidades seleccionan una base tedrica que avala el disefio de la estructura, la
fundamentacion tedrica juega un papel primordial en la justificacion de los resultados obtenidos

gue en conjunto concretan la representacion de la realidad.

Por parte de los beneficios, Bourdieu (1968) (Citado por Artierda, 2003) atribuye al modelo

tedrico como herramienta de conocimiento, el cual:

e Rompe con los empirismos ingenuos y sofisticados, a la vez que exige una postura
activa y sistematica del conocimiento.

e Goza de una flexibilidad propia de los criterios epistemo-metodolégicos de las
propuestas dialécticas.

e Permite la incorporacion de las percepciones sobre el conocimiento, la historia y las
practicas de los sujetos sociales y de la realidad social coincidentes con la perspectiva

construccionista/dialéctica (Artieda, 2003, Pag.)

Un Modelo tedrico pretende estudiar el contexto en el que se experimenta el fenémeno con
el fin de ubicar las areas potenciales y la informacion necesaria que garantice de dotar de firmeza
la modelacién como producto final. A su vez dentro de la seleccién de informacion, la
construccién de un modelo tedrico permite la integracion de informacion provenientes de areas

distintas para el descubrimiento de nuevo conocimiento. Ademas:

e Favorece la aplicacion del concepto de totalidad, recuperado en su sentido
epistémico.
¢ Noescinde el sistema de decisiones simultaneamente tedrico y empirico de la practica

investigativa, e.
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¢ Incorpora una nocién de explicacion alejada del hipotético-deductivismo, y proxima
a las corrientes interesadas en la reconstruccion de la teoria especifica del objeto

especifica. (Artieda, 2003, Pag.).

De esta manera tal como lo sugiere Bourdieu (1968) (Citado por Artieda, 2003) un modelo
tedrico presenta un modelo de ruptura, pero también de construccion. En conclusion, tal como
se sugiere (Ver figura 14), un modelo teérico favorece notoriamente al campo tedrico —
cientifico, proponiendo y desarrollando investigaciones que favorecen a diferentes campos con

una vision creativa.

Figura 14
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Elaboracion propia. Basado en Artierda (2003).

Desde la vision de Pifa, Lidia, Linares y José Antonio (2006), la construccion de un modelo
tedrico es relativo al proceso bioldgico de la genética, esto dado a que la herencia es la
transmision de rasgos genéticos y fisicos de padres a hijos. De ese modo “La investigacion
tedrica debe dilucidar coémo ocurre la transmision de la informacion esencial de los caracteres
de un sistema de conocimientos a otro. En la genética, la transmision hereditaria ocurre mediante

la reproduccion; en la investigacion tedrica mediante la abstraccion” (Pag. 8).
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Segun Pifia, Lidia, Linares y José Antonio (2006) “Demostrar los hechos que sirven de punto
de partida y de apoyo, he aqui la principal ensefianza de esta referencia, lo que, traspuesto al
investigador social, significa la necesidad de descubrir la esencia de la construccidn teorica sin
ambivalencias, identificar su raiz teérica principal, declarar con claridad cudl es la teoria

cientifica concreta que la respalda.

La investigacion debe revelar tales fundamentos en la construccion tedrica que se propone.
Este aspecto debe explicarse con lujo de detalles dada la necesidad de que la propuesta asuma
una “personalidad propia”, que le permita distinguirse por su aporte tedrico, en medio de otras
tantas propuestas afines que abundan en la literatura cientifica. Al propio tiempo, se requiere

explicar minuciosamente las relaciones esenciales de la propuesta.

2.6.2 Construccion de un modelo tedrico

Ya conociendo el concepto y las caracteristicas pertenecientes a un modelo teorico, en el
siguiente apartado se detalla la manera de construir un MT. Como base se utilizaran los puntos
sugeridos por Reyes Pifia, Olga Lidia; Bringas Linares, José Antonio (2005) en el articulo “La
Modelacion Teorica como método de la investigacion cientifica” donde fundamentan la
construccién de un modelo tedrico en contraste con el sistema genético. En dicho articulo los

autores sefialan 7 puntos importantes en el sistema tedrico:

Fundamentos filosoficos, pedagdgicos, psicoldgicos, socioldgicos y otros de caracter social.

Marco teoérico general de la investigacion (conceptos, categorias, métodos, leyes y principios).

e Objeto de la investigacion particular.

e Campo de accién compuesto por la teoria o construccion teorica especifica.
e Propiedades y relaciones inherentes al objeto / campo investigado.

e Capaz de revelar sus caracteres esenciales en la nueva propuesta tedrica.

e Modelacion tedrica. (Pifia, Lidia, Linares y José Antonio. 2006. Pag.10).
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Partiendo de la idea de los autores la creacion de un modelo tedrico se origina a través de una
teoria base que otorga de categorias y variables, que al ser acoplada con nuevos fundamentos
origina informacion nueva, que al ser acreditada se conforma para la representacion de la

realidad (modelo) distinguida entre conocimiento heredado y nuevo.

En la parte de la fundamentacion, es el principio sobre el que se apoya y se desarrolla el
modelo, en este caso la fundamentacion de la investigacion es de caracter psico-social, ya que
combina elementos de comunicacién y psicologia. Como segundo punto, marco tedrico, Becerra
Artiada (2003) se refiere a €él, como la elaboracion conceptual de un sistema de referencias
categoriales ligado al objeto de estudio.

La importancia del marco teodrico es la parte de la limitacion del problema, formula
definiciones y fundamenta las hipdtesis por medio de ideas, procedimientos y teorias. En este
caso, el marco tedrico aborda la parte de la Comunicacion Estratégica, Comportamiento
Organizacional, Felicidad Organizacional, Clima Organizacional y Modelo Tedrico. Temas que
se ligan con el objeto de la investigacion particular y que permiten la construccion de

instrumentos compuestos por la teoria para la practica.

Como quinto punto, propiedades y relaciones inherentes al objeto / campo investigado, se
refiere al contexto de la particularidad del caso de estudio que reflejen las propiedades inherentes
y las relaciones presentes en el objeto investigado. En el caso de esta tesis, el campo investigado
se desarrolla en el contexto del Instituto Bilinglie John L. Austin, donde se estudiara el
comportamiento, ambiente, estado, satisfaccion de los empleados y su nocion de felicidad,

fendmenos capaces de revelar informacion esencial para la propuesta.

Como ultimo paso, esta la capacidad de abstraccion y aplicacion plena de los principios. Lo

que se traduce como la representacion grafica explicativa.

2.6.3 Desarrollo de un modelo teérico
Para el desarrollo concreto del modelo, se utilizo lo recomendado por Pifia, Lidia, Linares y Jose
Antonio (2003), quienes, para el desarrollo de un MT, realizan tres pasos; principio de analogia,
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principio de enfoque sistémico y el principio de la simplicidad en el disefio. Cada proceso, tiene
una reaccion sobre el siguiente. Como primera pauta Pifia, Lidia, Linares y José Antonio (2003)
definen a el principio de analogia como la articulacion por semejanzas entre las cosas, con la

finalidad de atribuirle cualidades de la una a la otra.

Como primera pauta es necesario realizar un diagrama que justifique el acoplamiento entre
areas y teorias. Mientras que el principio de enfoque sistémico, teniendo en cuenta la deduccién
obtenida por el anterior analisis, busca darle forma y definir los componentes esenciales del
modelo por medio de su visualizacion y lectura. Ademaés, teniendo los resultados de la

experimentacion se integran para visualizar la propuesta semifinal.

Y por altimo, en consideracion a lo previsto, en el principio de la simplicidad se disefiara el
modelo tedrico de manera elemental y de forma sencillo, guiandose por principios, palabras y
sefiales. El desarrollo de estos elementos se realizara en dos etapas, dado el apartado en el marco
tedrico se maneja el principio de analogia, el principio de sistematico y principio de la

simplicidad en el disefio.

El caso de la investigacion, de acuerdo a la investigacion, el principio de analogia tendria que
ser representado de la siguiente manera (Ver figura 15). La comunicacion estratégica, es la parte
primaria y elemental del modelo, es ella la encargada de estudiar y dirigir las estrategias
necesarias para promover la felicidad organizacional dentro del Instituto Bilingiie John L.
Austin. Por su caracteristica de adaptacion y multidisciplinar la convierte en un catalizador de

los demas campos de estudio.

La comunicacion estratégica analizard a la organizacion siguiendo los limitantes y
perspectivas propuestas por la definicion del clima laboral y comportamiento organizacional,
las cuales se dividen en 4 areas; estilo de administracion, sistema, contexto e individuo o micro

perspectiva, perspectiva intermedia, macro perspectiva, el contexto ambiental y organizacional.
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Esto con la finalidad de conocer los problemas inmersos de comunicacion interna que
perjudican en el desarrollo del clima laboral, para si proponer estrategias y técnicas que efectlen
la felicidad organizacional.

Figura 15
Principio de analogia.

Principio de analogia

Comportamiento
Organizacional

Comunicacion E: é 6 Clima organizacional t»| Niveles de estudio

Limitantes

Felicidad Organizacional

Elaboracidn propia.

Los siguientes paso seran desarrollados en el apartado de propuesta con la finalidad de

desglosar a la perfeccion la creacion del modelo teérico.
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Capitulo 111. Marco Metodoldgico

3.1 Enfoque metodologico

En el presente capitulo se hara una descripcion especifica de los aspectos metodologicos de la
investigacion, esto con el fin de coordinar y alcanzar los objetivos propuestos en la investigacion
“Modelo de Comunicacién Estratégica basado en la felicidad organizacional para el
mejoramiento del clima laboral del Instituto bilinglie John L. Austin”, con el fin de plantear,

analizar y formular las caracteristicas integrales del modelo a formular.

3.2 Seleccion de disefio

La investigacion cualitativa se entiende como un disefio de investigacion que extrae
descripciones de la realidad a partir de los instrumentos de investigacion propios del area, por
lo cual el tipo de método es un proceso inductivo de contextualizacién en un ambiente natural,
la relacion entre el investigador y los participantes es personal y se basa en las cualidades que

pueden ser sustraidas por sus experiencias o ideologias.

En este tipo de enfoque las variables no se definen con la finalidad de analizarse por medio
de una medida estadistica, sino en la dispersion de la informacién sustraida, de acuerdo a
Hernandez Sampieri, Ferndndez Collado y Lucio (2006) con el enfoque cualitativo se tiene una
gran amplitud de ideas e interpretaciones que enriquecen el fin de la investigacion. El alcance
final del estudio cualitativo consiste en comprender un fenémeno social complejo, mas alla de

medir las variables involucradas, se busca entenderlo.

Es por tales motivos que un enfoque de tal categoria puede dar a la investigacion la
posibilidad de estudiar desde diferentes perspectivas (nocidn objetiva y nocion subjetiva) la
realidad propia de los trabajadores pertenecientes al Instituto Bilinglie John L. Austin, para asi
dotar de informacion relevante y significativa, que sirva de insumo para el desarrollo del

modelo.
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3.3 Premisas

e La propuesta de un modelo de Comunicacion Estratégica basado en la felicidad
organizacional favorecerda un cambio positivo en el clima organizacional del Instituto

Bilingtie John L. Austin.

e La generacion de felicidad organizacional en el Instituto Bilingiie John L. Austin es la

estrategia principal para el mejoramiento del clima organizacional.

3.4 Definiciones conceptuales de las variables o categorias analiticas

En la investigacion se contemplan dos variables; clima organizacional y felicidad
organizacional. Para la conceptualizacion del clima organizacional elegimos el concepto de
Brunet (1987) en el cual afirma que “El clima organizacional constituye una configuracion de
las caracteristicas de una organizacion, asi como los rasgos personales de un individuo pueden
constituir su personalidad” (Pag. 12). En cuestién del clima organizacional la mayoria de los
conceptos estan centrados en tres puntos determinantes como lo son percepcién, ambiente y
actitud, dentro de un proceso de retroalimentacién sobre los procesos que determinan los

comportamientos organizacionales.

Dichos comportamientos organizacionales se encuentran inmersos en cuatro dimensiones las
cuales de acuerdo a Litwin y Stringer (1968) se consideran perceptivos en los efectos subjetivos
percibidos del sistema formal y del estilo de los administradores, asi como de otros factores
ambientales importantes sobre las actitudes, creencias, valores y motivaciones de las personas

que trabajan en una organizacion.

Mientras que la felicidad organizacional, de acuerdo a Fernandez (2015) es la:

“capacidad de una organizacion para ofrecer y facilitar a sus trabajadores las condiciones y
procesos de trabajo que permitan el despliegue de sus fortalezas individuales y grupales, para
conducir el desempefio hacia metas organizacionales sustentables y sostenibles, construyendo

un activo intangible dificilmente imitable que genera ventaja competitiva” (Pag. 1).
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De tal manera se puede entender que el clima organizacional es una variable independiente
que se construye a partir de las caracteristicas presentes de la organizacion, y que como resultado
final dara la felicidad organizacional, siendo esta entonces la variable dependiente, ya que es la

construccion del panorama presente en el clima organizacional.

3.5 Cuadro de operacionalidad

Matriz de operacionalidad

Tabla 10
Matriz de operacionalidad de clima organizacional

Categoria Subcategoria Indicadores Items Instrumentos Unidad de
observacion
Q  Sistema Estructura -Disefio de la Guia de ' Instituto Bilingie
g organizacional estructura observacion John L. Austin
) organizacional
| -Condiciones
= -Jerarquia
8. organizacional
§ Fuerzas Estrategias y Guia de ' Revisién
- motivacionales técnicas de | observacion documental
motivacion
Interaccion Comunicacion Guia de = -Directora y
interpersonal observacion Coordinador del
(supervisor- Instituto Bilinglie
subordinado) John L. Austin
-Coordinadora
Académica y
RRHH
¢El supervisor se | Entrevista semi -Directora y
compromete  a estructurada Coordinador del
establecer y Instituto Bilinglie
cumplir los John L. Austin
objetivos? -Coordinadora
Académica y
RRHH
Métodos de ¢Cuadl es la Entrevista semi -Directora y
mando manera en que se = estructurada Coordinador del
utiliza el Instituto Bilinglie
liderazgo  para John L. Austin
influir en los -Coordinadora
empleados? Académica y

RRHH



administradores

Comunicacion

Motivacion

Planificacion

Resolucién  de
problemas y
toma de
decisiones

Capacitacién

Motivacién

Autoridad

Estilo de flujo de
comunicacion

Existencia de

politicas y
normativas
Estrategias para
establecer
objetivos y
directrices
¢Existe una

distribucion  de
decisiones justa y
equitativa?

Distribucion de
tareas

¢El instituto John
L. Austin se
encarga de dar
capacitacion
correcta a los
empleados?

Existencia y
disefio de manual
de capacitacion
¢Existen
estrategias para
motivar a los
empleados y
responder sus
necesidades?

Existencia y
disefio de
politicas y
normativas

Estilo de

liderazgo de los
administradores

Guia de
observacion

Guia de
observacién

Guia de
observacién

Entrevista semi
estructurada

Guia de
observacién
Entrevista semi
estructurada

Guia de
observacion

Entrevista semi
estructurada

Guia de
observacion

Observacion
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Trabajadores del
Instituto Bilinglie
John L. Austin
Revision
documental

Revision
documental

-Directora y
Coordinador del
Instituto Bilinglie
John L. Austin
-Coordinadora
Académica y
RRHH

Revision
documental
-Directora y
Coordinador del
Instituto Bilinglie
John L. Austin
-Coordinadora
Académica y
RRHH
-Coordinacién de
Marketing y
difusion
académica.
-Docente.
-Becario.
Revision
documental

-Directora y
Coordinador del
Instituto Bilingue
John L. Austin
-Coordinadora
Académica y
RRHH

Revision
documental

Coordinadora
Académica y
RRHH



Participacion

Relaciones
interpersonales

Calidad
supervision

Politicas
administracion

Seguridad

de

y

¢Existe
convivencia 0
acercamiento
entre supervisor
— subordinados?

Nivel de relacion
interpersonal
(supervisor-
subordinado)
¢Existe una
convivencia vy
comunicacion

entre los
empleados?
Nivel de
comunicacion
interpersonal

(supervisor-
subordinado)
¢Emplea tiempo
y espacio el
administrador

para resolver
problemas y
promover
objetivos?
Estilo de

liderazgo de los
administradores

Existencia y
disefio de
politicas internas
¢Se encarga de
garantizar
seguridad
econémica y
fisica?

Entrevista semi
estructurada

Guia de

observacion

Entrevista semi
estructurada

Guia de

observacion

Entrevista semi
estructurada

Guia de

observacion

Observacion

Entrevista semi
estructurada
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-Directora y
Coordinador del
Instituto Bilinglie
John L. Austin
-Coordinadora
Académica y
RRHH
-Coordinacion de
Marketing y
difusion
académica.
-Docente.
-Becario.
Oficinas en el
Instituto Bilinglie
John L. Austin

-Directora y
Coordinador del
Instituto Bilinglie
John L. Austin
-Coordinadora
Académica y
RRHH
-Coordinacién de
Marketing y
difusion
académica.
-Docente.
-Becario.
Oficinas en el
Instituto Bilinglie
John L. Austin

Directora y
Coordinadora del
Instituto Bilingue
John L. Austin

Directora y
Coordinadora del
Instituto Bilinglie
John L. Austin

Revision
documental

-Coordinacién de
Marketing y
difusion
académica.
-Docente
-Becario.



Factores
ambientales

Condiciones en
el trabajo

Estructura
organizacional

Politicas

Seguridad

Status

Relacion con los
subordinados

Relacién con los
compafieros

Sueldo o salario
base

Existencia y
disefio de
politicas internas
Condiciones de
trabajo

Relacion entre la
estructura
organizacional y
ambiente

¢Las  politicas
internas generan
confianza en los
trabajadores?

¢Los trabajadores
se siente
protegidos dentro
de las
instalaciones?

¢El status de las

personas
repercuten el
grado de

interaccion y
satisfaccion?
¢EXiste una
tension con la
presencia de los
subordinados?

(Como es la
relacién entre los
trabajadores del
instituto?

-¢Existe un
divisién por
jerarquia?

Nivel de
comunicacion
horizontal

-¢El salario base
produce

satisfaccién  en
los trabajadores?

Guia de
observacion

Guia de

observacién

Guia de
observacién

Entrevista semi
estructurada

Entrevista semi
estructurada

Entrevista semi
estructurada

Entrevista semi
estructurada

Entrevista semi
estructurada

Guia de
observacion

Entrevista semi
estructurada
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Revision
documental

Areas de trabajo
del Instituto
Bilingue John L.
Austin

Instituto Bilinglie
John L. Austin

-Coordinacién de
Marketing y
difusion
académica.
-Docente
-Becario.
-Coordinacién de
Marketing y
difusién
académica.
-Docente.
-Becario.
-Coordinacién de
Marketing y
difusion
académica.
-Docente.
-Becario.
-Coordinacién de
Marketing y
difusién
académica.
-Docente.
-Becario.

-Directora y
Coordinador del
Instituto Bilingue
John L. Austin
-Coordinadora
Académica y
RRHH
-Coordinacion de
Marketing y
difusién
académica.
-Docente.
-Becario.

Areas de trabajo

-Directora y
Coordinador del
Instituto Bilinglie
John L. Austin



Factor
individual

Condiciones
trabajo

Calidad
supervision

Realizacion
personal

de

de

-¢Es relativo al
trabajo?

-;Como influyen
las condiciones
del trabajo en la
perspectiva  de
los trabajadores?

-¢Los
trabajadores
perciben que su
labor es tomada

en cuenta?

-¢Existe un
interés por
promover y

contribuir con los
objetivos de la

instituciéon?

-¢Existe una
nocion de logro
en su funcién
dentro de la
instituciéon?

-;Cumple la

organizacion con
la expectativa?

-, Tienen vision
sobre su futuro?

-¢Los
trabajadores  se
sienten
realizados en su
trabajo actual?

Entrevista
semi-
estructurada

Entrevista
semi-
estructurada

Entrevista
semi-
estructurada

Cuestionario

7

-Coordinadora
Académica y
RRHH
-Coordinacion de
Marketing y
difusién
académica.
-Docente.
-Becario.
-Directora y
Coordinador del
Instituto Bilinglie
John L. Austin
-Coordinadora
Académica y
RRHH
-Coordinacién de
Marketing y
difusién
académica.
-Docente.
-Becario.
-Directora y
Coordinador del
Instituton
Bilingiie John L.
Austin
-Coordinadora
Académica y
RRHH
-Coordinacién de
Marketing y
difusién
académica.
-Docente.
-Becario.
-Directora y
Coordinador del
Instituto Bilingue
John L. Austin
-Coordinadora
Académica y
RRHH
-Coordinacién de
Marketing y
difusioén
académica.
-Docente.
-Becario.
-Directora y
Coordinador del
Instituto Bilinglie
John L. Austin
-Coordinadora
Académica y
RRHH



Estimacion

Amor
pertenencia

-¢Existe un
reconocimiento
por su funcion
dentro de la
institucion?

-,Como te
sientes como
trabajador  del
Instituto Bilingle
John L. Austin?

-.Se siente
apreciado por sus
compafieros de
trabajo?

-¢cEstima a sus
compafieros de
trabajo?

-,Como te
sientes al
convivir y

relacionarte con
tus compafieros
de 4rea esta
Gltima semana?

Entrevista
semi-
estructurada

Cuestionario

Entrevista
semi-
estructurada

Cuestionario
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-Coordinacién de
Marketing y
difusién
académica.
-Docente.
-Becario.
-Directora y
Coordinador del
Instituto Bilinglie
John L. Austin
-Coordinadora
Académica y
RRHH
-Coordinacién de
Marketing y
difusién
académica.
-Docente.
-Becario.
-Directora y
Coordinador del
Instituto Bilingue
John L. Austin
-Coordinadora
Académica y
RRHH
-Coordinacién de
Marketing y
difusién
académica.
-Docente.
-Becario.
-Directora y
Coordinador del
Instituto Bilingiie
John L. Austin.
-Coordinadora
Académica y
RRHH.
-Coordinacién de
Marketing y
difusién
académica.
-Docente.
-Becario.
-Directora y
Coordinador del
Instituto Bilinglie
John L. Austin.
-Coordinadora
Académica y
RRHH.
-Coordinacién de
Marketing y
difusién
académica.



Seguridad

Fisioldgicas

-.Se siente
seguro dentro de
la institucion?
-¢Piensa
regularmente en
su situacion
econémica?

-¢El actual
trabajo

proporciona un
sueldo necesario

para su
supervivencia?
-,Cémo te
sentiste

fisicamente la
Gltima semana en
tu  lugar de
trabajo?

-¢Con que
frecuencia te
sientes estresado
en el trabajo?
-,Como te
sentiste
fisicamente la
Gltima semana en
tu  lugar de

Entrevista
semi-
estructurada

Entrevista
semi-
estructurada

Cuestionario
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-Docente.
-Becario.
-Directora y
Coordinador del
Instituto Bilinglie
John L. Austin.
-Coordinadora
Académica y
RRHH.
-Coordinacién de
Marketing y
difusion
académica.
-Docente.
-Becario.
-Directora y
Coordinador del
Instituto Bilinglie
John L. Austin.
-Coordinadora
Académica y
RRHH.
-Coordinacién de
Marketing y
difusion
académica.
-Docente.
-Becario.

-Directora y
Coordinador del
Instituto Bilinglie
John L. Austin.
-Coordinadora

trabajo? Académica y
-;Con qué RRHH.
frecuencia te -Coordinacion de
sientes estresado Marketing y
en el trabajo?” difusion
académica.
-Docente.
-Becario.
Elaboracion propia.
Tabla 11
Matriz de operacionalidad de felicidad organizacional
Matriz de operacionalidad
Categoria Subcategoria Indicadores items Instrumentos Unidad de
observacion
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Felicidad
organizacional

Gestion de | Conviccién ¢Los lideres tienen | Entrevistasemi | -Directora y
personas una conviccion | estructurada Coordinador
ética? del Instituto
Bilinglie
John L.
Austin.
Coordinadora
-Académica
y RRHH
Coherencia -¢Los directivos y | Entrevistasemi | -Directora y
coordinadores son | estructurada Coordinador
empaticos ante los del Instituto
problemas de los Bilingle
subordinados? John L.
-¢Los subordinados Austin
son tomados en -
cuenta en la Coordinadora
resolucion de Académica y
probleméticas RRHH
organizacionales?
-¢Existe apoyo ante
las problematica de
cada trabajador
perteneciente a la
institucion?
Credibilidad ¢Los lideres aportan | Entrevistasemi | -Directora y
credibilidad en sus | estructurada Coordinador
acciones éticas? del Instituto
Bilingle
John L.
Austin
Coordinadora
Académica y
RRHH
Procesos Liderazgo firme | -¢;Los jefes | Entrevistasemi | -
operacionales y cercano demuestran un | estructurada Coordinacion

estilo de liderazgo de Marketing

firme, cercano, y  difusion

exigente con las academica.

tareas y preocupado -Docente.

de las personas? -Becario.

-¢Mantiene una

comunicacion

horizontal?

-.Tiene el rol de

lider o de jefe?

Nivel de | Guia de | Directora vy

comunicacion observacién coordinador

interpersonal y del Instituto

estilo del liderazgo Bilingue
John L.

Austin
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Gestion

-¢La organizacion

Entrevista semi

participativa involucra estructurada Coordinacion
activamente a los de Marketing
trabajadores en la y  difusion
marcha de la académica.
organizacion? -Docente
-;La organizacién -Becario.
toma en cuenta a los -Revision
trabajadores en los documental
mejoramientos  de
procesos y politicas
organizacionales?
Nivel de | Guia de | Directora vy
comunicacion observacion Coordinador
interpersonal y del Instituto
estilo del liderazgo Bilingue
John L.
Austin
Gerencia de | ¢El instituto cuenta | Entrevistasemi | -Directora y
felicidad con estrategias con | estructurada Coordinador
el propésito de crear del Instituto
un ambiente de Bilingue
trabajo armonioso? John L.
Austin
¢Los directivos o -
coordinadores Coordinadora
asignan a  los Académica y
empleados la RRHH
posibilidad de -
realizar trabajos que Coordinacion
les signifiquen un de Marketing
reto? y  difusion
académica.
-Docente.
-Becario.
Politicas, normas y | Guia de | -Revision
estilo del liderazgo | observacion documental.
-Directora y
Coordinador
del Instituto
Bilingle
John L.
Austin
Condiciones de | Positividad -¢Los trabajadores | Entrevistasemi | -Directora y
trabajo de instituto  se | estructurada Coordinador
consideran felices? del Instituto
-¢El entorno de la Bilinglie
institucion provoca John L.
una atmosfera Austin
positiva? -

Coordinadora
Académica y
RRHH

Coordinacién
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de Marketing
y  difusion
académica.
-Docente
-Becario

¢Cudl es la
concepcion de
felicidad para cada
trabajador?

Cuestionario

-Directora y
Coordinador
del Instituto
Bilinglie

John L.
Austin.

Coordinadora
Académica y
RRHH.

Coordinacién
de Marketing

y  difusion
academica.
-Docente.
-Becario.
Sentido -¢Los trabajadores | Entrevistasemi | -Directora y
realizan su labor | estructurada Coordinador
con entrega, del Instituto
exigencia? Bilingue
-¢La institucion te John L.
motiva a realizar tu Austin.
trabajo? -
Coordinadora
Académica y
RRHH.
Coordinacion
de Marketing
y  difusion
académica.
-Docente.
-Becario.
Relaciones -¢Las relaciones | Entrevistasemi | -Directora y
confiables con tus comparfieros | estructurada Coordinador
te produce del Instituto
bienestar? Bilingle
John L.
-¢La relacién con Austin.

los directivos o
coordinadores te
motivan en tu
trabajo?

-¢Tus comparfieros
te generan
confianza?

Coordinadora
Académica y
RRHH
Coordinacién
de Marketing
y  difusion
académica.
-Docente.
-Becario.
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¢Como te sientes al
convivir y
relacionarte con tus
compafieros de area
esta Gltima semana?

Cuestionario

-Directora y
Coordinador
del Instituto
Bilinglie

John L.
Austin.

Coordinadora
Académica y
RRHH

Coordinacién
de Marketing

y  difusion
académica.
-Docente.
-Becario.
Desarrollo -¢La institucion se | Entrevistasemi | -Directora y
profesional y | preocupa por tu | estructurada Coordinador
personal desarrollo del Instituto
profesional? Bilingue
John L.
-¢El instituto genera Austin.
estrategias que -
permitan el Coordinadora
crecimiento Académica y
profesional de sus RRHH.
empleados? -
Coordinacion
de Marketing
y  difusion
académica.
-Docente.
-Becario.
Desarrollo y | Observacion Revisién
existencia de documental
politicas y
estrategias
Compromiso ¢Los trabajadores | Entrevistasemi | -
muestran un alto | estructurada Coordinacion
grado de de Marketing
involucramiento y  difusion
emocional con su académica.
trabajo, con su -Docente.
equipo y con su -Becario.
organizacion?
Logro y | -¢Logras tus | Entrevistasemi | -Directora y
reconocimiento objetivos estructurada Coordinador
propuestos en la del Instituto
organizacion? Bilingie
-¢Sientes que John L.
entregas buenos Austin.

resultados a la
organizacion?

Coordinadora
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Académica y
RRHH.
Coordinacion
de Marketing
y  difusion
académica.
-Docente.
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Elaboracion propia.

3.6 Método

En esta investigacion el método que se va utilizar para estudiar el tema es un estudio de caso, el
cual es una herramienta de investigacion y técnica de aprendizaje. El objetivo primordial de los
estudios de casos es el conocer y comprender un fendmeno estudiando su situacion general, de
acuerdo con Yin (1989) (Citada por Escudero, Delfin y Gutiérrez) el estudio de caso es "una
investigacion empirica de un fenémeno contemporaneo, tomado en su contexto, en especial
cuando los limites entre el fendmeno y el contexto no son evidentes" (Pag. 8). Es por ello que
este tipo de método nos permitira estudiar el contexto actual en el Instituto John L. Austin con
la finalidad de conocer las diversas variables presentes en la creacion del clima organizacional

y su denotacion de la felicidad de los empleados.

De igual manera Yin (1989) considera al estudio de caso Util para temas novedosos “el
método de estudio de caso es apropiado para temas que se consideran practicamente nuevos,

pues en su opinidn, la investigacién empirica tiene los siguientes rasgos distintivos:

e Examina o indaga sobre un fendmeno contemporaneo en su entorno real

e Las fronteras entre el fendGmeno y su contexto no son claramente evidentes

e Se utilizan mdltiples fuentes de datos, y

e Puede estudiarse tanto un caso tinico como multiples casos” (Pag. 23)

e Resulta util, para desarrollar una investigacion sobre la gestion de la felicidad

organizacional.
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e Muestreo intencional

Debido a las circunstancias presentes en la investigacion se utilizara una muestra tipo
intencional, la cual de acuerdo a Otzen y Materola (2017) selecciona casos caracteristicos de
una poblacion limitando asi la muestra solo a los casos seleccionados. De acuerdo a los autores
este tipo de muestra se utiliza en escenarios con poblacion variada, optando por una eleccion

reducida.

3.7 Técnicas

Las técnicas e instrumentos que se aplicaran para la siguiente investigacion son:

1.- Guia de observacion: La observacion es una de las técnicas mas usadas y antiguas para
los investigadores, el hecho de describir y comprender la naturaleza y el ser humano, dan una
vision cercana del fendmeno. De este modo que la observacién pretende describir, explicar,
comprender y describir patrones. La observacion se lleva a cabo por la captura de informacién

que capta el observador y que permiten el aprendizaje.

Al paradigma de la observacion en la investigacion cualitativa se le denomina como técnica
de observacion participante. De acuerdo a DeWALT & DeWALT (2002) (Citado por Kawulich,
Barbara, 2020) “la observacién participante es el proceso que faculta a los investigadores a
aprender acerca de las actividades de las personas en estudio en el escenario natural a través de

la observacién y participando en sus actividades” (Pag. 2).

Por lo cual la observacion participante involucra una interaccion social entre el investigador
y los participantes en un contexto, de ese modo se recogen datos sistematicos, sin intervenir de

manera significante en las actividades.

La técnica implica una seleccion de escenario, en este caso se realiza en las oficinas del
Instituto Bilingiie John L. Austin, para ello previamente se elaborar una guia de observacién con
el objetivo de identificar caracteristicas especificas en el sistema y modo de administracion, para

posteriormente ser analizados y contrastados con la demas informacion recabada. Para la
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calificacion y criterio de los items, se elabor6 la siguiente tabla como referente a cuantificar las
cualidades seleccionadas para nuestra observacion (\Ver anexo 2).

Tabla 12
Criterio de la guia de observacion

Calificacion Criterio

1 Deficiente: Las evidencias proporcionan minimos elementos y/o datos de acuerdo con lo
solicitado

2 Insuficiente: Las evidencias s6lo proporcionan algunos elementos y/o datos. De acuerdo con lo
que pide el indicador.

3 Suficiente: Las evidencias proporcionan elementos claros de lo que solicita el item
correspondiente.

4 Sobresaliente: Las evidencias superen lo requerido.

5 Excelente: Las evidencias sobrepasan las expectativas de lo requerido por el item.

Elaboracion propia.
2.- Entrevista semiestructurada
La entrevista es una técnica de recoleccion de informacion que tiene como principal objetivo
obtener informacion de forma oral sobre acontecimientos, experiencias y opiniones de personas.
El sistema de entrevista funciona con una persona que toma el rol de entrevistador(a) y otra que
es el o la entrevistada, donde por medio de una interaccion en torno a un tema, se profundiza en

las opiniones y conocimientos sobre el mismo.

Las entrevistas semiestructuradas seran realizadas por medio de la estructura organizacional
de trabajadores del Instituto Bilingtie John L. Austin, en este caso se seleccionara a una persona
perteneciente a cada cargo. La finalidad de la entrevista es profundizar en el analisis de estado
actual del clima laboral de la institucion, de este modo nos permitira analizar la percepcion de

los trabajadores frente al entorno de una manera subjetiva.

En este caso, la division de los subgrupos sera con base a la estructura organizacional
presente del Instituto Bilinglie John L. Austin; organigrama, dimension y tamafio de la

institucion, niveles, etc (ver anexo 3) .

3.- Cuestionario
Como ultima técnica se utilizara un cuestionario, el cual es un instrumento de investigacion

que se caracteriza por recoger informacion sobre un problema u objeto de estudio, a diferencia
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de la entrevista el cuestionario cuenta con la ausencia del encuestador por lo que se mantiene
una interaccion interpersonal. EI cuestionario es un instrumento que se disefia bajo la tematica

de preguntas ordenadas que deben ser respondidas bajo ciertos parametros.

La finalidad del cuestionario (Ver anexo 4) aplicado al personal anteriormente mencionado
es para identificar los indicadores de la felicidad dentro de la organizacion y a nivel personal.
De esa manera se estaria estudiando también la forma en que cada persona percibe la felicidad

dentro de la organizacion.

Es asi como se pretende, estudiar el fendmeno desde la perspectiva objetiva y subjetiva,
ubicando las areas de interés y la forma méas adecuada de obtener informacion que nos servira

para justificar y darle peso al modelo que se propondra.

Figura 16

Proceso de indagacion de informacion
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participativa
Subjetiva
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Elaboracion propia.

3.8 Muestra
Para la seleccidn de la muestra especifica, se opt6 por ubicar de acuerdo al organigrama de la

institucion, el extracto intencional qued6 distribuido en cada instrumento de la siguiente manera:

e Cuestionario: En la cuestion de la muestra para aplicar el cuestionario, se tomara en parte
al organigrama y el personal semi externo de la institucion, actualmente rondan entre los
14 a 15 trabajadores, por lo tanto, por cuestiones de tiempo se pretende emplear a 8

personas de distinto rango; direccion general, coordinacion general, coordinacion de
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area, direccion de marketing, docente de preescolar, docente de nivel basico, servicio
social y personal de limpieza.

e Entrevista: En relacién a los grados inmersos en el organigrama se tomara una persona
de cada rango, de esta manera de distingue a la direccion general, coordinacion general,
personal administrativo, docente y servicio social - becario. Por lo tanto, el personal
adecuado sera: Alaide Aurora Salgado Galvan (directora de la institucién), Monica
Yrene Duefias Vargas (coordinadora general), Kristel A. Salgado (Coordinadora
Académica y RRHH — administrativa), Yulieth Carranza (docente) y Moisés Garcia
Sanchez (becario).

e Guia de observacion: en la cuestién de la guia de observacion se tomara de manera
general a la organizacion, esto con la finalidad de contemplar una observacion mas

objetiva.

La elaboracion del perfil idéneo para integrar la muestra, cumple con las caracteristicas
acordes a la separacién en grupos determinados por la jerarquia, funciones, centralizacion de la
informacién y flujo de comunicacion, en este caso se pretende conocer la perspectiva de los
niveles jerarquicos altos, medios y bajos sobre los factores sistematicos, estilos de los
administradores, factores ambientales e individuales, para asi cumplir con una investigacion

general y uniforme.

3.9 Procesamiento

El Instituto John L. Austin cuenta con antecedentes gracias a la realizacion de planes de
comunicacion, auditorias e investigaciones precedentes, donde se descubrieron las areas de
oportunidad crecientes a la falta de acciones a favor de su publico interno, ante ello la
elaboracion de este trabajo de investigacion tiene como propdsito el desarrollo de un modelo
que permita la creacion firme de un clima organizacional éptimo para los empleados, con lo que

se espera beneficiar de forma general a la institucion, creando ambientes gestionados a partir de
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la felicidad organizacional. Para su elaboracion es necesario contar con informacion previa que
sustente el trabajo, para ello se disefié un plan de recoleccion de datos que proporcione datos

desde diferentes perspectivas.

La ejecucion de las técnicas de investigacion constara de tres fases claves, la primera se
desarrollara al momento de aplicar la guia de observacion participativa en el instituto, esto con
la finalidad de percibir, atribuir y reconocer caracteristicas organizacionales significativas. La
elaboracion de la guia de observacion se disefiara con la finalidad de sefialar la situacion actual,

especificamente en el sistema, ambiente y administracion.

En la segunda se entrevistara a 6 trabajadores de distintos rangos, seleccionados previamente
con base en rangos y rasgos de la organizacion y el organigrama (directora general, coordinacién
de ambos grados, administrativos, docentes de ambos grados, prestadores de servicio social y

becarios).

De esta manera se conocera en profundidad el sentir de los trabajadores, su experiencia,
ambiente y calidad del clima organizacional. Ademés, se podrd contrastar la opinion
recolectada. Y por Gltimo en la tercera se aplicara un cuestionario de respuestas abiertas y
cerradas que permita identificar la percepcion individual y organizacional de la felicidad por
rango, en los cuestionarios se utilizara la jerarquica establecida; director, coordinador, docente,

administrativo, becarios y personal operativo.

Figura 17
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De esta manera (Ver figura 17), la primera fase tiene la finalidad de percibir y reconocer los
rasgos de la institucion, la segunda profundizara en el andlisis del estado actual del clima

organizacional y la tercera fase identificara los indicadores de la felicidad.

Posteriormente toda la informacion recopilada sera transcrita y analizada con la finalidad de
comparar y sustentar el modelo de comunicacion estratégica basado en la felicidad

organizacional.
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Capitulo V. Analisis de resultados

En el presente capitulo se explicaran los resultados obtenidos después de la aplicacion de los
instrumentos de recoleccion de informacion, relacionandolos con lo planteado en el capitulo
tedrico, de tal manera que puedan mostrarse los resultados cuantitativos y su interpretacion

cualitativa, verificando el cumplimiento de los objetivos y de las premisas de este estudio.

4.1 Resultado de la guia de observacion

En relacion a los resultados obtenidos (Ver Anexo 2) mediante la aplicacion de la guia de
observacion en las instalaciones del Instituto Bilinglie John L. Austin, con la finalidad de conocer
las condiciones presentes en la organizacion, se puede analizar que la institucién no cuenta con
las caracteristicas aceptables para la construccién de un ambiente laboral idéneo, las areas
observadas y el tipo de liderazgo que se ejerce, cuentan con un déficit en la gestion de un entorno
que favorecedor del desarrollo de la felicidad organizacional. Tal como lo refiere Fernandez
(2015) una organizacion debe tener la capacidad de ofrecer, facilitar y gestionar a los
trabajadores, condiciones y procesos de trabajo que permitan el despliegue de las fortalezas

individuales y generales.

Dentro los principales problemas detectados estan la deficiencia en gestion de recursos hacia
el capital humano de la organizacion, la falta de propuestas, politicas e incentivos. A diferencia
de la gestion de recursos financieros, recursos materiales y tecnolégicos, donde hay constante
inversion al retoque del edificio y el acondicionamiento de las aulas, beneficiando en mayor
medida al pablico potencial y publico semi-interno (estudiantes). Esto sugiere que la direccion

general esta centrandose en la construccidn de una imagen externa y descuida la imagen interna.

Referente al caso de la infraestructura, el tamafio de la organizacion juega un papel neutral
en la percepcion y sentir de los trabajadores, actualmente el instituto cuenta con un edificio
principal gue contiene un area verde, dos oficinas, cinco aulas, un comedor, una sala y tres
bafios. EI nimero total de alumnos inscritos asciende a 98 mas 20 trabajadores; en turnos
matutino y vespertino. La planeacion de horarios ha repercutido de manera favorable dado que

ante el reducido tamafio de la institucion, la distribucion de los alumnos y docentes ha permitido
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gue no existan quejas, ademas, el estado del edificio se califica como regular de tal manera que
se le puede catalogar como una variable de tipo causal, la cual Brunet (1987) denomina a su vez
como variable causal de tipo independiente, ya que, con cada mejora o deterioro de la fachada
y recursos, generalmente influiré a las otras variables. De ese modo es como los empleados ante

la constante gestion en la fachada perciben una influencia positiva.

El edificio se encuentra en condiciones mas o menos favorables, si bien la fachada se
encuentra en perfecto estado, las oficinas no tienen mejoras en las condiciones fisicas como
(iluminacidn, estética, ventilacion, espacios, privacidad, niveles de ruido, etc.), agregando la
aglomeracion y falta de espacios propios.

El tema de la identidad institucional (corazén ideoldgico) es desconocido en la organizacion
a pesar de existir un corazon ideoldgico que plantea la mision, vision, valores y objetivos de la
organizacion, pero, no existe una difusion del mismo entre el pablico interno, por lo cual no se
cuenta con iniciativas que refuercen la ideologia y sentido de pertenencia en los trabajadores.
De acuerdo a Fernandez (2015) la falta de identidad repercute en la construccién de sentido
social en el trabajo, lo que genera que no exista inspiracién al momento de desplegarse en la
labor.

Del mismo modo el organigrama no es visible ni respetado, cuenta con areas inexistentes y
esta disefiado de manera excluyente, ya que no toma en cuenta a sectores de trabajadores como
lo son los docentes o el personal de intendencia.

En cuestion de normativas, la institucion no cuenta con politicas internas como lo es el codigo
de ética y reglamento laboral. De igual manera no tienen ningun tipo de manual que emane de
la cultura y convivencia laboral. EI tnico documento legal es el contrato semestral que incluye
una serie de clausulas respecto a los deberes y funciones de cada 6rgano. Lo que sefiala que la
organizacion esta planteada bajo un espectro en la Teoria X de McGregor (1960) , de acuerdo a
Veldzquez (2006) este tipo de organizaciones se basa en un estilo de administracion clasica que
mantiene un pensamiento estricto y rigido con politicas limitadas y sistemas rutinarios de trabajo

para los empleados.
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4.2 Resultados de la entrevista

Se realizaron cinco entrevistas al personal del Instituto Bilingue John L. Austin (Ver anexo 6),
seleccionadas de acuerdo a la jerarquia en la institucion; Directora General, Coordinadora,
Coordinadora de Marketing (administrativa), Docente y Becario, con la finalidad de conocer su

postura respecto a las condiciones laborales, estilo de liderazgo y la politica interna.

Para un estudio mas dinamico, se agruparon las entrevistas en dos grupos; lideres (grupo 1)
y subordinados (grupo 2). En el grupo 1 se encuentra la direccion general y coordinacion
general, a quienes se les denominara como LIDER A (Direccion general) y LIDER B
(Coordinacién general). En el caso del grupo 2 se halla la Coordinacién de marketing, un
docente y un becario, los motes para las unidades del grupo son: COORDINACION M
(Coordinacién de marketing), DOCENTE C y BECARIO D. Una seleccién adecuada dado que
Robbins (1999) alega que el comportamiento organizacional se desarrolla en grupos, de acuerdo
a lo visto en la entrevista, estos grupos contemplan similitudes y contradicciones. Los datos

obtenidos son los siguientes:

La percepcion de los trabajadores es relativa en la institucion, varia de acuerdo a su labor y
obligacion. En el caso de las lideres cuando se les cuestiond sobre su foco de atencion, tuvieron
un enfoque hacia las cuestiones financieras, tal como lo afirma el LIDER A: “Es muy importante
tener mucha matricula porque permite incrementar el salario de los trabajadores, pero pues
actualmente no hemos aumentado la matricula, asi que se ha mantenido en esta situacion
constante desde hace dos afnos”, es asi que la baja matricula repercute en los salarios de los
trabajadores y la gestion de la infraestructura. Lo cual, es relacionado a lo respondido por el
LIDER B, acerca de sus mayores demandas por los subordinados, afirmando que existe una
inquietud por el aumento del salario base: “Pues no estamos muy bien pagados definitivamente,

quisiéramos ganar mas’.

Mientras que los docentes y administrativos (grupo 2) se mantienen alertas sobre temas
legales y laborales. Ellos mencionaron en repetidas ocasiones sobre el contrato laboral, al cual
consideran como incomprensible y poco flexible. Tal como lo menciona el DOCENTE C, quién
comento acerca de la politica interna: “Vienen muy general sélo lo que yo debo hacer y ya. No
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garantizan mis derechos, solo se lo que yo tengo que hacer ;Cémo me puede responder la
institucion?” o la COORDINACION M, sobre la flexibilidad en el contrato laboral: “Como

cuando uno se enferma y te vas uno o cuatro dias no te dan esos dias se te descuentan”.

Al contrario de ellos, el personal més bajo en la jerarquia como lo son los becarios,
prestadores de servicio y personal de intendencia no tienen un conocimiento sobre apartados
legales 0 econdmicos, su preocupacion esta ligada a tener un puesto estable, por lo que su
postura se mantiene neutra. Ya que, al cuestionar la situacion actual a BECARIO D, se mantuvo
bajo una postura firme y positiva, alegando que a pesar de la situacion queria permanecer en el

futuro con un puesto base: “La verdad si me gustaria seguir aqui en el instituto”.

El patron ubicado esta relacionado con la estructura organizacional y la insatisfaccion laboral,
ya que entre mas alto sea el puesto en la jerarquia mayor es el estrés e insatisfaccion, a la vez
que cada accién ya sea del exterior o interior tiene una repercusion entre altos mandos a
subordinados y viceversa. Por lo tanto, el codigo sugerido a este fendmeno es el sugerido por
Likert (1968) el cual sefiala que el clima organizacional asumido en la organizacion depende
directamente del comportamiento administrativo y las condiciones organizacionales que ellos

mismos perciben.

Ademas, a los tipos de enfoque entre los diferentes grupos, como cddigos se les puede
considerar como una variable, en este caso de acuerdo al sistema de clasificacion de Brunet
(2011) el dinero juega como variable causal ya que define el sentido en que la organizacion
evoluciona. Mientras que la motivacion o insatisfaccion de los trabajadores en general e

individual, seria el producto que refleja la influencia de las otras variables.

Un dato muy importante es la consideracion del dinero en la institucion, pues es de los valores
mas mencionados y que profundizando en la entrevista es el principal detonante del ambiente
laboral, esto va relacionado a la cuestion financiera de la organizacion, ya que ante la baja
matricula de estudiantes la escuela se encuentra casi en la quiebra, hecho que ha repercutido en
el sueldo de los trabajadores. De acuerdo a Mercedes (2018) es necesario regular estas relaciones
de causa — efecto, debido que cada persona puede actuar de modo subjetivo desarrollando un
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comportamiento defensivo, en este caso el dinero tiene como efecto la falta de interés por
conversar el puesto a futuro donde incluso el LIDER A se ve afectada “Personalmente siento
que no esta dentro de mis planes a futuro mantener la institucion”. Por lo tanto, en la cuestion
del desarrollo personal, la mayoria de los trabajadores ante la baja expectativa de la organizacién
cuentan con metas a futuro fuera de institucion, uno de los principales motivos es la falta de

programas o actividades que desarrollen sus capacidades.

En el caso de las condiciones laborales juegan como patron neutral, ya que los trabajadores
se sienten a gusto tanto en las instalaciones y con el equipo de trabajo. Tanto el grupo uno, como
el grupo dos, no tiene ningdn problema, tal como lo afirma el LIDER B: “Tenemos buenas
instalaciones y estoy a gusto en los salones” o Yulieth Carranza que las clasifica como:
“Coémodas y estables”. Las opiniones positivas son el efecto de dos acciones; la inversion en la
infraestructura y el tamafio de la organizacion, el cual de acuerdo a Chiavenato (2009) una
estructura pequefia y con pocos miembros es un grupo informal de tipo primario, codigo que
por sus caracteristicas ayuda al afecto y lealtad entre las personas. Por lo tanto, el caso de la
infraestructura es una oportunidad que puede ser explotada para perfeccionar las condiciones de
trabajo, las cuales Fernandez (2015) considera necesarias para la construccion de la felicidad
organizacional, ya que ayuda en la salud fisica y mental de los trabajadores.

En el caso del codigo estilo de liderazgo, en los altos mandos, tanto la Direccion General y
la Coordinadora no tienen conocimiento sobre como dirigirse a los subordinados, de acuerdo a
los comentarios del grupo de administradoras, ambas muestran limitado conocimiento en
gerencia y liderazgo. Al cuestionar al LIDER A, sobre sus estudios y preparacion en el tema de
administracion su respuesta fue la siguiente: “Tomé un curso de los tres niveles de liderazgo en
CreArte aqui en Chilpancingo, son tres meses de este curso” confundiendo un curso de
autoayuda (coaching) con uno de gestion de empresas, mientras que el LIDER B solo cuenta
con una baja nocion de administracion “He leido sobre métodos de la cinco S que utilizan los
japoneses, si le leido pero cursos no he tomado”. Por lo tanto, la falta de nocidn, indica que no
se cuenta con codigo funcional a la concepcidn ética de ser humano, el cual para Fernandez
(2015) es un sistema de creencias que operan los dirigentes de las empresas con el fin de trazar

estrategias y operaciones con una ideologia ética, es por ello que se puede pronosticar que tanto
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la Directora y la Coordinadora se manejan con caracteristicas y estilos de la teoria
clasica/tradicional pertinente a la Teoria X de McGregor (1960), donde los gerentes dirigen una

organizacion con autoritarismo, normas estrictas y sin responsabilidad en los trabajadores.

De acuerdo al grupo dos, existe una falta de supervision de la Direccion General hacia los
empleados, se menciona que la Coordinadora tomo la direccion de la organizacién, por lo que
hay un choque de ideas y decisiones, lo que puede llevar en un futuro a un choque de bandos.
Acorde a ello el DOCENTE C, se refiere sobre la presencia de la directora y la confianza que le
tienen como: “realmente hay veces que ni nos damos cuenta que estd aqui”. Esto se
complementa con la opinion de la COORDINACION M. “Esta unas tres o dos veces, 0 a veces
como dos horas o tres al dia”, “Unas dos horas por semana”. Lo que indica la falta de su
presencia, ante ello la directora se justifica diciendo que esto se debe a que tiene otra

responsabilidad como docente de la UAGro. Todo esto confirma la critica del parrafo anterior.

La Unica persona que mantiene una opinion neutral sobre la situacidn y su sentir es el becario,
quien a pesar de notar una baja presencia no le toma importancia o relevancia, aunque si tiene
claro hacia quién se tiene que dirigir para cualquier duda, en este caso el refiere a su lider a “la

maestra Ménica”.

La politica interna; contrato laboral, juega un papel muy importante y puede ser el segundo
detonante principal del clima organizacional, ya que reline comentarios generales tanto positivos
como negativos, el cual se ha visto en polémica y controversia. Dentro del grupo uno, existe una
confrontacion por el criterio del patron; contrato laboral. Por parte del LIDER A, quien
puntualiza que la ética dentro del contrato laboral ha mejorado los niveles de ausentismo y
productividad “Es muy humana y eso nos ha repercutido por eso a cada rato nos escuchan
cuando planteamos que nos faltan cosas, hemos estado cambiado varias reglas. Hay personas
que llegan tarde, porque tienen un problema, o que no llegan y se comprende, pero ya dice uno
iya no!”, mientras que el LIDER B, estima que el mencionado contrato laboral no contempla la
ética y los derechos laborales “hay muchos puntos que estan a favor de la empresa, y nosotros
como empleados no tenemos ningtin beneficio”. Al igual que el campo anterior, el LIDER A,

deja en evidencia su falta de preparacion en temas de liderato, y de concepcion ética y las tres
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“c” de Fernandez (2015), la cual prepara a los ejecutivos para articular a la organizacion
mediante el adiestramiento ideoldgico, cuya respuesta efectia radica en un perfil ético,

gestionando entonces los demas mecanismos (politica, labores, grupos, etc.).

Como reaccién al contrato laboral como variable causal, se tiene como repercusiones el
malestar entre los subordinados del grupo 2 y la coordinadora, esto lo explica Schermerhorn,
Hunt y Osborn (2005) en la teoria de Herzberg, el cual especifica que el contexto dentro de una
organizacion puede ser la fuente de insatisfaccion, lo que se comprueba con la réplica del grupo
dos, donde lo consideran estricto y desconocido. Conforme a las palabras de el DOCENTE C,
“No conozco las politicas internas” o “Vienen muy generales s6lo lo que yo debo hacer y ya.
No garantizan mis derechos, solo se lo que yo tengo que hacer ; Como me puede responder la
institucién?” y la COORDINACION M: “si es un poco estricto”. El tema de la politica interna
puede ser la detonadora del comportamiento organizacional actual (mencionado por el LIDER
A), ya que el efecto que produce segin Robbins & Judge (20019) impacta en el puesto,

productividad, desempefio laboral, ausentismo, etc.

Hasta el momento se han detectado dos variables causales, una de tipo externo; dinero y un
factor de higiene de tipo interno; politica interna.

Dentro de las fortalezas de la institucion se encuentra la comunicacion horizontal y el trabajo
en equipo, los cuales han propiciado la estrecha relacion entre todos los trabajadores, conforme
a la réplica del LIDER A sobre el valor que mas rige en la institucion, dijo: “Diria que la
amistad” o la COORDINACION M sobre el nivel de confianza y lealtad “Si porque casi todo
lo que llevamos aqui es laboral y siento que nos apoyamos entre nosotros mismos”, de igual
manera el BECARIO D, nota un nivel de relacién potencial, al preguntarle sobre la forma en la
que conviven: “platicando, conversando durante el almuerzo estamos juntos”. Esto se puede
deber al tamafio de la organizacion del cual Chiavenato (2009) por la naturaleza de los grupos

informales suelen formarse a base de amistades e intereses comunes.

Al contrario de la politica interna, la comunicacion es el factor que influye positivamente en

el ambiente y enlace con la satisfaccion laboral. Tanto el grupo uno como el grupo dos se
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encuentran a gusto con la relacion que se tiene con los compafieros de trabajo. En este caso,
Pizzolante (2004) afirma que una buena comunicacion interna puede permitir mejor confianza,
empatia y sobre todo ayudar en los aspectos mentales y emocionales, por lo tanto, al igual que
las condiciones laborales, es necesario promover acciones para mantener ese grado de
comunicacion, ya que a pesar que la institucion cuenta con un organigrama descendente, no ha

repercutido en el modo de comunicarse en la organizacion.

4.3 Resultados encuesta

Se aplicaron ocho entrevistas a los trabajadores del Instituto Bilingte John L. Austin (Ver
anexo 7- 27), mediante una seleccion por jerarquia; Directora General, Coordinadora general,
Coordinador de area, Administrativo (Coordinadora de Marketing), Docente de Preescolar,
Docente nivel basico, Becario, Intendencia, nos muestra una poblacion mayormente femenina

de 25 a 30 afios y con una antigiiedad de 9 — 8 meses, la mayoria de las personas son casadas y
tienen hijos.

Grafica l

Actual estilo de vida

2.-¢CoOmo te sientes con tu
atual estilo de vida?

a) Feliz:

0% b) Satisfecho:
37%

c) Normal:
d) Molesto:
e) Frustrado o triste:

Elaboracion propia basada en el cuestionario.

De acuerdo al indice de felicidad, los trabajadores se sienten felices y satisfechos con su
actual estilo de vida (Gréfica 1), se percatan que son felices porque se relacionan con su familia
y cuentan con un empleo, su concepto de felicidad estd ligado al trabajo, la familia y la
estabilidad (social y econdmica). La satisfaccion individual en los trabajadores esta ligada a sus

necesidades de orden superior, las cuales Schermerjorn, Hunt y Osborn (2008) adjuntan al nivel
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de autorrealizacion y estima, ya que cuentan con la necesidad de realizarse a si mismo y de ser
estimados por los demés. De igual manera, Maslow (1987) recomienda que al ser identificadas

como motivadores es necesario satisfacer estas necesidades antes que otras variables.

Respecto a la satisfaccion laboral, actualmente los trabajadores se sienten satisfechos de
pertenecer al Instituto Bilingiie John L. Austin. La satisfaccion laboral es un tema relativo en la
institucion, mientras el alto mando se considera frustrado o triste, los subordinados mantienen
un sentimiento positivo al comenzar sus labores y al terminarlas. Esto se puede relacionar a lo
dictado por Mercedes (2018) debido a que cada grupo o persona actla de modo subjetivo, es
posible indicar que cada tarea y obligacion resulta en una causa- efecto.

Gréfica 2
Desempefio

11.- De acuerdo a tu desempeno de
hoy éDel 1 al 5 qué tan contento y

orgulloso te sientes del trabajo que
realizaste hoy? Recuerda que 1...

B

1 2 3 4 5

Elaboracion propia basada en el cuestionario.

En la ultima semana hubo un desempefio medio por parte de ellos (Gréfica 2), sus razones
estan ligados a cuestiones externas e internas de la organizacion, uno de los ejemplos mas

nombrados es el temor ante el brote del Covid-19.

También, de acuerdo a los datos de la entrevista, estas cuestiones pueden estar relacionadas

a la variable interna; politica interna y a la variable externa. Tal como lo explica Brunet (2014)
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la realidad de la organizacion influye sobre la percepcion, la cual determina el tipo de

comportamiento que un individuo va ajustar.

Grafica 3
Satisfaccion con los deberes

8.- ¢Como te sientes en este
momento ya iniciando tus deberes
en el Instituto Bilinglie John L....

a) Feliz: b) Satisfecho: c) Normal: d)Molesto: e) Frustrado o
triste:

Elaboracion propia basada en el cuestionario.

Entre sus quejas de los trabajadores se encuentra el sueldo y consideran que podria mejorar,
ya que ante un aumento de sueldo se sentirian felices. Dentro de la propuesta el aumento al
salario de los trabajadores serviria como estimulo en la satisfaccidon, pero ante la crisis
econdmica que vive la organizacion por el momento y dentro de unos afios no es viable, para
ello es necesario de primera instancia realizar un plan de publicidad con la finalidad de atraer
estudiantes y asi elevar el capital econémico. Por lo visto si esta situacién sigue a futuro puede
convertirse en una amenaza que involucraria la dimisién. Tal como Herzberg (1950) lo explica
la falta de oportunidades recae en la satisfaccion laboral, provocando una falta de motivacién y
desempefio.

Con respecto a la institucion, consideran que las condiciones de trabajo son Optimas y
comodas para el desempefio de su labor, la Unica observacion de los trabajadores es hacia el
espacio y el respeto a los materiales. La comunicacion dentro del Instituto Bilingtie John L.
Austin es una de las mayores fortalezas con las que cuenta la organizacion, existe una excelente

convivencia entre subordinados y directivos, por lo hay una relacién afectiva. Tal como lo
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considera Capriotti (1998) el desempefio de la buena comunicacion interna se logra a traves del
trabajo en fluidez de todos los miembros de una organizacion dependiendo el orden jerarquico.

De manera indirecta el instituto ha desarrollado una comunicacion equitativa entre los
miembros que puede deberse al nimero de empleados o al tamafio de la organizacion, lo cierto
es que si se le desarrollara de manera estratégica podria ser la fortaleza que reduzca el déficit en
problemas del contexto. Ya que de acuerdo a Seligman (1990) las personas sociables suelen

tener un grado mayor de felicidad.

Gréafica 4

Relacion entre compafieros

16.- ¢COomo te sientes al conviviry
relacionarte con tus companeros de
area esta ultima semana?

C) NO DISFRUTE LA COMPARNIA DE MIS...
B) LA PASE MAS O MENOS CON MIS...

A) PASE UN BUEN MOMENTO CON MIS...

0 1 2 3 4 5 60/ ESEE

Elaboracion propia basada en el cuestionario.

La direccion y coordinadores, no cuentan con estrategias ni acciones para motivar a los
empleados por el desempefio que realizan, por lo que la supervision la consideran ineficiente.
Entre las recompensas que llegan a recibir estan los elogios, pero gran parte de los trabajadores
aseguran no recibir ninguna recompensa. En el parrafo anterior se habla de la comunicacién
interna como fortaleza, es entonces que la direccion y coordinadores pueden provocar una
desfragmentacidn en la relacion con los empleados, siendo de este modo una amenaza visible,
de igual modo la tensidn entre opiniones de los directivos puede concretar bandos o grupos con

particularidades de quejas.
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Gréfica s

Relacion entre compafieros

22.- ¢Con qué frecuencia te
sientes estresado en el...

M a)En cada momento

0% b) Todos los dias

50% | 50%
c) Una vez por semana

d) Cada mes

Elaboracion propia basada en el cuestionario.

Por ultimo, de acuerdo a los trabajadores, la frecuencia con la que sufren estrés dentro del
trabajo es todos los dias 0 a veces cada semana siendo un problema regular (Figura 23). Lo que
en cierta medida llega a afectarlos incluso fisicamente. Por lo tanto la mejor via de trabajo
intangible en la organizacion es interfiriendo de manera estratégica en la comunicacion interna
y sus componentes, de esta manera se prevé que permee como catalizador de emociones y

sensaciones negativas.

4.4 Resultados generales

Los tres instrumentos; guia de observacion, cuestionario y entrevista, fueron disefiados
especificamente para enfocarse a una particularidad dentro de la organizacion, y tomando en
cuenta los objetivos planteados: diagnosticar el clima laboral del Instituto Bilingiie John L.
Austin, identificar los elementos comunicativos que faciliten la felicidad organizacional dentro
del Instituto e identificar los factores del clima organizacional que influyen en la felicidad

organizacional.

La guia de observacion en su anélisis cuantitativo califico a las condiciones laborales como
ineficientes, ya que tienen un sinfin de limitaciones en su caracter fisico y normativo, a cambio
en la entrevista surgié una opinién neutra, ya que los empleados no le dan importancia al
entorno, por lo que se puede calificar al Instituto Bilinglie John L. Austin como promedio, no

cuenta con las caracteristicas optimas, pero cumple con su funcion.
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En caso de la entrevista, tuvo la finalidad de indagar sobre el ambiente laboral, tipo de
liderazgo, normas politicas, satisfaccion laboral y desarrollo personal. De acuerdo a la
interpretacion de los datos el ambiente laboral presente en la institucion es deficiente, en este
caso la variable independiente es la baja matricula estudiantil, lo que provoca variables
intermedias como lo son: recortes, sueldos bajos, baja gestion de recursos materiales y

tecnoldgicos que resulta con variables finales como la insatisfaccion.

La comunicacion horizontal se lleva a cabo como resultado de la comunicacion interpersonal,
mantiene al ambiente laboral como estable en ciertos momentos y circunstancias. En el caso del
tipo de liderazgo, se enlazaron los comentarios de la Directora General y Coordinadora General,
concluyendo que no cumplen con el perfil de un lider, mantienen una administracion tradicional

sin elementos éticos, poco motivante y con una ideologia relativa a la teoria x.

De los demas elementos, las normas politicas juegan un papel critico en la construccion del
ambiente laboral, existe una inconformidad general que produce la tension entre los directivos
de la institucion y los subordinados. La politica organizacional o contrato en comparacion con
lo obtenido de la guia de observacion carece de una dimension ética, humana y flexible. La
comunicacion horizontal influye de manera positiva y mantiene estabilizado el ambiente, lo cual

impacta en el desempefio laboral y la satisfaccion laboral.

Por Gltimo, en el apartado de desarrollo personal, de acuerdo a lo sugerido ante la pre
visualizacion a futuro de la organizacion, la mayoria de las personas se consideran insatisfechas
ante las condiciones laborales y funciones lo que les llega a producir estrés y les afecta en su

salud, por lo que planean dejar la institucion en menos de 5 afios.

Como ultimo instrumento, el cuestionario indaga sobre la conceptualizacion y niveles de
felicidad. Al igual que en la entrevista, se observo una relacion entre los conceptos de felicidad

y estrés, ya el tipo de cargo y responsabilidad es proporcional al estrés laboral e insatisfaccion.
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4.5 Conclusiones

El diagnostico del clima nos sefiala que es de tipo; autoritario — paternalista, con un estilo de
administracion tradicional (teoria X) que influye la construccion sistematica. Los factores en el
contexto que predominan en la insatisfaccion laboral son: las politicas organizacionales, la
calidad de supervision, condiciones de trabajo y sueldo, mientras que los factores de motivacion
en el contexto que influyen en la satisfaccion laboral es el trabajo en si, el logro, el crecimiento
y las relaciones con los comparfieros. Tales factores intervienen en las necesidades fisicas,

psicoldgicas y econdmicas de cada individuo.

La comunicacion en el Instituto Bilingle John L. Austin es de tipo informal, con estilo
horizontal rompiendo con la estructura descendente propuesta en el organigrama, lo que facilita
y contribuye en la satisfaccion laboral, si se le promoviera podria llegar a generar felicidad

laboral.

Los factores que influyen en la felicidad organizacional son el tipo de liderazgo, las politicas
organizacionales y las condiciones laborales. En conjunto este tipo de variables, puede llegar a

perjudicar o beneficiar a largo plazo en el desempefio laboral.

De tal manera, respondiendo a la pregunta de investigacion ¢Qué elementos debe considerar
el modelo de Comunicacién Estratégica basado en la felicidad organizacional para el
mejoramiento del clima laboral del Instituto Bilingte John L. Austin? Se considera que los
elementos claves dentro de la construccion del modelo de Comunicacion Estratégica basado en

la felicidad organizacional son:

e Comunicacidn estratégica: Proceso de deteccion de propuestas estratégicas de 10
pasos del Dr. Rafael Alberto Pérez (detectar-evaluar-diagnosticar-elegir metas-elegir

rutas-organizar y planificar y ejecutar las estrategias- evaluar resultados y aprender).
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¢ Felicidad organizacional: Modelo de la felicidad organizacional de Fernandez (2003)
(Seis variables fundamentales, concepcion ética de ser humano y 3 palancas de
gestion).

e Clima laboral: Cuatro niveles de analisis (Estilo de administracion, sistema, contexto
e individuo).

e Comportamiento laboral: limitantes en cada nivel de analisis.

e Comunicacion interna: Flujos de comunicacion.

Mediante un acoplamiento estratégico, todos estos elementos pueden ser integrados para la
representacion grafica de la realidad inmersa en el Instituto Bilingiie John L. Austin, que pueda

resolver sus problemas y dar resultados positivos a corto, mediano y largo plazo.

Por lo tanto, de acuerdo a la premisa 1. La propuesta de un modelo de Comunicacion
Estratégica basado en la felicidad organizacional si favorecera un cambio positivo en el clima
organizacional del Instituto Bilingue John L. Austin, siempre y cuando se implemente y respete
la formula mencionada. Cualquier cambio puede provocar retardos en tiempo, ya que retorna al

sistema inicial.

Esto comprueba la premisa 2. La generacion de felicidad organizacional en el Instituto
Bilingiie John L. Austin es la estrategia principal para el mejoramiento del clima organizacional.
Es entonces que se puede concluir que la felicidad organizacional depende del clima laboral
para formularse, al contrario de varios autores que proponen a la felicidad como un elemento

inmerso del clima, nosotros consideramos que es el resultado final.

4.6 Recomendaciones
Ya que existen limitantes en la construccion de la felicidad organizacional, se han propuesto las
siguientes recomendaciones para propiciar una mejor calidad en el clima laboral, elevando asi

la satisfaccion y productividad de los empleados:
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Estilo de administracién:

Creacion del area de Comunicacion, con mando en un director de comunicacion
(Dircom) encargado de establecer la concepcion, planificacion y gestion de las
actividades internas y externas.

La creacion y desarrollo de una organizacion necesita de tiempo, espacio y dinero,
actualmente el Instituto Bilinglie John L. Austin se encuentra en la etapa de
supervivencia, se necesita de una gerencia estable para la viabilidad de crecimiento o
retorno de la inversion, lo mas recomendable es postular a una persona con el perfil
(liderazgo ético) y disponibilidad para tomar el cargo en la direccidn general. En el
caso de la actual directora general y propietaria, lo mas recomendado es que pase a
ser solamente accionista.

El Instituto Bilinglie John L. Austin necesita de lideres respetuosos con dignidad
humana, que sepan fidelizar y atraer al mejor talento, por lo cual se recomienda el
asesoramiento externo en temas de; La ética en la administracion y liderazgo ético,
con la finalidad de generar un perfil en la Direccion General y Coordinadores que
actlen bajo principios morales en su dia a dia y en la toma de decisiones.

Para contar con resultados a largo plazo, es necesario de la constante actualizacién en
cursos, talleres, etc. Esto con la finalidad de reforzar la conviccion, coherencia,
credibilidad en la ideologia de los lideres que genere en los subordinados confianza
y respeto, colaborando con un clima de trabajo positivo de alta autoestima y mayor
rendimiento.

Planeacion de un plan de publicidad enfocando las caracteristicas unicas en la
localidad (preescolar bilinglie), esto con la finalidad de elevar la matricula de

estudiantes, favoreciendo financieramente a la organizacion en todos sus aspectos.
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Sistema:

Inclusion de normas éticas y principios morales en la politica organizacional; contrato
laboral. Otorgando un sentido legal y humano a las normas institucionales, basandose
en los derechos humanos.

Creacion de un manual de coédigo de ética empresarial como herramienta de
diversidad que proporcione criterios claros y consensuados para orientar la conducta
de los trabajadores (as) hacia un buen ejercicio de sus funciones.

Creacion de un manual de cultura y convivencia organizacional con lineamientos de
sana convivencia y valores corporativos.

Difusién del corazén ideoldgico (mision, vision, valores y objetivos) con la finalidad
de fortalecer la identidad, inspirar y motivar a los trabajadores en el sentido ético y
moral al momento de la toma de decisiones y acciones.

Curso de induccién sobre las normativas, codigo de ética e identidad institucional al
personal en general y los nuevos reclutas, como método de integracion al proceso

social de la organizacion.

Contexto:

A nivel de infraestructura, se recomienda a la organizacion la remodelacion de las
oficinas, sala, comedor y aulas, manteniendo la identidad institucional para mantener
la coherencia visual en las instalaciones.

A consideracion del estado financiero, actualmente no es viable la gestion de areas,
mobiliario, espacios, salas, etc. Por lo tanto, se recomienda una iniciativa para
mantener parte de la ganancia como ahorro para la gestion futura de la expansion de

la infraestructura, ya que se prevé el tamafio de la organizacién como una amenaza.
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Destinar un espacio para una sala de descanso equipada con mobiliario y lo necesario
para mantener comodos y relajados a los trabajadores de la institucion, con el espacio
suficiente para albergar una sala de juntas.

Asignacion individual de espacios para guardar objetos (casilleros, gabinetes,
archiveros, etc.) recursos materiales, recursos técnicos y software para trabajar
dependiendo de sus funciones y necesidades.

Formalizacién de quejas y sugerencias atendidas y con seguimiento ante la

coordinacion general y direccion general.

Individuo:

Otorgar un tiempo de descanso a los trabajadores, para mantener un buen ritmo de
trabajo, disposicion, productividad y por supuesto, un mejor equilibrio emocional y
fisico.

Fomentar cursos de actualizacion o capacitacion de acuerdo al perfil de los
trabajadores en general con la finalidad de motivar e incentivar al equipo humano. La
formacion para los trabajadores es basica para la buena marcha en cualquier compafiia
y redunda en un beneficio reciproco.

Decoracién y ambientacion de los espacios individuales de los trabajadores por medio
de una seleccion de articulos personales, frases motivacionales, imagenes, etc.

La correcta insercion del trabajador en su lugar de trabajo, implica la ubicacién ideal
segun sus conocimientos y capacidades.

Respeto mutuo a los horarios laborales. Cuando una persona cumple a cabalidad sus
horarios laborales es muestra de su nivel de compromiso para con el negocio y

viceversa.
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e Formalizacion de todo personal del Instituto Bilingtie John L. Austin a la Seguridad

social, con el fin de resguardar el bienestar social.

4.7 Propuesta

Teniendo las pautas para la construccién del modelo de Comunicacion Estratégica basado en la
felicidad organizacional, se har& seguimiento a las recomendaciones proporcionadas por Pifia,
Lidia, Linares y José Antonio (2006), como primer paso para desarrollar el modelo se utilizara
el principio de analogia. Tal como ellos lo describen “La utilizacion de la analogia significa
apoyarse en la forma del movimiento del pensamiento que va de lo general a lo particular para
captar a través de la “contemplacion viva” y por todos los medios posibles el universo del objeto

investigado” (Pifia, Lidia, Linares y José Antonio, 2006, pag. 13).

Por lo tanto, la analogia es parte inicial de la representacion, aglomera todos los
conocimientos obtenidos y los acopla de acuerdo a las semejanzas de los objetos en
determinadas propiedades y relaciones que llegan a la conclusion.

Figura 23
Principio de analogia

Principio de analogia

Comportamiento
Organizacional

indagacion Clima organizacional |1l Niveles de estudio

Limitantes

Comunicacion Estratégica Felicidad Organizacional

Comunicacion intemna

Elaboracion propia.
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De acuerdo a los resultados y al marco teérico, el principio de analogia propuesto
anteriormente (figura 21) representa a comunicacién estratégica, como la parte primaria y
elemental del modelo, precursora en el estudio y andlisis de estrategias para conseguir la
felicidad organizacional, basado en los niveles inmersos en el clima organizacional y
comportamiento organizacional, con la finalidad de conocer la problematica inmersa de manera
general y particular. De acuerdo a Pifia, Lidia, Linares y José Antonio (2006) “El modelo debe
ser capaz también de expresar la forma especifica de interaccion del objeto investigado con su
Medio Ambiente” (Pifia, Lidia, Linares y Jos¢ Antonio, 2006, pag. 14). Por lo tanto, el disefio

sera ciclico de cooperacidn (horizontal), con condicionamiento causal (lineal).

Para la elaboracion del modelo tedrico con enfoque sistematico, es necesario seguir estas

etapas:
Tabla 13
Etapas para la elaboracion de los modelos tedricos con un enfoque sistémico
Categoria Pregunta Respuesta
Definicion de los objetivos del | ;Cudl es el fin del modelo? Desarrollar una guia pautada para
modelo acceder a la felicidad

organizacional en el Instituto
Bilingie John L. Austin, a través de
una estrategia que combine
elementos de  Comunicacion
Estratégica y el Modelo de la
Felicidad  Organizacional  de.
Fernandez. Actualizando el sistema
a las nuevas tendencias del
mercado y anticipando a amenazas

internas.
¢Que tipo de objetivo se pretende | La importancia de un DIRCOM en
reflejar? una organizacién como mando y

asesor en el desarrollo de una
organizacion.

Determinacion de los limites del | ¢(Cudles son los factores del Medio | El factor influyente en el medio
modelo Ambiente y como es la calidad de | ambiente del Instituto Bilingie
su influencia sobre el objeto | John L. Austin es el estilo de
investigado (causal 0 | administracion de los lideres
concomitante) a partir de los limites | (directora general y coordinadora),
del modelo? la calidad de la influencia es de tipo
causal. Los limites estan sefialados
por el estudio de clima laboral y
comportamiento organizacional.
¢QUué parte exactamente del objeto | EI universo se persigue modelar,
se persigue modelar: el universo, | esto, como resultado de los niveles
varias partes o solo una parte de é1? | inmersos en el clima laboral.
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Descripcion general del modelo

¢Cudles componentes integran el
modelo?

Comunicacion estratégica, clima
organizacional, modelo de Ila
felicidad organizacional,
comportamiento organizacional y
fundamentos de comunicacion
interna.

¢Cuél es el
fundamental?

componente

La comunicacion estratégica.

¢Como los referentes de la teoria y
la préctica orientan la
determinacion de los componentes
del modelo?

De acuerdo a los resultados
obtenidos en la aplicacion de tres
instrumentos (encuesta, entrevista
y guia de observacion) se
comprobé lo sefialado en la teoria
base; comunicacién estratégica y
felicidad organizacional.

¢Cudles son las partes esenciales
que garantizan su calidad?

Las fases de aplicacion

Determinacién de los niveles de
desarrollo, la organizacion y
estructura del modelo

¢ Queé tipo de relaciones refleja?

Refleja un flujo entre las acciones y
areas, el tipo de relacion es pautado
dado a que es necesario seguir las
fases en un orden.

¢Cuales relaciones son esenciales y
cuales las secundarias?

Las relaciones esenciales son;
omunicacion Estratégica
(DIRCOM) 'y la felicidad
organizacional. Las relaciones
secundarias son el clima
organizacional y el
comportamiento organizacional.

¢Cémo integrar y diferenciar las
partes del modelo?

Por medio de simbologia que
permite visualizar indicaciones del
flujo del proceso, actividades,
inicio y final del diagrama.

(Cémo  se  determinan  las
relaciones entre las partes?

Por el principio de analogia (Figura
21).

¢Como se define la posicion que
ocupa cada elemento o proceso en
tiempo y espacio respecto al
modelo?

De acuerdo a las fases (Pag. 28)

¢Cual es la relacion esencial mas
dindmica?

El ciclo de estudio de Ila
Comunicacion Estratégica en el
estudio de la organizacion.

Definicion de la cualidad resultante
del sistema.

(Qué  aspecto  del  objeto
investigado se pretende
transformar?

Se pretende transformar la
planeacion y desarrollo de la
organizacion por medio de un flujo
de acciones adaptadas e integradas.

¢Qué se quiere lograr con esta
transformacion?

Impulsar el capital humano del
Instituto Bilingle John L. Austin,
de igual manera el modelo se
adaptard a las necesidades actuales
del mercado, actualizdndose vy
previniendo amenazas.

Basado en Pifa, Lidia, Linares y José Antonio (2006)

En relacion con los resultados obtenidos en los dos principios anteriores:
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e Principio de analogia: Certificacion en la asimilacion entre teorias base y secundarias,
en funcidn a la comunicacion estratégica como catalizadora en el acoplamiento con
la felicidad organizacional, por medio de un estudio o analisis por niveles basados en
el clima organizacional y comportamiento organizacional. Proporcionando una
perspectiva compleja para la construccion de técnicas y estrategias que mejoren las
oportunidad y debilidades de la institucidn, efectuando canales y medios propios de
la comunicacion interna. Por lo tanto, las teorias responden a el fendmeno estudiado,
su similitud y flexibilidad a la adaptacion las vuelven aptas para visualizar un proceso
sistematico.

e Enfoque sistematico: Se proseguira por realizar el principio de la simplicidad en el
disefio, el cual traduce la sistematizacion tedrica a la conclusion del modelo. Pifa,

Lidia, Linares y José Antonio (2006) demanda la siguiente regla:

Considerar los componentes y relaciones del modelo como estructuras abiertas, en
permanente interaccion con el resto de los fendmenos de su entorno. A partir del concepto de
que el modelo no debe reflejar un complejo de niveles jerarquicos, sino el flujo de procesos del

objeto investigado.

e Utilizar proporcionalmente los niveles de jerarquia (verticales) y los niveles
colaborativos (horizontales).

o Definir las interfaces necesarias para que los usuarios dispongan de diferentes
alternativas de interpretacion del objeto modelado.

e Sefialar sélo las especificaciones minimas. El modelo debe “hablar por si s6lo”.
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e EI disefio del modelo no tiene un punto final, no termina nunca, es un redisefio
continuo y permanente.
e Evidenciar los mecanismos de regulacion a través de la retroalimentacion. (Pifia,

Lidia, Linares y José Antonio, 2006, P4g. 15).

Ante esto, y basado en mi anterior estudio, existe una conectividad entre mis teorias base
y secundarias, la informacion recabada en mi experimentacion con el publico interno y las
condiciones de la institucion permite una justificacion entre teoria y practica. Los componentes
claves serian el DIRCOM como actor de la Comunicacion Estratégica, los elementos de la
Felicidad Organizacional y los niveles del sistema organizacional basado en el clima

organizacional.

Todos esto ligado por medio de fases de andlisis y accion reflejando un flujo de procesos
hacia el objeto investigado. De acuerdo a la sefializacion de Pifia, Lidia, Linares y José Antonio
(2006) la lectura del modelo de Comunicacién basado en la Felicidad Organizacional dispondra
de una lectura visual horizontal representando los niveles colaborativos, en cuestion de los
niveles del sistema organizacional se mantendra una vision vertical simbolo de los niveles
jerarquicos. La interfaz alternativa del modelo es por medio de una descripcion de las bases de
implementacién con la finalidad de un mayor entendimiento en el estudio y aplicacién. El disefio
del modelo no contiene ningdn punto final es un disefio continuo que se re programa por eso su

estructura circular para una retroalimentacion continua.

De tal manera, que siguiendo las recomendaciones el disefio del modelo tedrico debe
visualizarse capaz de reflejar al lector un entendimiento claro, tal como se muestra en la figura
18.
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Modelo de Comunicacion Estratégico basado en la Felicidad Organizacional
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Como se habia afirmado se continuara con la explicacion de las fases en el modelo de Comunicacion Estratégica basado en la Felicidad

Organizacional (ver figura 19) .

Figura 19
Modelo de Comunicacion Estragico basado en la Felicidad Organizacional con fases
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Fase 1 — Metodologia

La fase uno “Metodologia” para el comienzo de la propuesta, es la introduccion al DIRCOM
a la estructura organizacional, dando poder y responsabilidad en el proceso de administracion,
siendo un mentor, estudioso y analitico de la situacion actual que inhibe en el proceso de la
captacion de la Felicidad Organizacional. Habilitando esta obligacion, el proceso siguiente recae
en el diagnostico en los cuatro niveles de la organizacion; estilo de administracion, sistema,
contexto e individuo, por medio de un proceso de escaneo seleccionado de la Comunicacion
Estratégica propuesto por el Dr. Rafael Alberto Pérez (2018). El lapso de investigacion consta
de cuatro etapas en cuatro niveles, las cuales tienen como finalidad elegir las metas adecuadas

para alcanzar la felicidad organizacional.

1.- Deteccidn: Escaneo por nivel con la finalidad de detectar anomalias presentes en el
estado de la organizacién, para ser filtradas para su evaluacion futura. Los instrumentos para la
deteccion deben de ir orientados a conocer el clima organizacional, ambiente, condiciones
laborales, satisfaccion laboral y la nocidn de la felicidad laboral y organizacional. Tal como se
detallo en el proceso de elaboracién de tesis el proceso de deteccion ubico particularidades de
cada nivel para su estudio ya que en cada area existente se observan diferencias notorias, no es
lo mismo la postura del sistema a la individual, por lo que se recomienda buscar los instrumentos

necesarios.

2.- Evaluar: La segunda etapa en el estudio metodoldgico de la investigacion consta de
capturar los datos y procesarlos de acuerdo al parametro del investigador para su futura
presentacion de los mismos en forma resumida. En este sentido, la evaluacion diagnostica ofrece
informacién fundamental para determinar tanto las aptitudes, conocimientos, ambiente y

sensaciones que pueden ser Utiles para el proceso de diagndstico.

3.-Diagnosticar: Por medio del anélisis de resultados en comparacion con lo postulado
ante los autores base en el marco teodrico post realizado, es necesario ubicar el perfil bajo un
criterio que defina la situacion actual en la organizacién. Dicha labor necesita ser realizada por

medio de un ojo critico y objetivo. El diagndstico reconoce, analiza y evalua la situacion para
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determinar tendencias y posibles soluciones por medio de la adaptacion de estrategias en su

funcionamiento.

4.- Elegir metas: Siendo consciente de la situacion actual en el contexto de la
organizacion: tipo de liderazgo, condiciones laborales, clima organizacional, satisfaccion
laboral, felicidad laboral, etc. Es necesario comenzar una serie de técnicas y estrategias que
permitan el cumplimiento de la Felicidad Organizacional dentro de la institucion, dichas
estrategias deben de ser consideradas entre lo general e individual, utilizando los medios y

canales adecuados, ademas de ser sensatos sobre el estado financiero de la institucion.

5.- Felicidad Organizacional: Como finalidad de las cuatro fases anteriores, el rumbo de
las metas (técnicas y estrategias) deben de ir dirigidas a cumplir con el desarrollo de la Felicidad
Organizacional como respuesta a la responsabilidad de la empresa ante los trabajadores. Por lo
tanto, es aqui donde el tratado de Fernandez (2015) debe de ser adaptado a la situacién del
diagnostico para producir bienestar subjetivo en los trabajadores y ganar una ventaja
competitiva inimitable en el mercado local. Ubicando las fortalezas y debilidades, asi como las
futuras amenazas. Es momento de construir un activo intangible que permita el despliegue de

las fortalezas individuales y grupales.

Fase 2.- Técnicas y estrategias

La fase “Técnicas y estrategias” es la continuacion en el proceso de estrategar en la
organizacion, por medio de la informacion recabada, procesada y analizada, es momento de la
adaptabilidad al cambio para maximizar las oportunidades y sofocar los efectos producto de las
debilidades. De igual manera es necesario estar listo ante las probables amenazas, por lo tanto
la rentabilidad del plan es pensado con lo que fue, lo que es y lo que viene. La fase 2 consta de
4 tiempos en un plazo indeterminado. Cada estrategia en la ruta tiene que ser creada desde el
estilo de cada institucion a su vez debe de ser incorporada al flujo de trabajo, medida y re

disefiada en el tiempo de ejecucion.

6.- Ruta: En torno al perfil interpretado de la organizacion y sus componentes, como

subsecuente a la accion es decidir la orientacion mas coherente para la ejecucion y cumplimeinto
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de las metas preestablecidas. Por lo tanto consta del DIRCOM y su consciente tedrico,
metodologico y préctico concretar una vision acertada. Ademés de ubicar los lideres que

retroalimentan la ejecucion de la estrategia y asuman la responsabilidad de su ejecucion.

7.- Planear: La planificacion estratégica es el proceso de visualizacion y desarrollo de
planes para alcanzar propositos u objetivos, el sistema de planificacion debe de constar de las
cuatro variables de la organizacion: sistema, liderazgo, contexto y individuo. En consideracion
a la directriz de la organizacion la tarea de la planificacion es proporcionar la base de mejora
por medio de objetivos generales y especificos asi como la formulacion de estrategias. La
planificacion debe lograr una unificacion entre todas las areas para entablar un compromiso con
todo el personal de la institucion. De igual forma deben de ser planteados de manera realista

consciente de los recursos con los que cuenta la organizacion.

8.- Organizar: Asegurar que el tiempo, espacio y materiales de la organizacion estén
alineados con la estrategia, asimismo es necesario la creacion de un calendario de actividades
donde se asegure la desfragmentacion de las labores, metas y objetivos por niveles en el sistema

de la organizacion.

Fase 3.- Ejecucion/lideres y sistema
La ejecucion como tercera fase, tiene la funcion fundamental de realizar las tareas y
operaciones planificadas en la fase 2 “Técnicas y estrategias”, por lo que es un llamado a la
movilizacién tanto de los empleados como de los lideres. La ejecucién va en direccién a un
proceso de influencia entre niveles y operaciones, la tercera fase se puede considerar como el
paso mas dificil en la direccion del modelo, debido a que se requiere disciplina, sacrificio y
dedicacion. Aqui es donde se pone a prueba la capacidad de los lideres para captar una ética de

motivacion a los empleados.

9.-Ejecutar: Teniendo a los actores estratégicos (lideres), el plan estratégico, las metas y
objetivos es momento de consolidar el aprendizaje tedrico en practico hacia el contexto de la

organizacion para conducir, orientar e intervenir al sistemay a los empleados. La ejecucion debe
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comenzar con la administracion del lugar, ya que son la influencia hacia las demas vias en el

sistema.

10.- Estilo de administracion: Para una correcta ejecucion estratégica es necesario un
liderazgo, personas y el proceso. En este caso la participacion activa del gerente, lider o directivo
es el elemento principal en la ejecucion de las técnicas y estrategias, siendo la figura del lider
un activo influencia, en mi experiencia no importa que tan buenas o adecuadas sean las
estrategias, mientras los administradores no tengan un perfil pro activo cualquier accion se
desploma. Por lo tanto ya conociendo las deficiencias en el estilo de administracion, el DIRCOM
tomaré el papel de asesor en el adoctrinamiento de liderazgo emergente. Se recomienda la

constante actualizacion por medio de cursos Yy talleres de liderazgo ético y administracion ética.

De acuerdo a Fernandez (2015) es necesario implantar en el las tres ¢: conviccidn, coherencia
y credibilidad. Nociones ideoldgicas para construir una concepcion ética del ser humano en la
practica gerencial en un sistema de gestion de la felicidad. Tal como lo contempla la ética del
ser humano tiene que inducir la mentalidad de los ejecutivos, operando bajo creencias que
imperan en el sistema. Todo este asesoramiento necesita despertar en los autores principales la
comprensidon de la felicidad como primera causa del bienestar humano en las organizaciones.
Para Fernandez (2015) el proceso de insercion es todo un proceso de desafio, es una tarea
complicada el hecho de cambiar o reforzar la mentalidad y emociones de todos quienes se

trabaja hacia una mirada ética.

El producto final, un lider ético; una vez que la organizacion expone su interés por construir
la felicidad, bienestar y calidad de vida, los jefes pasan a ver los comandantes, visionarios con
la tarea de elaborar un programa sistematico de desarrollo de habilidades, capaz de determinar
metas, establecer sentido de urgencia y generar tension creativa para alcanzar los resultados. De
igual manera, como arquitecto del sistema tiene la responsabilidad de crear una estructura capaz

de crear una vinculacion entre las personas, siendo integrado el mismo como un integrante mas.

11.- Sistema: La cuestion sistematica como lo refiere el comportamiento organizacional,

incluye toda la cuestion normativa, como la mayoria de las organizaciones, la redaccion y
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aplicacion de las normas, leyes o manuales carecen de nocion ética, por lo tanto de acuerdo al
modelo de felicidad organizacional de Fernandez (2015) es necesario de una reestructuracion.
La produccion de una politica ética y ética normativa es el resultado de mezcla entre la
positividad y el sentido. Una redaccion bajo los efectos de la concepcion ética otorgaran la
nocion de seguridad en los derechos de los empleados. De igual manera debe contemplar un
entendimiento, por lo que tanto el lider como el DIRCOM son fundamentales en la transcripcion,
siempre y cuando piensen en la reflexion de los trabajadores. La positividad también afiade una
estructura con espacios y condiciones necesarias para el despliegue de las capacidades
personales y colectivas, y qué mejor manera de garantizar desde sus escritos estructurales,

marcando una evidencia sobre la construccion de emociones positivas.

En la cuestion del sentido, es conceder de propdsito social, individual y compartido el trabajo
de las personas, el mismo Ignacio Fernandez (2015) indica que las personas trabajan con
entrega, exigencia y voluntariedad cuando cuentan con un propdsito en su trabajo que es similar
al su sentido personal. Por lo tanto el sentido es una construccién linglistica que tiene la
finalidad de construir una narrativa y discurso que despierte la motivacién intrinseca y el
desempefio con extra hacia las metas y objetivos planificados. La ideologia organizacional debe
de ser coherente con el giro de la empresa y su funcion dentro de la sociedad, por lo tanto se
debe iniciar con la formulacion de un corazon ideolégico, base para ser traducido en el apartado
legal y normativo. Se espera que todo esta construccion linglistica, motive existencialmente a

la empresa para alcanzar su rentabilidad.

Remuneracion hacia un lider ético y reestructuracién del sistema: La produccion del
estilo de administracion y sistema, tienen como respuesta la calidad de servicio y rentabilidad
de la organizacion, dado que en esta etapa, lo aprendido e incorporado ha podido dotar de un
sustento intangible, siendo una potencial ventaja ante la competencia local. Puede que en este
instante, existan conjeturas acerca del papel economico, lo que hace el modelo es dar un
certificado de calidad hacia el publico externo, garantizando la inversion por medio de un trabajo

digno.
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Fase 4.- Formalizacién

12.- Liderazgo firme y cercano: Como producto de la fase 3, es normal jefaturas que
muestran un estilo de administracion firme y cercano, con ideologia activa a tareas notorias y
preocupado por las personas. Dentro de las caracteristicas esta la comunicacion horizontal,
actitud positiva y energéticos. De acuerdo a Fernandez (2015) este momento lo conoce como la
gestion de la felicidad y de acuerdo a su experiencia lo revela como eficaz y verdadera en el
ejercicio diario del liderazgo. De igual manera recomienda esta alerta en cuanto a los principios
de las “tres ¢” para un desarrollo permanente de sus lideres, por lo que es necesario implementar
estrategias de acompafiamiento para su desarrollo como lideres.

13.- Gestion participativa: La notoriedad de la participacion e integracion de los
trabajadores en el sistema resulta fundamental, pues el involucrar activamente a los trabajadores
con la organizacion, sus procesos de mejora, disefio de las nuevas politicas y su resultado,
implican un constante refuerzo en su positividad y sentido de pertenencia. Tal como lo
recomienda Fernandez (2015) la gestion participativa es constante, por lo que el DIRCOM vy los
lideres necesitan continuar con estrategias y practicas concretas como lo son reuniones, comités,

jornadas u otra actividad grupal.

14.- Gerencia de la felicidad: Como evolucidn en las fases, se direcciona a una gerencia de
personas, en este proceso se articula las practicas de la felicidad organizacional visualizadas
desde el diagnoéstico y planificacion, ya detectadas las variables influyentes en la felicidad
personal se torna a una directriz de proyectos en funcion a la felicidad organizacional, dentro de
las principales acciones, para Fenandez (2015) estdn las compensaciones, capacitacion,
desempefio, clima, cultura, entre otros procesos, tales sean relacionados en la medicion de los
indicadores de felicidad. Este proceso es la conclusion de la capacitacion de los lideres y el
sistema, pues su aplicacién solo es apta cuando ya se cuenta con el perfil y las estructuras

organizacionales.

Fase 5.- Ejecucidn/contexto e individuo
La fase 5 es la continuacién en la ejecucion de técnicas y estrategias planificadas, ademas en
esta etapa es un claro reflejo de la influencia en el sistema y estilo de administracion, por lo que

se esperan acciones éticas y positivas hacia los grupos de trabajo y el mismo individuo. A
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diferencia de la primera ejecucidn se espera que este sea un trayecto mas fécil de desarrollar por
el tratado previo.

15.- Contexto: Entramos a la gestion del contexto, todo la implicacion de la ética y la gestion
de la felicidad lleva a la organizacion a la adaptacion de las areas y los espacios, para ello se
complementa con las variables del modelo PERMA, propuesta en el Modelo de Felicidad
Organizacional de Fernandez (2015). La orientacion del DIRCOM ante el sistema y lideres,
tiene la finalidad de crear trabajadores felices que muestran un alto grado de inteligencia
emocional con su trabajo. Por medio de la adaptabilidad al engagement estamos trabajando por
técnicas y estrategias que mejoren el bienestar y desempefio de las personas, constructo de
trabajadores saludables y con alta contribucion grupal y organizacional. Por lo que es necesario
conocer las necesidades de orden superior y factores motivacionales diagnosticados en la fase
1.

Las relaciones confiables se deriva de una buena relacion con lo demas. Ya que como lo
menciona Fernandez (2015) el bienestar es subjetivo, pero nadie es feliz en un trabajo con
relaciones malas o conflictivas. Por lo cual es necesario crear un contexto con confianza entre
lideres y subordinados. Esto surge mediante una comunicacion horizontal, equitativa y
accesible, eliminando préacticas que promuevan la competencia entre personas, la proteccion y
exclusion a otros, por lo que es una responsabilidad entre toda la organizacion, principalmente
con lo lideres quienes por su status han mantenido un centro de poder. Se recomienda el uso de
los medios informales y formales que fomenten la vinculacion tales como las redes sociales o

festejos grupales.

Por ultimo es necesario adaptar el contexto por medio del desarrollo profesional y personal. La
mayoria de las empresas no gestionan el desarrollo profesional de los subordinados o lo hacen
de norma innecesaria con cursos de diferente area o funcion. El plan es mantener personal felices
en su trabajo y que sientan la preocupacidn de su organizacion por ellos. Por lo que es coherente
generar estrategias y practicas que permitan el crecimiento y desarrollo de cada empleado. La
accion primordial es la autoactualizacion y autocuidado por medio de cursos, talleres y

diplomados es decir una estrategia de desarrollo.
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Por lo que al considerar estas alternativas, la organizacion gozard de un contexto de

positividad, satisfaccion, bienestar y desarrollo.

16.- Individuo: 16.- Individuo: De una manera indirecta hemos prestado servicio a las
acciones individuales, la percepcion de las personas hasta este momento es diferente a la inicial,
la optimizacion de los factores de orden superior y factores ambientales motivacionales se han
ido implementado desde la captacion del sistema hasta el contexto. Ahora lo siguiente es la
capacitacion de cada personal mediante el logro y reconocimiento. Nadie va negar que el
sentirse feliz, efectivo y orgullo de su trabajo es parte de sentirse feliz y satisfecho. De acuerdo
a Fernandez (2015) las organizaciones urgen de un ambiente que promueva el reconocimiento
de los logros de sus trabajadores, celebrarlos publicamente, a la vez de generar ritos
organizacionales permanentes de orgullo personal, grupal y organizacional. Incluso los mismos
factores de orden superior de Maslow (1987) y ambientales de Herzberg (1950) los pusieron en

el desarrollo personal.

De esta manera entre lo grupal y lo individual, manifiestan un sentir de felicidad laboral la
segun Fernadez (2015) es la nocion de acciones individuales que las personas hacen para

mejorar la percepcidn que tienen en su organizacion.

Remuneracion hacia una excelencia operacional y el bienestar subjetivo: Como a a las
acciones en el contexto y el individuo, la organizacion goza de personas felicidad capaces de
producir mas, con un sistema bajo procedimientos y protocolos éticos que aumentan
notoriamente la calidad de servicio al cliente a diferencia de la competencia atrasada en un estilo

administrativo clasico.

Fase 6.- Retroalimentacion
Como ultimo método en el modelo, la fase 6 “retroalimentacién” como su nombre lo indica
es el ajuste y correccion de los detalles excedentes durante el transcurso de la aplicacion. En
relacion al disefio circular del modelo, la finalidad de ello es el evaluar cada determinado tiempo

y corregir los errores o nuevos defectos, por medio del aprendizaje el modelo vuelve a su fase 1
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para retroalimentarse. Por lo tanto es necesario evaluar los logros o deficiencias obtenidas de

manera realista y neutral.

Observaciones finales: el tiempo o lapso de aplicacion del modelo y sus componentes
depende del cronograma de cada organizacion, por lo que cada DIRCOM debe adaptar a las
fases en relacion a la problemética y sus urgencias. Por tanto también no se profundiza en
estrategias y técnicas directas dentro de la descripcion ya que cada organizacion carece o cuenta

con caracteristicas unicas.
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Titulo y autor

Objeto de estudio  Teoria y metodologia

Resultados

Avalos Pinzoén, José Alberto.
(2019). El significado de la
felicidad laboral en los
trabajadores en relacién a su
posicion jerarquica. México.
Universidad Nacional
Auténoma de México
(UNAM).

Felicidad laboral

Medotologia de tipo cualitativo,
investigacion de tipo exploratoria.

-Teorias de psicologia positiva.
-Teorias de comunicacidn: semiotica.
-Teoria de perspectiva psico-bio-

emocional.

A medida que se
alcanza una
posicién jerarquica
en una
organizacion  de
tipo piramidal,
ciertas necesidades
van cambiando
gradualmente,
pero al mismo tipo
se convervan o
comparten factores
causantes de la
felicidad para toda
la  organizacion,
que podrian
describirse como
factores causales.

Cabafias Guzman, Luvia. (nd).
La satisfaccion laboral del
personal del banco HSBC
sucursal Chilpancingo.
Chilpancingo; Gro.
Universidad Autonoma de
Guerrero (UAGro).

Satisfaccion
laboral

Investigacion cualitativa

-Comportamiento organizacional; El
liderazgo de la calidad total,

comportamiento humano.

-Relaciones Publicas; estimulo

respuesta,
-Directores;estrés.

En la actualidad el
personal del banco
HSBC  presenta
una  satisfaccion
laboral nula y poco
estimulo, el mejor
estimulo seria el
reconocimiento 'y
el sentido de
pertenencia, existe
una mala
comunicacion que
afecta el ambiente
laboral. Se
reconoce que es
importante una
estrategia para

mejorar el
ambiente  laboral
en el que
desempefian  sus
actividades.

Durdan de la Rosa, Tania.
(2018). Clima laboral como
factor de incidencia en la
motivacion de los empleados.
Universidad Nacional
Auténoma de México
(UNAM).

Clima laboral

Tipo de investigacion documental, de

nivel descriptivo

-Cultura organizacional

-Clima laboral, motivacién laboral,

-Modelos de motivacion.

La motivacion si
es un factor de
incidencia que
funciona de
manera directa en
el clima laboral
positivo que
genera una
generalidad y
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sustentabilidad a
las organizaciones
para que sean
creadas plantillas

eficientes y
disminuya la
rotacion e
insatisfaccion
personal.

Gijon  Espinoza, Vanesa
(2018).La  percepcion  del
profesorado sobre la felicidad.
Universidad de Grana. Espafia

Metodologia mixta

-Psicologia positiva
-Modelo de heuristico
-Felicidad organizacional
-Teoria asociacionistas
-Teoria de juicio

Percepcion sobre
la felicidad

Los resultados
obtenidos indican
que el grupo de

mayor edad
percibe unos
niveles de

felicidad maés baja,
siendo la edad el
Unico factor que ha
explicado la
felicidad percibida
por el profesorado.
Por otro lado, no se
han  encontrado
diferencias

significativas en la
felicidad percibida
en funcion del
sexo, ni de la etapa
educativa en la que
imparten docencia.

Finalmente, el
profesorado

casado tiene unos
niveles de

felicidad percibida
mas elevada que el
resto de los estados
civiles. Se discuten
estos resultados y
se realizan
propuestas a la luz
de los  datos

obtenidos.

Concretamente se
propone la
necesidad de

intervenir con el
colectivo docente a

medida que
aumenta su edad y
experiencia

profesional y
empieza a

presentar  cierto
desgaste
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Paz Caya, K. y Espinoza
Salazar, M. (2017). influencia
de la felicidad organizacional
en la productividad de los
colaboradores en los centro de
atencion al cliente de la
empresa america  Movil-
Claro, Arequipa, 2016-2017.
Universidad Catélica San
Pablo. Peru.

Influencia de la
felicidad
organizacional

Productividad

La presente investigacion es mixta con
un alcance exploratorio preliminar y
conun
enfoque correlacional.

-Modelo de la felicidad
-Felicidad organizacional
-Teorias de contenido
-Modelo Perma

La influencia
organizacional
tiene una
correlacion  alta
con la
productividad,
tomando a la
felicidad
organizacional
como variable
independiente y a
la productividad
como variable
dependiente.

Diaz, Rodriguez, K. Sanchez,
Delgado, M.  Velandia,
Manrique, P. (2017). Felicidad
organizacional dentro de la
empresa VOSAVOS S.AS.
Universidad Piloto de
Colombia. Bogota, Colombia.

Felicidad
organizacional

Investigacion cualitativa

-Felicidad organizacional

Se observa un
vacio en las teorias
sobre felicidad al

momento de
traerlas al contexto
colombiano,
debido a que todas
ellas han sido
escritas en
contextos con
realidades
econdmicas y
sociales diferentes
en las que se
facilitan la
integracion de los
contextos,
Colombia al
encontrarse  con
diferentes

problematicas a
niveles sociales y
econdmicos,
dificilmente
genera  espacios
donde se puedan
cumplir  aspectos
bésicos para poder
hablar de felicidad
organizacional.

Zuruaga Diaz, Katerin
Yolanda. (2017).
DESARROLLO DE UN
MODELO DE FELICIDAD
ORGANIZACIONAL  EN
UNIEMPRESARIAL, COMO
ESTRATEGIA PARA SER
INTEGRALES
LABORALMENTE.
Fundacion Universitaria
Empresarial de la Camara de
Comercio de Bogotd -

Desarrollo de un
modelo de
felicidad
organizacional

Investigacion cualitativa

-Felicidad organizacional

El  modelo al

interior de
Uniempresarial se
deben  gestionar
tres procesos
neuralgicos, las
condiciones

laborales, los
procesos

operacionales y la
gestion del talento
humano.
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Uniempresarial.
Colombia.

Bogota,

Vazquez Blanco, Santiago.
(2015). UN MODELO DE
GESTION DE PERSONAS
ORIENTADO A LA
FELICIDAD EN EL

Investigacion experimental,
metodologia cuantitativa

En consecuencia,
las organizaciones
podrian mejorar su
eficacia y
eficiencia
mejorando el
bienestar de sus
trabajadores y
trabajadoras. Este
resultado tiene
implicaciones
sobre el proceso de
seleccion, puesto
que podria sentar
las bases para
elegir a aquellas
personas que
presentan unas
puntuaciones mas
altas en felicidad y
emociones
positivas. Ademas,

TRABAJO. Programa de  Felicidad en el -Comportamiento organizacional .
IR . - considerando el
doctorado en direccion de trabajo -Felicidad laboral .
. . - efecto conjunto de
empresas. Facultad de -Psicologia positiva .
P P . estas variables y la
Ciencias  Econémicas vy -Clima laboral L
. L - estabilidad del
Empresariales. Universidad de -Intangibles ~
. desempefio
Santiago de Compostela.
~ constatada en
Espana. .
nuestro  estudio,
esta  implicacion
tendria efectos a
largo plazo.
Asimismo, la
mejora de las
condiciones
laborales que
puedan  generar
emociones
positivas se
demuestran
potencialmente
importantes a la
hora de mejorar el
resultado
organizacional.
Arizmendi Diaz, Edith. Investlgac|0nc'g?rr;sl2i/§ir§ﬁla,ldescr|ptlvo Se observa la
(2015). La relacion del clima y influencia que
orgqnlzqglonal en la . Teorias de clima: Teoria de los ejercen  rasgos
motivacion de logro en Clima . - . demogréficos en
. . o sistemas de Kurt Lewin, teoria de los
trabajadores mexicanos. organizacional . S . los factores del
L : sistemas de Resin Likert, teoria de la ;
Universidad Nacional : . . . clima
. s jerarquia de, teoria las necesidades, L
Autonoma de México teoria X v Y. teoria de las necesidades organizacional y la
(UNAM). Y, motivacion.

adquiridas, , teoria del establecimiento
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de metas, teoria de la equidad y
justicia, teoria de las expectativas

Dorantes Alor, Angela del De acuerdo a los

- resultados se
Carmen. (2014). Estrategias . .
. . planed una serie de
para mejorar el clima laboral !
L L estrategias en
en el personal administrativo Investigacion documental/ el marco -

R - . L relacion al
en una institucion particular de  Clima laboral tedrico se confunde con un marco organigrama
educacioén superior. conceptual ’

L : labores,
Universidad Nacional .

. L relaciones,
Auténoma de México instalaciones v la
(UNAM). y

identidad.




Anexo 2

Guia de observacion

Guia de observacion

Categoria

Subcategoria

Estructura
organizacional

Infraestructura

Indicadores

Si

No

Estandar

El recinto es rentado.

Respuesta

La propiedad ubicaba
en la Col. Centro, calle
Quintana roo, num. 39.
Es rentada, tiene un
pago mensual que
eleva los 20 mil pesos.

Calidad de los
servicios bésicos
(electricidad,  agua,
drenaje, internet, etc)

Respuesta

El Instituto John L.
Austin cuenta en cada
departamento  con
servicios béasicos
(electricidad, agua,
drenaje,

internet, etc) en
excelentes
condiciones, ademas,
cada temporada son
revisados y
arreglados para su
buen uso.

Estructura de la
escuela
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Respuesta

Las instalaciones de la
organizacion estan en
buen estado, la
direccion se encarga
de mantener en
constante mejoras,
actualmente fue
pintado el edificio y
sus areas externas. El
edificio es de un solo
nivel y cuenta solo con
una oficina principal,
se observa una
divisién por jerarquia
y por labor y no se
tienen cubiculos.

Relacién entre
tamanos de la
institucién y namero
de trabajadores

Respuesta

14 empleados, de los
cuales més de mitad
son docentes. La
rotacibn de turnos
permite que no exista
una aglomeracion de
personal pero  no
existen espacios
propios para este
sector. Hace falta un
espacio adecuado ante

el ndmero de
trabajadores 'y sus
necesidades. Su

solucién ante este caso
es la rotacion de
horarios.

Relacion entre
tamafios de la
institucién y ndmero
de alumnos

Respuesta

Ante 98; alumnos de
nivel preescolar,
nifios, jovenes vy
alumnos y solo dos
oficinas, 5 aulas y 3
bafios. Es necesario
renovar la estructura
para una expansion de
areas que permita una
funcionalidad interna.
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Su solucién ante este
caso es la rotacién de
horarios.

Oficinas

Estado de las oficinas

Respuesta

Oficinas en mal estado
no cuentan  con
suficiente espacio e
iluminacién, son
convertidas en
bodegas y papelerias
por lo que no existe
una privacidad,
ademads  que las
oficinas son de uso
compartido y todos
tiene acceso. Las
paredes se muestran
sucias y en desacorde
con los colores
institucionales

Espacio de trabajo
propio

Respuesta

Solamente los
directivos y
administrativos

cuentan con un espacio
propio, en cuestion de
coordinador tienen que
compartir el espacio.
Los docentes no
cuentan con un area de
trabajo propio.

Condiciones fisicas de
las oficinas
(iluminacion,
ventilacion, espacios,
privacidad, niveles de
ruido, etc)?
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Respuesta

No tienen las
condiciones  fisicas
aceptables la
iluminacion es baja, no
cuentan con
ventilacion y
privacidad.

Localizacion
estratégica de las
oficinas

Respuesta

Una oficina
corresponde a la
directora general y
esta ubicada fuera del
edificio principal, la
otra  oficina  se
encuentra ubicada en
la entrada de la
instalacion pero se
encuentra
compartiendo el
mismo espacio que el
area de marketing y
contaduria. Todas las
areas se encuentran
aglomeradas en el
mismo espacio.

Areas

Areas de descanso

Respuesta

El instituto no cuenta
con &reas de descanso
para sus trabajadores.
La Unica persona con
un espacio privado es
la directora general.

Areas verdes

Respuesta

La escuela cuenta con
una amplia zona de
areas verdes, la cual se
mantiene en cuidado
constante.

Accesibilidad a las
areas de descanso y
areas verdes
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Respuesta

No existen é&reas de
descanso y el acceso a
las areas verdes es mas
habitual para los nifios
de preescolar.

Recursos
materiales

Gestion de materiales

Respuesta

La gestion de los
materiales se realiza
hasta el momento en
que se acaba el equipo
necesario, la
encargada de gestionar
esto es el area de
contaduria.

Calidad de los
materiales

Respuesta

Los materiales son de
buena calidad y son de
acceso para todos los
miembros de la
organizacion.

Abastecimiento de
materiales

Respuesta

La gestion de los
materiales se realiza
hasta el momento en
que se acaba el equipo
necesario, la
encargada de gestionar
esto es el area de
contaduria.

Regulacién en el uso
de materiales

Respuesta

No existe ninguna
regulacion en el uso o
cantidad.
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Recursos
humanos

Existencia y
visibilidad de
organigrama

Respuesta

El organigrama no esta
visible y solo esta en
archivos de la
direccion general vy
coordinacion.

Areas en el
organigramay nivel de
jerarquia.

Respuesta

En el organigrama no
estan integradas las
areas, ademds es
previsible que cuenta
con un déficit de
disefio. La jerarquia
propuesta es
descendente.

Manual de descripcién
de puesto

Respuesta

Existe  dentro  del
contrato laboral pero
cuenta  con una
descripcion bésica de
las labores de cada
area.

Percepcidn de las areas
del organigrama

Respuesta

No existe ninguna
sefializacion de las
areas propuestas en el
organigrama.

Archivo personal

Respuesta

Existe un cuidado
adecuado de los
archivos personales de
cada trabajador
perteneciente al
instituto.
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Departamento de
recursos humanos

Respuesta

No existe el
departamento de
recursos humanos a
pesar de estar sugerido
en el organigrama.

Existencia y calidad
del manual de cultura
y convivencia
organizacional

Respuesta

No se encuentra
elaborado el manual de
convivencia
organizacional.

Manual de bienvenida

Respuesta

No se encuentra
elaborado el manual de
bienvenida.

Cursos de capacitacion
para los empleados

Respuesta

Los cursos de
capacitacion para los
empleados son
habituales pero no son
realizados con base a
su perfil profesional,
estan orientados a la
institucién en general.
Ejemplo curso de
psicologia.

Uso y disefio de los
uniformes

Respuesta

Existe un uso
homogéneo del
uniforme oficial.

Curso de induccion a
la organizacion

Respuesta

Falta de preparacion
en la cultura
organizacional, los
empleados no  se
apropian de la
identidad institucional
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por lo que no tienen un
conocimiento del
corazon ideoldgico.

Gestidn de recursos
tecnologicos

Respuesta

Solo los
administradores y
directivos cuentan con
equipo proporcionado
por la institucion, tanto
docentes y
coordinadores utilizan
equipo propio. Las
aulas tienen un equipo
de uso compartido.

Capacitacion en el uso
de equipo técnico

Respuesta

No se realiza ninguna
capacitacién de cémo
utilizar los recursos
tecnoldgicos  propios
de la institucion.

Calidad del equipo
técnico

Respuesta

Del equipo  que
proporciona la
institucion  es  de
calidad y esta en
perfectas condiciones.

Mantenimiento y
actualizacion de
equipo técnico

Respuesta

Se realiza
continuamente una
actualizacion de los

equipos de la
institucion por parte de
un ingeniero.

Regulacién al uso del
equipo técnico
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Respuesta

No existe ninguna
norma o clausula que
limite el uso del
equipo, ademas de su
cuidado y
actualizacion.

Identidad
Institucional

Corazon
ideoldgico

Existencia y
visibilidad del corazén
ideoldgico

Respuesta

Existe un corazon
ideoldégico en la
institucién pero solo es
adquirido  por la
directora quien lo
mantiene en un
formato digital, su uso
no es compartido y
solo unos miembros
saben de su existencia.

Redaccién del corazon
ideoldgico

Respuesta

Estd redactado de
manera entendible y
clara.

Difusion de la misién
y visién en el publico
interno

Respuesta

No hay una difusién
entre el publico interno
y externo.

Relacion entre valores
y caracter de la
institucion

Respuesta

Cumple con las
caracteristicas y esta
redactado para una
buena funcionalidad
con el puablico interno.

Periodo de tiempo
establecido en el
cumplimiento de la
vision
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Respuesta La visidn cuenta con
lapsos de tiempo
realistas.

Historia
Redaccion e
importancia de la
historia de la
institucién

Respuesta No existe ningun
apartado dentro del
corazén  ideolégico
que se enfoque en la
historia de la
institucién.

Difusion de la historia
de la institucion

Respuesta El instituto no cuenta
con una redaccion de
historia.

Acceso a la historia de
la institucion

Respuesta El instituto no cuenta
con una redaccion de
historia.

Flujos de

comunicacion

Comunicacion

ascendente

Respuesta La comunicacion
preponderante en la
organizacion es de tipo
horizontal.
Comunicacion
descendente

Respuesta La comunicacion

preponderante en la
organizacion es de tipo
horizontal.

Comunicacion
horizontal
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Respuesta

Por el tamafo de la
organizacion, su
nlimero de
trabajadores y relacion
es habitual observar
como se da la
comunicacion
horizontal.

Uso de medios

formales para
informar a su pablico
interno

Respuesta Los medios utilizados
son las redes sociales y
anuncios, dan un
mensaje  claro y
preciso  pero  no
cuentan con un disefio
atractivo.

Manejo y uso de la
medios de
comunicacion
formales

Respuesta La directora general es
la encargada de
autorizar el uso de los
medios formales.
Manejo y uso de
medios informales

Respuesta Los medios informales

tienen mayor  uso
dentro de la
instalacién, dentro de
los medios utilizados
se encuentra el
WhatsApp, donde
todos los empleados
incluyendo a los
directivos y
coordinadores

conviven en un grupo.

Regulacion del uso de
medios informales
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Respuesta

No existe ninguna
regulacion, se
incentiva al uso de
medios informales
antes de los formales.

Integracion a  los
medios informales

Respuesta

Ante la incentiva a uso
de los medios existe
una relacion y
comunicacion entre la
mayoria  de los
miembros, el uso de un
lenguaje  formal e
informal varia.

Comunicacion
interpersonal

Espacios de
interaccién

Respuesta

Entre los espacios de
interaccion estd el
comedor Yy el patio de
la institucion  los
cuales son utilizados
frecuentemente y
principal en reuniones.

Interaccion entre
directivos y
subordinados

Respuesta

La interaccidon entre
directivos y
subordinados es muy
poca por lo general
tienen mas
comunicacion con la
coordinadora, entra las
pocas veces que han
convivido es en
reuniones o fiestas. Su
ausencia se debe a su
otro trabajo.

Interaccion entre
coordinadores y
subordinados
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Respuesta

La interaccion entre
los coordinadores y los
subordinados es
frecuente por lo que
existe mayor
confianza y acceso.

Grupos de trabajo en
la institucion

Respuesta

No existen grupos de
trabajo por lo general
cada quien trabaja en
su respectiva area y
labores.

Existencia de un
cddigo de ética

Respuesta

El instituto no cuenta
con un codigo de ética,
lo més cercano que
tienen a un cddigo de
ética es el contrato
laboral.

Nivel de
entendimiento del
cédigo de ética

Respuesta

A falta de un cddigo de
ética se estudid las
normativas en el
contrato laboral y no
existe un apartado
enfocado al bienestar o
satisfaccién. Ademas
estd redactado en un
lenguaje juridico por
lo que no hay un
entendimiento  para
personas ajenas a las
leyes.

Relacién  entre el
cédigo de ética, la
estructura  de la
empresa y los
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requerimientos del
personal

Respuesta

El  contrato  estd
redactado a beneficio
de la organizacién,
este contrato  solo
manifiesta las
obligaciones de cada
individuos pero no
garantiza un bienestar
a los empleados.

Supervision del codigo
de ética

Respuesta

Sin un area de recursos
humanos, no hay una
personas encargada de
supervisar que se lleve
a cabo lo referido al
contrato.

Reglamento o pautas
de contratacion

Respuesta

El contrato  esta
redactado en un
lenguaje juridico y fue
hecho por la directora
de la institucion.

Criterios para elegir al
personal

Respuesta

Los criterios son en
relacion a las
necesidades de la
institucion, por lo que
solicitan el curriculum
de cada persona al
momento de ingresar.

Contratos
institucionales

Respuesta

Se realizan
semestralmente.
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Evaluacion de
desempefio

Respuesta No hay personal
encargado de evaluar
el desempefio de cada
trabajador.
Guia o pautas de
evaluacion desempefio

Respuesta No hay personal
encargado de evaluar
el desempefio de cada
trabajador.
Comunicacion
interpersonal con los
subordinados

Respuesta La relacion con los
subordinados es nula,
la persona encargada
de comunicarse con
los trabajadores es la
coordinadora.
Motivacion a  los
empleados

Respuesta No existen estrategias
para motivar a los
empleados, ni siquiera
existe un lenguaje o
comportamiento  que
lo propicie.
Construccion de
grupos de trabajo

Respuesta La directora no realiza
estrategias para la
construccion de
grupos de trabajo.
Asesoramiento 0
supervision

Respuesta La directora general no

realiza ningun
acercamiento con los
subordinados cuando
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realizan sus deberes
diarios.

Influencia en clima
positivo y seguridad
en sus colaboradores

Respuesta

No existe ningun
acercamiento  entre
directora -
subordinados, por lo
tanto no hay una
influencia directa,
puede haber una
influencia por la falta
de presencia en la
organizacion.

Participacion en los
procesos de reflexién y
de toma de decisiones

Respuesta

Asiste a la toma de
decisiones ya que ella
toma la altima
decisién, quien hace
llegar quejas 0 mejoras
es la coordinadora.

Construccion de
objetivos 'y metas
institucionales

Respuesta

No se involucra en
promover los objetivos
0 metas.

Respeto a las metas y
normas de la
organizacion

Respuesta

No se involucra en
promover las normas
organizacionales.

Tiempo y labores
dentro de la
organizacion
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Respuesta Por semana  estd
presente entre 2 a 4
horas.

Apoyo a la
organizacion

Respuesta Apoya en las quejas y
recomendaciones de la
coordinacion.

Sentido de pertenencia

Respuesta Siendo su
organizacion tiene
poco involucramiento
con lo que sucede
actualmente.
Veracidad de
informacién, objetiva
y basada en hechos

Respuesta No hay un acceso al
archivo de la
institucion.

Acceso a la
informacién
relacionada con sus
responsabilidades vy
con el servicio a cargo
de la entidad en que
labora

Respuesta No hay un acceso al
archivo de la
institucién.
Parcialidad en las
decisiones

Respuesta Se puede considerar

que es parcial, pero
quien toma nota de los
problemas es la
coordinadora.

Ejecucion de
funciones con base en
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las normas y criterios
aplicables

Respuesta

Ante la ausencia de
supervision y
coordinaciéon con la
areas no existe un
control relativo a las
normas y criterios
aplicables.

Utilidad de los
recursos de la entidad
para el desarrollo de
las labores y la
prestacion del servicio

Respuesta

Su gestion de recurso
esta  orientado al
publico externo vy
semi-interno
(alumnos).

Atencion y valoracion
de las necesidades y
peticiones de los

trabajadores
Respuesta La primera atencion es
por parte de la
coordinadora, ella es
quien se dirige a los
subordinados, la
directora solo aprueba
la decision.
Politicas en
consideracion de las
necesidades de los
trabajadores
Respuesta El contrato laboral no

presta atencion a las
necesidades sélo a sus
labores.

Atencién oportuna a
las necesidades de los
trabajadores
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Respuesta

Por la falta de tiempo y
espacio, la directora no
presta la atencion
oportuna a los
subordinados.

Canales de
comunicacion

Respuesta

Estd presente en los
grupos pero es de
manera informal su
lenguaje e interaccion.

Cumplimiento de los
objetivos de manera
oportuna

Respuestas

Ante la falta de
difusion de los
objetivos

institucionales no
existe una orientacion.

Responsabilidad por
los resultados
obtenidos

Respuesta

No existe un control de
resultados.

Gestion de recursos y
tiempos para mejorar
la productividad

Respuesta

La gestion de los
recursos son hacia los
alumnos y publico
externo.

Acciones realizadas
para alcanzar los
objetivos propuestos

Respuesta

Ante la falta de
difusién de los
objetivos

institucionales no
existe una orientacion.




Anexo 3

Entrevista semiestructurada

UAGro

UNIVERSIDAD AUTONOMA D GUERRERO
Facultad de Comunicacién y Mercadotecnia

Maestria en Comunicacion Estratégica y Relaciones Publicas

La siguiente entrevista es parte de una investigacion del Lic. Moisés Santos Carrera,
estudiante del posgrado en Comunicacion Estratégica y Relaciones Publicas. El tema a
investigar es referente al clima organizacional del Instituto Bilinglie John L. Austin, como parte
de la tesis “Modelo de Comunicacion Estratégica basado en la felicidad organizacional para el
mejoramiento del clima laboral del Instituto John L. Austin”. Toda respuesta sera manejada de
manera confidencial y utilizada para realizar una préctica con fines académicos y profesionales,

agradecemos su participacion.

Directora general
Nombre:

Edad:

Cargo:
Antigledad:

Coordinadora académica
Nombre:

Edad:

Cargo:

Antigledad:

Categoria Subcategoria Items

Clima organizacional Interaccion 1.-;La institucién cuenta con
objetivos  establecidos?2.-;Bajo
qué criterios se establecieron los
objetivos
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3.-¢Piensa en los trabajadores al
momento  de formular los
objetivos laborales?

Métodos de mando

4.-;Qué técnica o estrategia utiliza
para influir en los empleados?
5.-¢Considera que los empleados
toman en cuenta sus
recomendaciones?

6.-¢Se ha capacitado en temas de
liderazgo?

Resolucién de problemas y toma
de decisiones

6.-,Como distribuye las tareas y
horarios en los trabajadores?
7.-¢Considera a los empleados al

momento de  distribuir  los
horarios?
8..Toma en cuenta las

necesidades de los empleados para
distribuir tareas y horarios?

Capacitacién

9.-¢El instituto John L. Austin se
encarga de dar capacitacion
correcta a los empleados?
10.-¢Cada cuento se realiza la
capacitacion a los empleados?
11.-;Se toma en cuenta el perfil
del empleado para realizar la
capacitacion?

Motivacion

12.-;Existen  estrategias para
motivar a los empleados vy
responder sus necesidades?

13.-;De qué manera se resuelven
los problemas de los trabajadores?
14.-;Los empleados se acercan

cuando tienen un problema
persona?

Participacion 15.- (Existe convivencia 0
acercamiento entre usted y los
trabajadores?
16.-;Se  relaciona con los

empleados al momento de realizar
sus deberes?

17.-;Percibe que los trabajadores
se sienten comodos con su
presencia al momento de
coordinar los deberes?

Relaciones interpersonales

18.-¢ Tiene comunicacion con los

empleados?
19.-;Realiza eventos para
relacionarse con los

trabajadores?20.-¢Percibe que los
trabajadores se sienten comodos
con su presencia?

Calidad de supervision

21.-¢Cuénto tiempo emplea para
resolver problemas y promover
objetivos?

22.-;Cada cuanto supervisa la
labor de cada trabajador?
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23.-;Evalia el nivel de
desempefio de los trabajadores?

Status

24.- ;Repercute su status de al
momento de interactuar?

25.-¢Al momento de relacionar
contigo lo hacen como jefe o
como compafiero?

26.-;Como  percibe a los
subordinados?

Relacion con los compafrieros

27.-;Como percibe que es la
relacion entre los trabajadores del
instituto?
28.-;Percibe que existe un
divisién por jerarquia en la
institucion?

Sueldo o salario base

29.-;Su salario actual le produce
satisfaccion?

29.-;A notado quejas de los
subordinados respecto al salario?
30.-¢Considera que el salario de
los subordinados es justo?

Condiciones de trabajo

31.-,Como calificaria las
condiciones de trabajo de Ia
institucién?

32.-;Consideras que influyen las
condiciones de las oficinas en los
trabajadores?

32.-¢En la actualidad existen
estrategias 0 propuestas por
mejorar las condiciones de
trabajo?

Calidad de supervisién

33.-¢Los trabajadores toman en
cuenta su tiempo y trabajo en la
institucién?

34.-¢Consideras que das el tiempo
suficiente a la institucion?
34.-iExiste un interés por
promover y contribuir con los
objetivos de la institucién?

Realizacion personal

35.-¢ Existe una nocién de logro en
su funcion dentro de la
institucién?

36.-,Tienen vision sobre su
futuro?

37.-¢,Cbémo se ve dentro de 5 afios
en el Instituto Bilinglie John L.
Austin?

Estimacion

38.-¢Existe un reconocimiento
por su funcion dentro de la
institucion?

39.-¢ Tus compafieros de trabajo te
estiman?

40.-;Recibes elogios en el
trabajo?

Amor o0 pertenencia

41.-;Se siente apreciado por sus
compafieros de trabajo?




159

42.-;Percibe  amor de sus
subordinados?
43.-;Se siente orgullosa de
pertenecer al Instituto Bilingue
John L. Austin?

Seguridad

44.-;Qué politicas o estrategias a
fomentado para la seguridad de
los trabajadores?

45.-;Qué politicas o estrategias a
fomentado para la seguridad
econdmica de los trabajadores?
45.-;Qué politicas o estrategias a
fomentado para la seguridad fisica
de los trabajadores?

Fisioldgicas

46.-¢El actual trabajo proporciona
un sueldo necesario para su
supervivencia?

47.-;Qué te estresa en el trabajo?
48.-;,Cémo combates el estrés?

Coordinadora de Marketing y difusion académica

Nombre:
Edad:
Cargo:
Antigledad:

Docente
Nombre:
Edad:
Cargo:
Antigledad:

Becario
Nombre:
Edad:
Cargo:
Antigledad:

Categoria

Subcategoria

Items

Clima
organizacional

Capacitacion

1.-;En el tiempo que llevas laborando en el Instituto John L.
Auwustin se ha dado a la oportunidad de seguirse capacitando?
2.-;Se te ha dado capacitacion o un curso de acuerdo a tu perfil?

Participacion

3.-¢Existe convivencia o acercamiento con la directora o el
coordinador al momento que realizas tus deberes?

4.-;De qué manera participas en la toma de decisiones de la
organizacion?

Relaciones
interpersonales

5.-¢Convives con tus compafieros de trabajo?
6.-¢Confias en todos tus comparieros de trabajos?
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7.;Te relacionas fuera del trabajo con tus comparieros de
trabajo?
8.-¢Convives con tus superiores?

Seguridad

9.-;Consideras que la direccion o coordinadores se encargan de
garantizar seguridad econémica y fisica?
10.-;Te sientes seguro dentro de las instalaciones?

Condiciones en el
trabajo

11.-;Como percibes las condiciones de trabajo?
12.-¢;Consideras que son adecuadas?

13.-;Qué mejorarias o agregarias a las areas de trabajo?
14.-;Cuentas con un espacio personal?

15.-;,C6émo percibes el espacio persona de tus superiores y
compafieros de trabajo?

Politicas 16.-¢Las politicas internas te generan confianza?
17.-¢Crees que las politicas internas estan disefiadas para ti y tus
comparieros?
18.-; Te sientes comodo con las politicas internas?

Status 19.-;Consideras que los superiores te tratan diferente por tu

cargo?

20.-¢Existe la misma confianza entre tus compafieros y
superiores?

21.-¢ Te relaciones con todos tus compafieros?

Relacién con los
subordinados

22.-;Cbémo te sientes ante la presencia de la directora o
coordinadores?

23.-¢La presencia de la directora o el supervisor te genera
confianza?

Relacion con los
compafieros

24.-;Cémo describes la relacién con tus comparieros?

Sueldo o salario base

25.-¢ Te sientes satisfecho con tu salario?
26.-; Consideras que es relativo a tu desempefio?

Calidad de
supervision

27.-;Consideras que los supervisores toman en cuenta tu trabajo?
28.-; Toman tu opinion en cuenta para el desarrollo y mejora de
la organizacion?

29.-;Crees que existe un interés por promover y contribuir con
los objetivos de la institucion?

Realizacion personal

30.-¢ Te sientes realizada en la organizacion?

31.-¢Cumple la organizacion con tu expectativa?

32.-¢ Te ves dentro de 5 afios trabajando todavia en el instituto?
33.-¢ Tienes planes de vida?

34.-¢El instituto te permite realizar tus planes?

Estimacion

35.-¢Crees que tu trabajo es reconocido?

Amor o pertenencia

36.-; Te siente apreciado por sus compafieros de trabajo?
37.-¢ Estimas a tus compafieros de trabajo?

Necesidades
fisioldgicas

38.-¢ El actual trabajo proporciona un sueldo necesario para su
supervivencia?

39.-¢Con qué frecuencia te sientes estresado en el trabajo?
40.-,Qué es lo que mas te estresa en tu trabajo?




161

Anexo 4

Cuestionario

UAGro

¥  UNIVERSIDAD AUTONOMA DE GUERRERO
- Facultad de Comunicacién y Mercadotecnia

Maestria en Comunicacion Estratégica y Relaciones Publicas

El siguiente cuestionario es parte de una investigacion del Lic. Moisés Santos Carrera, estudiante del posgrado en

Comunicacion Estratégica y Relaciones Publicas. EI tema a investigar es referente al clima organizacional y
felicidad organizacional del Instituto Bilinglie John L. Austin, como parte de la tesis “Modelo de Comunicacion
Estratégica basado en la felicidad organizacional para el mejoramiento del clima laboral del Instituto John L.
Austin”. Toda respuesta serd manejada de manera confidencial y utilizada para realizar una practica con fines

academicos y profesionales, agradecemos su participacion.

Sexo: F M Edad:

Cargo Antigledad

Estado civil: Tienes hijos: Si No

1.- Normalmente te consideras una persona:

a) Feliz b) Infeliz c)Optimista d)Pesimista

2.-¢Como te sientes con tu actual estilo de vida?

a) Feliz b)Satisfecho c)Normal d)Molesto e)frustrado o triste

3.- ¢Para ti que significa la felicidad?

4.- ;Consideras que eres feliz?
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a) Si b) No

¢Por qué?

5.- ¢Menciona tres cosas o cuestiones que te produzcan felicidad?

6.- ¢A qué atribuyes el término de felicidad laboral?

7.- ;COmo te sientes como trabajador del Instituto Bilingle John L.Austin?

a) Feliz b)Satisfecho c)Normal d)Molesto e)frustrado o triste

¢Por qué?

8.- ¢COmo te sientes en este momento ya iniciando tus deberes en el Instituto Bilingiie John L. Austin?

a) Feliz b)Satisfecho c)Normal d)Molesto e)frustrado o triste

¢Por qué?

9.-¢En qué estado de &nimo estas cuando sales del trabajo?

a) Feliz b)Satisfecho c)Normal d)Molesto e)frustrado o triste

¢Por qué?

10.- ¢Del 1 al 5 qué tanto disfrutaste tu trabajo hoy? Recuerda que 1 significa malo y 5 significa excelente.
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11.- De acuerdo a tu desempefio de hoy ¢Del 1 al 5 qué tan contento y orgulloso te sientes del trabajo que realizaste

hoy? Recuerda que 1 significa malo y 5 significa excelente.

12.- ;Menciona que acciones o cuestiones te hacen feliz dentro del Instituto Bilingie John L. Austin?

13.- ; Te sientes comodo dentro de las instalaciones del Instituto Bilinglie John L. Austin?

a) Muy cdmodo b)Poco cdmodo c)Me agobia d)Depende del momento

14.- ; Te agrada tu espacio de trabajo?

a)Si b)No ¢)No cuento con un espacio de trabajo

15.- ¢ Qué modificarias o agregarias a tu lugar de trabajo?

16.- ¢ Como te sientes al convivir y relacionarte con tus compafieros de area esta Gltima semana?

a) Pasé un buen momento con mis comparieros de trabajo. Realmente disfruté su compafiia.
b) La pasé mas o menos con mis compafieros de trabajo.

c) No disfruté la compafiia de mis comparfieros de trabajo esta semana.

17.- ;Cémo te sientes al convivir y relacionarse con los directivos o coordinadores de la institucion? *Si eres

directivo o coordinador omitir esta pregunta y proseguir a la nimero 14

a) Me senti muy bien con mi superior inmediato.
b) Me senti mas o menos con mi superior inmediato.

c) e senti mal con él/ella la Gltima semana.



18.- ¢Durante la Gltima semana te preocupaste por tu compafiero, coordinador o directivo la semana?

a) Si, hemos cuidado al otro. Si alguien necesit6 asistencia o atencion la obtuvo.

b) Nos hemos cuidado o atendido bastante bien.

¢) No, no hemos cuidado bien al otro esta semana en el trabajo.

19.- ¢Recibiste algin reconocimiento por tu trabajo la Gltima semana?

a) Si b)No

Menciona que reconocimiento recibiste durante la Gltima semana:

20.- ¢ Te sientes satisfecho/a con tu actual sueldo?

a)Muy satisfecho b)Poco satisfecho c)Nada satisfecho d)Podria mejorar

21.- ¢ Te haria sentir feliz recibir un aumento en tu sueldo?

a) Si b)No c)Tal vez

22.- ;Con qué frecuencia te sientes estresado en el trabajo?

a)En cada momento b)todos los dias c)una vez por semana d)cada mes d) nunca

23.- ;Como te sentiste fisicamente la Gltima semana en tu lugar de trabajo?
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a) Me estupendo esta semana. Me senti muy bien tanto en el trabajo como fuera de él. Duermo bien y no

tengo ningun tipo de molestia o dolor.

b) Me senti mas 0 menos. No tuve problemas reales pero tampoco me estuve sintiendo especialmente bien.

c) Me senti fisicamente mal esta Gltima semana. Tuve problemas para dormir, estuve enferma/o y con dolores

0 molestias.
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24.- ;Cuén efectiva es la capacitacion que reciben del supervisor? Si eres directivo o coordinador omitir esta
pregunta y la siguiente y entregar el cuestionario.

Muy efectiva b) Poca efectiva c) Nada efectiva d)No hay capacitacion

25.-;,Como te recompensa el director o coordinador por tu buen trabajo?

Gracias



Anexo 5
Vaciado de calificacién de la guia de observacion
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Guia de observacion

Subcategoria

Indicadores

Puntaje

Total

Infraestructura

Estado del recinto

Calidad de los servicios bésicos (electricidad, agua, drenaje, internet,
etc)

ol

Estructura de la escuela

Relacion entre tamafios de la institucion y nimero de trabajadores

Relacion entre tamafios de la institucion y nimero de alumnos

3.4

Oficinas

Estado de las oficinas

Espacio de trabajo propio

Condiciones fisicas de las oficinas (iluminacién, ventilacion, espacios,
privacidad, niveles de ruido, etc)

NININ|WwWlw|ol

Localizacién estratégica de las oficinas

Areas de descanso

Areas verdes

Accesibilidad a las areas de descanso y areas verdes

2.1

Recursos
materiales

Gestion de materiales

WO [N

Calidad de los materiales

Abastecimiento de materiales

Regulacion en el uso de materiales

2.7

Recursos
humanos

Existencia y visibilidad de organigrama

NIN|WlWw

Areas en el organigrama y nivel de jerarquia.

Manual de descripcién de puesto

Percepcion de las areas del organigrama

Archivo personal

Departamento de recursos humanos

Existencia y calidad del manual de cultura y convivencia
organizacional

RO, WIN

Manual de bienvenida

Cursos de capacitacion para los empleados

Uso y disefio de los uniformes

Curso de induccion a la organizacion

2.2

Recursos
tecnicos y
tecnologicos

Gestion de recursos tecnoldgicos

WO W(F—

Capacitacién en el uso de equipo técnico

Calidad del equipo técnico

Mantenimiento y actualizacion de equipo técnico

Regulacion al uso del equipo técnico

Corazon
ideoldgico

Existencia y visibilidad del corazén ideoldgico

NWw(d|D|-

Redaccion del corazon ideoldgico

Difusidn de la mision y vision en el pdblico interno

Relacién entre valores y caracter de la institucién

Periodo de tiempo establecido en el cumplimiento de la visién

3.6

Historia

Redaccion e importancia de la historia de la institucion

Difusion de la historia de la institucion

Acceso a la historia de la institucion

Rk |o|o|—|o
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Flujos de Comunicacion ascendente 1
comunicacion

Comunicacion descendente 1

Comunicacion horizontal 5 2.3
Medios de Uso de medios formales para informar a su pablico interno 4
comunicacion

Manejo y uso de la medios de comunicacion formales 3

Manejo y uso de medios informales 4

Regulacion del uso de medios informales 3

Integracion a los medios informales 5 3.8
Comunicacion Espacios de interaccion 3
interpersonal

Interaccion entre directivos y subordinados 2

Interaccion entre coordinadores y subordinados 5

Grupos de trabajo en la institucion 1 2.7
Cddigo de ética | Existencia de un cédigo de ética 1
y reglamento
laboral

Nivel de entendimiento del cddigo de ética 1

Relacion entre el codigo de ética, la estructura de la empresa y los 1

requerimientos del personal

Supervision del cédigo de ética 1 1
Lineamientos de | Reglamento o pautas de contratacién 3
contratacion
de personal

Criterios para elegir al personal 3

Contratos institucionales 3

Evaluacion de desempefio 1

Guia o pautas de evaluacion desempefio 1 2.2
Comportamiento | Comunicacion interpersonal con los subordinados 2

Motivacion a los empleados 1

Construccion de grupos de trabajo 1

Asesoramiento o supervision 1

Influencia en clima positivo y seguridad en sus colaboradores 1

Participacion en los procesos de reflexion y de toma de decisiones 1

Construccion de objetivos y metas institucionales 1 1.1
Compromiso Respeto a las metas y normas de la organizacion 2
con la
organizacion

Tiempo y labores dentro de la organizacion 1

Apoyo a la organizacion 3

Sentido de pertenencia 3 2.2
Transparencia Veracidad de informacion, objetiva y basada en hechos 1

Acceso a la informacion relacionada con sus responsabilidades y con el | 1

servicio a cargo de la entidad en que labora

Parcialidad en las decisiones 3

Ejecucion de funciones con base en las normas y criterios aplicables 1

Utilidad de los recursos de la entidad para el desarrollo de las laboresy | 3 1.8

la prestacion del servicio
Orientacién al Atencidn y valoracion de las necesidades y peticiones de los 3
trabajo trabajadores

Politicas en consideracion de las necesidades de los trabajadores 1

Atenci6n oportuna a las necesidades de los trabajadores 2

Canales de comunicacién 3 2.2
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Orientacién a Cumplimiento de los objetivos de manera oportuna 2
resultados
Responsabilidad por los resultados obtenidos 1
Gestion de recursos y tiempos para mejorar la productividad 1
Acciones realizadas para alcanzar los objetivos propuestos 1 1.2
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Anexo 6
Resultado entrevista

Entrevista N° 1
Entrevistador:

Moisés Santos Carrera (Entrevistador 1)
Entrevistado: Alaida Aurora Salgado Galvan (LIDER A)
Cargo: Directora general
Formato del audio: WAV

Duracion: 28:10 min.

Fecha: 17 de marzo del 2020. Lugar: Instituto Bilingiie John L. Austin

Turno

Dialogo

Entrevistador:

Buenos dias, la siguiente entrevista es parte de una investigacién del Lic. Moisés Santos
Carrera, estudiante del posgrado en Comunicacion Estratégica y Relaciones Publicas. El
tema a investigar es referente al clima organizacional del Instituto Bilingiie John L. Austin,
como parte de la tesis “Modelo de Comunicacion Estratégica basado en la felicidad
organizacional para el mejoramiento del clima laboral del Instituto John L. Austin”. Toda
respuesta serd manejada de manera confidencial y utilizada para realizar una practica con
fines académicos y profesionales, agradecemos su participacion.

Entrevistador:

¢Me permite grabar la entrevista?

Directora: Si
Entrevistador: ¢ Me podria decir su nombre completo, cargo y antigiiedad?
Directora: Alaide Aurora Salgado Galvan, soy directora general del instituto y tenemos en el mercado

tres afos.

Entrevistador:

¢Actualmente la institucion cuenta con objetivos establecidos?

Directora: Tenemos mision y vision.
Entrevistador: ¢Cual es su vision?
Directora: Al 2030 establecimos nuestra vision de ser un instituto que promueva la cultura del

aprendizaje de una lengua extranjera; en este caso el inglés a edades tempranas.

Entrevistador:

¢;Bajo qué criterios se establecieron los objetivos?

Directora

Ah... bueno de hecho se cambiaron apenas debido a la experiencia que hemos tenido a lo
largo de este tiempo de que la comunidad en Chilpancingo a movido esas cifras en cuanto a
estudiante pequefio que estan aprendiendo el idioma inglés

Entrevistador:

¢Al momento de formular los objetivos pens6 en los trabajadores?

Directora:

No, no, no, lo hicimos de manera consensuada con los docentes, se hizo mas bien con datos
administrativos.

Entrevistador:

Ah ok, es mas administrativo entonces.

Directora: Si.

Entrevistador: ¢ Qué técnica o estrategia utiliza para influir en los empleados?

Directora: ¢Para dar clases a pequefios, o0 a qué te refieres?

Entrevistador: No, para influir con los empleados ;Como se relaciona con ellos?

Directora: Ah pues, actualmente tenemos lo que ya son las redes ya sea por medio de estas: Facebook

WhatsApp o0 éste personalmente ya que aqui andamos conviviendo diariamente.

Entrevistador:

¢ Cuéntos trabajadores hay actualmente en el instituto, incluyendo a los de servicio social y
becarios?

Directora: Seriamos alrededor de 21 personas.
Entrevistador: ¢;De esas 21 personas usted considera que los toman en cuenta sus recomendaciones?
Directora: Si, si si

Entrevistador:

¢ Se ha capacitado en temas de liderazgo?

Directora:

Anteriormente si, pero actualmente no.

Entrevistador:

¢En qué temas se capacito?

Directora:

Tome un curso de los tres niveles de liderazgo en CreArte aqui en Chilpancingo, son tres
meses de este curso.

Entrevistador:

¢Pero no es de coaching?
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Directora:

Si. Asi es. Y han asistido compafieros de aqui de la organizacién a tomar estos cursos.

Entrevistador:

¢ Se considera usted una lider o una jefa?

Directora:

Mmmm.... Yo creo que de ambas partes ;no? Uno tiene que jugar el papel. A veces la gente
no va responder de acuerdo a sus interés no responde. Desearia que fuera liderazgo asi que
uno tiene que actuar como jefe algunas veces.

Entrevistador:

¢ Cémo distribuye las tareas y horarios en los trabajadores?

Directora:

Ahi si se toman en cuenta lo opinion de los trabajadores y ahora si se organizan

Entrevistador:

¢ Qué criterios tom¢ para dar los horarios y tareas?

Directora:

Su perfil de los docentes, sus horarios y su disposicion, su actitud y actitudes.

Entrevistador:

;Lo realizan en junta?

Directora:

Asf es.

Entrevistador:

¢El instituto John L. Austin se encarga de dar capacitacion correcta a los empleados?

Directora:

Hemos capacitado a los docentes en algunos cursos, hemos traido a personal externo a darles
curso o al momento de que hay cursos aqui ellos mismo se integran, y uno que otro al personal
administrativo.

Entrevistador:

¢Al personal de intendencia, becarios y prestadores de servicio como los toma en cuenta?

Directora:

Los integramos a los administrativos, apenas les trajimos en noviembre a una psicologa y
actualmente los becarios estan tomando un curso de inglés.

Entrevistador:

¢ Cada cuanto se realiza este tipo de capacitacion?

Directora:

No tenemos una calendarizacién eso nos falta, no tenemos una calendarizacién para cursos
pero yo creo damos dos cursos al afio.

Entrevistador:

¢Para los cursos se toma en cuenta el perfil o es de acuerdo a las necesidades de la
organizacion?

Directora:

No, es de acuerdo a las necesidades de la organizacion.

Entrevistador:

¢EXisten estrategias para motivar a los empleados y responder sus necesidades?

Directora:

No.

Entrevistador:

¢De qué manera se resuelven los problemas de los trabajadores?

Directora:

No hemos tenido asi muchos problemas pero cuando hay algo pues se habla y se soluciona.

Entrevistador:

¢ Si se han acercado a usted para compartir un problema tanto personal como laboral?

Directora:

Si.

Entrevistador:

¢ Cudl es su estrategia para resolverlo?

Directora:

Como han sido problemas pequefios pues si se resuelven.

Entrevistador:

¢ Considera que en la institucion hay mas problemas personales o laborales?

Directora:

Personales, pero lo personal lleva a la institucional, es decir hemos tenido falta de personas
que por sus cuestiones familiares faltan y eso ya nos lleva a tener problemas institucionales.

Entrevistador:

¢ Cuando se ven este tipo de problemas, usted le otorga el dia o les pone una sancion?

Directora:

Hay un reglamente pero como ser humano les hemos dado la opcion verbal de faltar.

Entrevistador:

¢ Se mantiene como politica interna? ¢;Se les comparte?

Directora:

Si, al inicio cuando firman contrato los docentes.

Entrevistador:

¢Cada cuanto se firma ese contrato?

Directora:

Es semestral.

Entrevistador:

¢ EXiste convivencia o acercamiento entre usted y los trabajadores?

Directora:

Si.

Entrevistador:

¢Y al momento en que se acerca a ellos como los percibe, comodos o siente que por el status
tienen una relacidn distinta?

Directora:

Bien, yo creo que cada uno es diferente ;no? A grandes rasgos y generar si es, creo que existe
el respeto por todo y entre todo.

Entrevistador:

¢, Se relaciona con los empleados al momento de realizar sus deberes?

Directora:

Algunas veces.

Directora:

¢De los administrativos?

Entrevistador:

Si

Entrevistador:

.Y de los docentes?

Directora:

No, he estado un poco ausente en sus deberes debido a que existe una figura que es la
coordinadora o coordinador.
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Entrevistador:

¢Percibe que los trabajadores se sienten cémodos con su presencia al momento de coordinar
los deberes?

Directora:

Algunos se ponen tensos y hasta nerviosos pero creo que bien.

Entrevistador:

¢ Cudl es su papel en la organizacion?

Directora:

Supervision de los administrativos. Los coordinadores a los docentes, en general a todo.

Entrevistador:

;Y al personal de servicio social y becarios?

Directora:

También los coordinadores, pero ellos...bueno tenemos un compafiero que apenas se integrd
y que esta haciendo su servicio social y él es ingeniero y el se establecié con Arcelia de
acuerdo al area.

Entrevistador:

¢Cuando hay un problema con los docentes y se comunican con los coordinadores le pasan
los problemas a usted o ellos lo resuelven?

Directora:

Si, a mi, yo tomo la Ultima decision.

Entrevistador:

¢ Tiene comunicacion con los empleados constantemente?

Directora:

Si, por lo mismo de las redes.

Entrevistador:

¢;Realiza eventos para relacionarse con los trabajadores?

Directora:

Rara vez, pero como en Navidad o algin cumpleafios.

Entrevistador:

¢En esos eventos percibe que los trabajadores se sienten cémodos con su presencia?

Directora:

No, la Ultima vez senti asi mucho... cansados, serios. Por ejemplo hubo un suceso esa vez,
habia alcohol y asi que habia como que se sinti6 tenso, asi que no se rebajaron en que
“sirvame otra”, fue la Unica ocasion que tuvimos, pero tranquilos se cohibieron por lo mismo
del status yque habia bebidas, no quisieron mostrarse como tal. Pero en lo demaés si bien.

Entrevistador:

En la cuestion de supervision ¢cuanto tiempo emplea para resolver problemas y promover
objetivos?

Directora:

Todas las mafianas, anteriormente no estaba aqui pero tenia a un maestro coordinando pero
no me ayudo mucho y me dejo es caos asi que tuve que estar nuevamente aqui todas las
mafianas.

Entrevistador:

¢ Cual es su horario de trabajo aqui?

Directora: Es poco, vengo como de 10 a 12 del dia.
¢En ese tiempo se encarga de supervisar los objetivos y el reglamento establecido?
Directora: Si.

Entrevistador:

¢ Qué tipo de sanciones existen?

Directora:

Por ejemplo se han cortado grupos se han quitado grupos a docentes. Algo que marca el
reglamento es que no puede haber grupos menores a cuatro alumnos no pueden estar, de 1 o
2 alumnos, no puede haber, pues se cierran y se quedan los docentes sin labores.

Entrevistador:

¢;Evalla el nivel de desempefio de los trabajadores?

Directora: De administrativos diariamente.
¢ Y los coordinadores cada cuanto realizan supervision a los docentes?
Directora: Cada semana, hacen su planeacién semanal los docentes.

Entrevistador:

¢ Tienen un sistema de evaluacion o como se realiza?

Directora:

No hay ningln sistema.

Entrevistador:

¢Al momento de relacionar contigo lo hacen como jefe 0 como compafiero?

Directora:

Depende la situacién como la hora del almuerzo es muy informal, pero ya cuestiones
laborales es muy formal.

Entrevistador:

¢Usted como percibe la relacion entre los compafieros? ¢Percibe que existe un divisién por
jerarquia en la institucion?

Directora:

Bien, se llevan bien no existe ninguna division.

Entrevistador:

¢ Su salario actual le produce satisfaccion?

Directora:

Yo no tengo salario.

Entrevistador:

¢ De los trabajadores ha escuchado quejas sobre su salario?

Directora:

Si, pues quien en una escuela privada nos lleva a otra, el hecho de tener mucha matricula
pues incrementa el salario pero pues actualmente no hemos aumentado la matricula asi que
ha mantenido en una situacion constante desde hace dos afios.

Entrevistador:

;Siente que eso repercute en su desempefio?

Directora:

Claro como en todo.




172

Entrevistador:

¢ Se sienten incomodos ante su salario actual?

Directora:

Si porque muchas veces se comparan ante otras instituciones como el windsor, pero otras
instituciones tienen licenciatura, tienen afios en el mercado y nosotros vamos iniciando.

Entrevistador:

¢ Considera que es justo el salario que actualmente tiene los trabajadores?

Directora:

Por lo mismo de la cantidad de alumnos y el mercado, si.

Entrevistador:

¢ Como calificaria las condiciones de trabajo de la instituciéon?

Directora:

Buenas.

Entrevistador:

¢ Consideras que influyen las condiciones de las oficinas en los trabajadores?

Directora:

Si.

Entrevistador:

¢En la actualidad existen estrategias o propuestas por mejorar las condiciones de trabajo?

Directora:

Ya se hicieron, se hicieron algunos proyectos de cdmo lo concreto la Secretaria de Educacion
Publica porque estamos en este lapso de recibir el revue y entonces si se han hecho mejoras
en las instituciones y pues es también a favor de los docentes.

Entrevistador:

¢ Todos los trabajadores cuentan con oficinas propias?

Directora:

No todos, los docentes no pero todas las areas si.

Entrevistador:

¢ Considera que estan en buen estado?

Directora:

Si, aungue se comparten.

Entrevistador:

¢ Los trabajadores toman en cuenta su tiempo y trabajo en la institucién?

Directora:

Si, eso creo.

Entrevistador:

¢ Consideras que das el tiempo suficiente a la institucion?

Directora:

No, porgue tengo otro trabajo.

Entrevistador:

¢Existe una nocion de logro en su funcion dentro de la institucion?

Directora:

En mi experiencia en este tiempo creo que es estresante, no tanto satisfactorio yo creo que y
tener una institucion conlleva mucha responsabilidad, algo que cuando va iniciando no lo ve
pero si es estresante actualmente si es redituable y si es desgastante tener una institucion.
Abrir una institucion es muy arriesgado desgastante tener que emplear también significa
responsabilidad, estar al pendiente de otros, tratar de que estar bien, mas que logré lo veria
yo como mucha responsabilidad.

Entrevistador:

¢ Actualmente siente que ha cumplido con los objetivos que tenia planeado con la institucion?

Directora: Si, algo.

Entrevistador: ¢ Tiene planes de vida?
Directora: Si.

Entrevistador: ¢El instituto es parte de ellos?
Directora: No.

Entrevistador:

¢ Tienen vision sobre su futuro de la organizacion?

Directora:

No, por lo mismo de que tengo este trabajo, y como esto va creciendo siento que estoy en la
etapa de decisién, 0 es uno o es otro porque anteriormente se iba poco a poco y deciamos se
puede llevar pero cuando ya esta grande el nifio... es dificil es como llevar doble vida.
Personalmente siento que no esta dentro de mis planes a futuro mantener la institucion.

Entrevistador:

¢ Se ve dentro de 5 afios en el Instituto Bilinglie John L. Austin?

Directora:

No, ya no.

Entrevistador:

¢ Existe un reconocimiento por su funcién dentro de la institucion?

Directora:

Por mi no, por lo demas si. Creo que falta mucho faltaria mas, creo que tener una organizacion
seria muy importante para alguien que no tiene otro trabajo, he estado analizando a alguien
que se encargue.

Entrevistador:

¢ Eso repercute en su estrés del dia a dia?

Directora:

Si mucho bastante, diario

Entrevistador:

¢ Sus compafieros de trabajo la estiman?

Directora:

Si, espero

Entrevistador:

¢ Recibes elogios en el trabajo?

Directora:

No creo que no. Me gusta es comodo convivir con los comparieros

Entrevistador:

¢ Qué sentimiento percibe de sus subordinados?

Directora:

Diria que amistad.

Entrevistador:

¢ Se siente orgullosa de pertenecer al Instituto Bilinglie John L. Austin?
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Directora: Si, mucho.
Entrevistador: ¢ Qué politicas o estrategias a fomentado para la seguridad de los trabajadores?
Directora: Si arreglos se pusieron camaras, se arreglo la entrada, los bafios, la contadora me solicitd las

camaras.

Entrevistador:

¢ Qué politicas o estrategias a fomentado para la seguridad econémica de los trabajadores?

Directora: Eso es reglamentado.
Entrevistador: ¢Quién las hizo?
Directora: Yo con base a informacidn, mi esposo es abogado y existe una becaria que es abogada y ella

se encarga de todo ese asunto.

Entrevistador:

¢ QUué porcentaje estd hecho ético y que porcentaje normativo?

Directora:

Es muy humana y eso nos ha repercutido por eso a cada rato nos falto esto nos falta aquello,
hemos estado cambiado varias reglas. Hay personas que llegan tarde, que tienen un problema
que no llegan y se comprende pero ya dice uno jya no!

Entrevistador:

¢ Entonces repercute a la organizacion el factor humano?

Directora:

Si y mucho, entonces se le habla a la abogada, estaba muy humanizado pero ya conforme la
experiencia se ha politizado.

Entrevistador:

¢Se da una clase de induccion donde se detallen sus deberes y obligaciones?

Directora: No, se les otorga en impreso.

Entrevistador: ¢ Pero lo revisan?

Directora: No, y pues esta en letra muerta

Entrevistador: ¢ QUEé politicas o estrategias a fomentado para la seguridad fisica de los trabajadores?
Directora: Se les daba de comer aqui pero ya no como fue creciendo se quitd pues y pues ahora ellos

mismo se arreglan.

Entrevistador:

¢El actual trabajo proporciona un sueldo necesario para su supervivencia?

Directora:

No, a pesar que llevamos tres afios se le sigue invirtiendo en némina tanto en todo como
gastos fijo como luz, agua, actualmente la institucion no paga publicidad luz, teléfono y renta,
practicamente lo que ingresa casi casi cubre nGmina pero a pesar de eso no funciona.

Entrevistador:

¢El local es rentado?

Directora:

Si, se paga $22 000, no da con el nimero de estudiantes insisto apenas se cubren las dos
quincenas.

Entrevistador:

¢ Qué te estresa en el trabajo?

Directora: Mucho.
Entrevistador: ¢Como combates el estrés?
Directora: Antes cuando estaba el coordinador en las mafianas hacia ejercicio ayudo eso, pero tuve que

regresa, asi que uso aromaterapia. He querido hacer cambios por salud debo tener un
descanso

Entrevistador:

¢No hay un area descanso?

Directora:

Habia una maestra habia puesto una sala y la instalo arriba y la utilizaban nomas se se fue la
maestra y vendio la sala.

Entrevistador:

Seria todo muchas gracias.

Entrevista N° 2
Entrevistador:
Moisés Santos Carrera
Entrevistado: Monica Yrene Duefias Vargas (LIDER B)

Cargo: Docente y Coordinadora del Instituto Bilinglie John L. Austin y del preescolar

Formato del audio: WAV

Duracién: 19:23 min.

Fecha: 17 de marzo del 2020. Lugar: Instituto Bilingile John L. Austin

Turno

Diélogo

Entrevistador:

Buenos dias, la siguiente entrevista es parte de una investigacion del Lic. Moisés Santos
Carrera, estudiante del posgrado en Comunicacién Estratégica y Relaciones Publicas.
El tema a investigar es referente al clima organizacional del Instituto Bilinglie John L.
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Austin, como parte de la tesis “Modelo de Comunicacion Estratégica basado en la
felicidad organizacional para el mejoramiento del clima laboral del Instituto John L.
Austin”. Toda respuesta serd manejada de manera confidencial y utilizada para realizar
una practica con fines académicos y profesionales, agradecemos su participacion.

Entrevistador:

¢Me permite grabar la entrevista?

Coordinadora:

Si, por supuesto.

Entrevistador:

¢Me podria decir su nombre completo, cargo y antigiiedad?

Coordinadora:

Monica Yrene Duefias, tengo 49 afios, soy Coordinadora del Instituto Bilingle John L.
Austin y del preescolar y tengo una antiguedad de 3 afios.

Entrevistador:

¢La institucion cuenta con objetivos establecidos?

Coordinadora:

Si.

Entrevistador:

¢Quién los redacto?

Coordinadora:

La direccion general.

Entrevistador:

¢Usted tiene conocimiento de los objetivos?

Coordinadora:

Si, estan bien redactados.

Entrevistador:

¢Piensa que los objetivos fueron redactados pensando en los trabajadores?

Coordinadora:

Fueron hecho para la institucion

Entrevistador:

¢Qué técnica o estrategia utiliza para influir en los empleados?

Coordinadora:

Tener comunicacion con ellos y entablar una buena relacion laborar con ellos y hablarles
como son las cosas.

Entrevistador:

¢Considera que los empleados toman en cuenta sus recomendaciones?

Coordinadora:

Si.

Entrevistador:

¢Se ha capacitado en temas de liderazgo?

Coordinadora:

No, he leido sobre métodos de la 5s que utilizan los japoneses, si le leido pero cursos
no.

Entrevistador:

¢Usted se considera una lider o una jefa?

Coordinadora:

Una lider.

Entrevistador:

Usted que forma parte de la planeacién de los planes de estudios y horarios, ¢Como
distribuye las tareas y horarios en los trabajadores?

Coordinadora:

Dependiendo las horas que los docentes quieren trabajar y los horarios que nosotros
tenemos al inicio de clase.

Entrevistador:

¢Considera a los empleados al momento de distribuir los horarios?

Coordinadora:

Por supuesto, yo no puedo disponer de un horario, en preescolar nuestros maestros son
de turno matutino de 7:30 a 3:30, es la disponibilidad que ellos tienen. No es que los
elijan pero nuestro horario de preescolar es solamente en las mafianas y son maestro
contratados por un tiempo de 8 horas o tiempo completo.

Entrevistador:

¢El instituto John L. Austin se encarga de dar capacitacion correcta a los empleados?

Coordinadora:

Si.

Entrevistador:

¢Usted se encarga de la capacitacion?

Coordinadora:

No, son externas, las capacitaciones han sido externas yo las busco solamente.

Entrevistador:

¢La capacitacion en con base al perfil de los trabajadores o a las necesidades de la
organizacion?

Coordinadora:

De acuerdo al perfil, acabamos de tener uno hace dos semanas que fue en el centro de
maestros, que fue sobre desarrollar el aprendizaje en alumnos de preescolar. Fue para
docentes, yo me he encargado méas de docentes no he tenido cursos para mis empleados
externo como recepcidn, no hemos tenido ese curso ahorita.

Entrevistador:

¢Como coordinadora usted de qué se encarga?

Coordinadora:

Docentes solamente.

Coordinadora:

Se sienten satisfechos con la capacitacion.

Entrevistador:

¢ Existen estrategias para motivar a los empleados y responder sus necesidades?

Coordinadora:

Si los motivo, felicitandolos “buen trabajo”, econdmicamente yo no los puede incentivar
econdmicamente pero si aplaudiendo que hagan bien su trabajo o el que hayan hecho.

Entrevistador:

¢De qué manera se resuelven los problemas de los trabajadores?

Coordinadora:

Platicando, comunica, conmigo se acercan.
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Entrevistador:

¢Ante el problema usted toma la decision o la directora?

Coordinadora:

Depende, si ellos quieren que sea personal (distraccién) obvio manejo discrecién cuando
es en lo laboral si yo puedo resolverlos lo hago y ya nada mas le hago ver a la directora
general lo que pas0.

Entrevistador:

¢Entonces usted toma las decisiones sobre la situacion?

Coordinadora:

Si

Entrevistador:

¢ Existe convivencia o acercamiento entre usted y los trabajadores?

Coordinadora:

Dentro de la institucion si, fuera de la escuela pues realmente no.

Entrevistador:

¢Han realizado evento de convivencia?

Coordinadora:

Solo uno el de diciembre.

Entrevistador:

¢Percibe que los trabajadores se sienten comodos con su presencia?

Coordinadora:

Si

Entrevistador:

¢ Tiene comunicacion constante con los subordinados?

Coordinadora:

Si por medio de la comunicacion oral, oficios y circulares.

Entrevistador:

¢ Cuénto tiempo emplea para resolver problemas y promover objetivos?

Coordinadora:

Dependiendo la magnitud del problema es cdmo se va derivar.

Entrevistador:

¢Cémo cambiar un problema? Ejemplo un maestro esta faltando a clases.

Coordinadora:

Se le Ilama la atencion, bueno primero se le habla, oye llegaste tarde en la primera
vez, segunda vez vuelve a reincidir, oye llegaste otra vez tarde . Dependiendo el

problema y la magnitud.

Entrevistador:

Coordinadora:

Me hablan mucho sobre un contrato ;Ustedes firman un contrato semestral?
Si.

Entrevistador:

¢Quién lo disefia?

Coordinadora:

La encargada de jurisdiccion, es una cuestion juridica y con supervision de la directora

general obviamente.

Entrevistador:

¢Piensa que es justo el contrato?

Coordinadora:

No.

Entrevistador:

¢En qué parte se podria mejorar?

Coordinadora:

No es que no sea justo pero si hay muchos puntos que son a favor de la empresa,
beneficiados nosotros como empleados no tenemos ningun beneficio

Entrevistador:

¢Le gustaria que se redisefiara?

Coordinadora:

Algunos puntos, algunas clausuras si.

Entrevistador:

¢ Lo calificaria como humano y ético?

Coordinadora:

No.

Entrevistador:

¢Evalua el nivel de desempefio de los trabajadores?

Coordinadora:

Los evaluo, de acuerdo a las planeaciones que ellos me van entregar semanalmente,
me invitd a sus clases, trato de checar sus clases como van y reviso cuaderno de
alumnos si es que llevan avances y de esa manera los evalué.

Entrevistador:

¢Repercute su status de al momento de interactuar?

Coordinadora:

Creo que no hay esa diferencia.

Entrevistador:

¢Se relacionan como jefe o como compafiero?

Coordinadora:

Depende la situacion.

Entrevistador:

¢Como percibe la satisfaccion de los subordinados?

Coordinadora:

Contentos, intento que las cosas se hagan mas amenas y que ellos vean el lado bueno a
las cosas.

Entrevistador:

¢Y en cuanto a su satisfaccion econémica?

Coordinadora:

Pues no estamos muy bien pagados definitivamente, quisiéramos ganar mas.

Entrevistador:

¢ Cémo repercute eso a usted?

Coordinadora:

Pues por el estrés, en la vida todo cambia todo sube y el sueldo sigue siendo el mismo
y cada dia hay més trabajo y obvio el estrés aumenta.

Entrevistador:

¢Como coordinadora ha notado gquejas?
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Coordinadora:

Si mis empleados, no les he podido dar solucidn porque no depende de mi si fuera asi,

YO quisiera pero no depende de mi.

Entrevistador:

¢Considera gue el salario es justo?

Coordinadora:

No.

Entrevistador:

¢Si fuera la directora general cambiaria eso?

Coordinadora:

Si un poquito, también las politicas, dos o tres clausulas por ahi del contrato si las
cambiaria.

Entrevistador:

¢Como calificaria las condiciones de trabajo de la institucion?

Coordinadora: Excelentes
Entrevistador: ¢Cuenta con un espacio propio?
Coordinadora: Si.

Entrevistador:

¢ Todos los trabajadores cuentan con un espacio propio?

Coordinadora:

Si, cada docente tiene un salon y recepcion tiene su espacio, el ingeniero en sistemas
igual, el maestro de educacion fisica igual.

Entrevistador:

¢ Los docentes tienen cubiculo?

Coordinadora:

No.

Entrevistador:

¢Existen quejas sobre ello?

Coordinadora:

No porque dentro de sus salon ellos mismos hacen su archivero para guardar sus cosas,
bueno si se han quejado por que tienen un lugar donde tener sus cosas.

Entrevistador:

¢Quién se encarga de gestionar la mejora de las condiciones?

Coordinadora:

YO0, y si lo he hecho pido el apoyo con la directora general.

Entrevistador:

¢Consideras que influyen las condiciones de las oficinas en los trabajadores?

Coordinadora:

Si, pero tenemos buenas instalaciones y estamos a gustos en los salones.

Entrevistador:

¢En la actualidad existen estrategias o propuestas por mejorar las condiciones de
trabajo?

Coordinadora:

Pues si, bueno al inicio se implementd pero ahorita como que se pidid y se requirio se
nos dio y con eso estamos trabajando. Como donde guardar su alimento, el agua y uso
del microondas asi que si se han hecho.

Entrevistador:

¢Considera que los trabajadores toman en cuenta su tiempo y trabajo en la institucién?

Coordinadora:

Si.

Entrevistador:

¢ Consideras que das el tiempo suficiente a la institucién?

Coordinadora:

Si demaés.

Entrevistador:

¢ Existe una nocion de logro en su funcién dentro de la institucion?

Coordinadora:

Si, es el segundo afio consecutivo que estoy como coordinadora y ahora en el area de
preescolar gue es totalmente diferente, pero si me gusta.

Entrevistador:

¢ Tiene planes a futuro?

Coordinadora: Si.
Entrevistador: ¢En esos planes de vida se ve estando todavia en el instituto?
Coordinadora; Si.

Entrevistador:

¢Coémo se ve dentro de 5 afios en el Instituto Bilingiie John L. Austin?

Coordinadora:

Como socia.

Entrevistador:

¢ Existe un reconocimiento por su funcién dentro de la institucion?

Coordinadora:

No, nunca nos dan nada como reconocimiento.

Entrevistador:

¢ Tus compafieros de trabajo te estiman?

Coordinadora:

Espero que si.

Entrevistador:

¢Recibes elogios en el trabajo? ;Coémo cuales?

Coordinadora:

Si, como ay maestra si estuvo bien o bien maestra la felicito.

Entrevistador:

¢ Percibe amor de sus subordinados?

Coordinadora:

Si.

Entrevistador:

¢Se siente orgullosa de pertenecer al Instituto Bilingle John L. Austin?

Coordinadora:

En lo personal si.

Entrevistador:

¢Qué es lo que mas aprecia del Instituto Bilingiie John L. Austin?
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Coordinadora:

Mas que nada que aqui vengo hacer lo que me gusta hacer; dar clases. Convivir con los
nifios, yo siento que la ensefianza con los nifios es mi pasién me gusta

Entrevistador:

¢Qué politicas o estrategias a fomentado para la seguridad de los trabajadores?

Coordinadora:

Pues sobre su seguridad en como llegan o salen, practicamos los simulacros con los
nifios, yo los gestiono y programo.

Entrevistador:

¢Percibe la presencia de la directora general en la institucion?

Coordinadora:

Pues si, no esta tanto pero se da sus vueltas para ir supervisando.

Entrevistador:

¢El actual trabajo proporciona un sueldo necesario para su supervivencia?

Coordinadora:

No.

Entrevistador:

¢ Qué te estresa en el trabajo?

Coordinadora:

Literalmente yo me estreso por todo, en mi casa y aqui, es un defecto que quiera ser
muy perfeccionista y si sale mal algo o se desajusta 0 se mueve como que me estresa.

Entrevistador:

¢ Coémo combates el estrés?

Coordinadora:

Me gusta leer, en el trabajo pues trabajando.

Entrevistador:

Muchas gracias.

Duracién: 10:08 min.

Entrevista N° 3
Entrevistador:
Moisés Santos Carrera
Entrevistado: Kristel A. Salgado (COORDINACION M)
Cargo: Coordinacion de marketing y difusion.
Formato del audio: WAV

Fecha: 17 de marzo del 2020. Lugar: Instituto Bilingiie John L. Austin

Entrevistador:

Buenos dias, la siguiente entrevista es parte de una investigacion del Lic. Moisés Santos
Carrera, estudiante del posgrado en Comunicacion Estratégica y Relaciones Pablicas. El
tema a investigar es referente al clima organizacional del Instituto Bilinglie John L. Austin,
como parte de la tesis “Modelo de Comunicacion Estratégica basado en la felicidad
organizacional para el mejoramiento del clima laboral del Instituto John L. Austin”. Toda
respuesta sera manejada de manera confidencial y utilizada para realizar una practica con
fines académicos y profesionales, agradecemos su participacion.

Entrevistador

¢ Me permite grabar la entrevista?

Mercadologa:

Por supuesto.

Entrevistador:

¢Me podria decir su nombre completo, cargo y antigiiedad?

Mercadologa:

Kristel Arsenia Salgado, soy coordinadora de marketing y tengo tres afios laborando.

Entrevistador:

¢En el tiempo que llevas laborando en el Instituto John L. Austin se ta dado a la
oportunidad de seguirse capacitando?

Mercadologa:

Si es como que temporal, cuando la Dra tiene o encuentra de mi &rea que me pueda ensefiar
mas, o cuando hay cursos que a ella le interesa y ella los paga

Entrevistador:

¢ También a tus comparieros se les da capacitacion de acuerdo a su perfil?

Mercadologa:

A algunos, general a todos no pero si a la contadora la manda a cursos a la coordinadora a
la teacher Mdnica pero si he visto que si han tomado cursos

Entrevistador:

¢Quién es tu coordinador?

Mercadologa:

Creo que estoy con los dos como llevo lo del centro de idiomas y preescolar estoy tambien
con la Teacher Ménica y la coordinadora del centro de idioma con Mildred y como estoy
casi en los dos horarios.

Entrevistador:

¢Existe convivencia o acercamiento con la directora o el coordinador al momento que
realizas tus deberes?

Mercadologa:

Si, me llevo bien.

Entrevistador:

¢ Cémo es la supervisidn por parte de la directora o coordinadores?

Mercadologa:

Algunas veces si les tengo que mostrar las imagenes para que me den el visto bueno y ya
las pueda subir.

Entrevistador:

¢De qué manera participas en la toma de decisiones de la organizacion?
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Mercadologa:

Yo participo en que las imagenes las pongo en lo que yo considero bueno o la foto, cual
es mejor 0 no, y ya nomas se las ensefio si les gusta 0 no y si me dicen que si ya se sube.

Entrevistador:

¢Te llaman a las reuniones para la toma de decisiones?

Mercadologa:

Si, cuando son como de mi area o0 depende se hacen reuniones de coordinadores,.

Entrevistador:

¢Pero relacionadas a la mejora de la organizacién?

Mercadologa:

Se les cita a los coordinadores, solo yo con lo de publicidad pero solamente me avisan o
como estoy en el area de ventas si se van. A hacer algunos cambios si me avisan.

Entrevistador:

¢ Convives con tus comparieros de trabajo?

Mercadologa:

Si.

Entrevistador:

¢Confias en todos tus comparfieros de trabajos?

Mercadologa:

Si porque casi todo es lo que llevamos. Aqui es laboral y siento que nos apoyamos entre
nosotros mismos.

Entrevistador:

¢ Te relacionas fuera del trabajo con tus compafieros de trabajo?

Mercadologa:

Algunas veces.

Entrevistador:

¢Convives con tus superiores?

Mercadologa:

Si.

Entrevistador:

¢ Te comunicas con ellos regularmente?

Mercadologa:

Si por medio de telefono o WhatsApp.

Entrevistador:

¢Consideras que la direccién o coordinadores se encargan de garantizar seguridad
econdmica y fisica?

Mercadologa:

No no tenemos seguro, pero me garantizan que me va llegar mi quincena, en cuestion de
mi comida no la tengo puntual pero si trato de agarrar un horario.

Entrevistador:

¢ Te sientes segura dentro de las instalaciones?

Mercadologa:

Si, desde que pusieron las camaras.

Entrevistador:

¢ Cémo percibes las condiciones de trabajo?

Mercadologa:

Pues bien a mi me gustan se acaba de remodelar la mayor parte se ve mejor.

Entrevistador:

¢Cuentas con un area propia?

Mercadologa:

Si.

Entrevistador:

¢En qué estado esta?

Mercadologa:

Bien estd equipada, me siento comoda.

Entrevistador:

¢ Es de uso compartido?

Mercadologa:

No solo creo que yo lo utilizo.

Entrevistador:

¢ Qué mejorarias o0 agregarias a las areas de trabajo?

Mercadologa:

Si como que aveces no tengo los programas oficiales como de video o cositas para poder
editar no lo tengo y eso si me ayudaria mucho obtenerlo.

Entrevistador:

¢ Tienes privacidad?

Mercadologa:

Ora cual, todos me ven.

Entrevistador:

¢ Cémo percibes el espacio persona de tus superiores y compaferos de trabajo?

Mercadologa:

Bien estan comodos pues tienen su propio escritorio.

Entrevistador:

¢ Y los docentes?

Mercadologa:

No ellos no tienen.

Entrevistador:

¢ Tu leiste el contrato cuando lo firmaste?

Mercadologa:

Si.

Entrevistador:

¢ Qué especificaba?

Mercadologa:

Que tenia que estar en las reuniones, que era obligatorio, lo de mis pagos... creo que ya,
tambien lo de mi area.

Entrevistador:

¢ Te genero confianza cuando lo leiste?

Mercadologa:

Pues si.

Entrevistador:

¢ Crees que las politicas internas estan disefiadas para ti y tus compafieros?

Mercadologa:

Pues si aunque, Si es un poco estricto.

Entrevistador:

¢En qué cuestion?
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Mercadologa:

En que si debemos de estar... como te lo puedo decir, como cuando uno se enferma y te
Vvas uno o cuatro dias no te dan esos dias se te descuentan.

Entrevistador:

¢ Qué pasa ante un problema familiar?

Mercadologa:

No sabria decirte porque no me ha pasado peor yo siento que si porque ya es algo tuyo y
como faltas pues te descuentan el dia.

Entrevistador:

¢Consideras que los superiores te tratan diferente por tu cargo?

Mercadologa:

No.

Entrevistador:

¢Existe la misma confianza entre tus compafieros y superiores?

Mercadologa:

No como todos son diferentes.

Entrevistador:

¢Como te sientes ante la presencia de la directora?

Mercadologa:

Bien normal.

Entrevistador:

¢La presencia de la directora te genera confianza?

Mercadologa:

Si no tengo problema.

Entrevistador:

¢ Cuénto tiempo notas que la directora dispone a la organizacion?

Mercadologa:

Esta unas tres o dos veces, 0 aveces como dos horas o tres al dia.

Entrevistador:

¢ Te sientes satisfecho con tu salario?

Mercadologa: Si.
Entrevistador: ¢ Consideras que es relativo a tu desempefio?
Mercadologa: Si.

Entrevistador:

¢Consideras que los supervisores toman en cuenta tu trabajo?

Mercadologa:

YO0 creo que Si.

Entrevistador:

¢Elogian tu trabajo regularmente?

Mercadologa: No.

Entrevistador: ¢ Te sientes realizada en la organizacion?
Mercadologa: Si.

Entrevistador: ¢ Tienes planes de vida?

Mercadologa: Si.

Entrevistador:

¢En esos planes de vida consideramos a la organizacion?

Mercadologa:

No porgue siento que ya estoy estancada aqui.

Entrevistador:

¢Cumple la organizacién con tu expectativa?

Mercadologa: Si.
Entrevistador: ¢ Te ves dentro de 5 afios trabajando todavia en el instituto?
Mercadologa: No.

Entrevistador:

¢El instituto te permite realizar tus planes?

Mercadologa:

No. Porque siento que mis planes no son aqui en Chilpancingo.

Entrevistador:

¢ Te siente apreciada por sus compafieros de trabajo?

Mercadologa: Si.
Entrevistador: ¢Estimas a tus compafieros de trabajo?
Mercadologa: Si claro.

Entrevistador:

El actual trabajo proporciona un sueldo necesario para tu supervivencia?

Mercadologa:

Si.

Entrevistador:

¢Con qué frecuencia te sientes estresado en el trabajo?

Mercadologa:

Muy pocas veces solo cuando ya se vienen las inscripciones.

Entrevistador:

¢Coémo le haces para combatir ese estrés?

Mercadologa:

Trabajando.

Entrevistador:

Muchas gracias es todo.

Entrevista N° 4
Entrevistador:
Moisés Santos Carrera
Entrevistado: Yulieth Carranza (DOCENTE C)
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Cargo: Docente del preescolar.
Formato del audio: WAV

Duracion: 14:16 min.

Fecha: 17 de marzo del 2020. Lugar: Instituto Bilingle John L. Austin

Entrevistador:

Buenos dias, la siguiente entrevista es parte de una investigacion del Lic. Moisés Santos
Carrera, estudiante del posgrado en Comunicacion Estratégica y Relaciones Publicas. El
tema a investigar es referente al clima organizacional del Instituto Bilingiie John L. Austin,
como parte de la tesis “Modelo de Comunicacion Estratégica basado en la felicidad
organizacional para el mejoramiento del clima laboral del Instituto John L. Austin”. Toda
respuesta sera manejada de manera confidencial y utilizada para realizar una préactica con
fines académicos y profesionales, agradecemos su participacion.

Docente: Ok.

Entrevistador: ¢Me permite grabar la entrevista?

Docente: Si.

Entrevistador: ¢ Me podria decir su nombre completo, cargo y antigiiedad?

Docente: Mi nombre es Yulieth Carranza, tengo 29 afios soy docente de preescolar 2° grado y llevo 8

meses.

Entrevistador:

¢En el tiempo que llevas laborando en el Instituto John L. Austin se ha dado a la oportunidad
de seguirse capacitando?

Docente: Si.
Entrevistador: ¢ Qué parte de capacitacion ha sido?
Docente: Por parte de la direccion ninguna sin embargo me han ofrecido los cursos de inglés pero por

cuestiones de que estudi6 una maestria en docencia no he podido asistir a los cursos.

Entrevistador:

¢Existe convivencia o acercamiento con la directora o el coordinador al momento que
realizas tus deberes?

Docente:

Nosotros tenemos una directora inmediata que es la maestra Moénica y con ella si hay mucha
comunicacion, muy interaccion.

Entrevistador:

¢ Cuénto tiempo convives con la coordinadora?

Docente: 8 horas.

Entrevistador: ;Te sientes comoda con su presencia?

Docente: Si convivimos bien.

Entrevistador: ¢ Hay convivencia con la directora general?

Docente: Si, lo normal de director a docente, bueno una relacion laboral.

Entrevistador: ¢ De qué manera participas en la toma de decisiones de la organizacion?

Docente: Con base a lo que es preescolar tomamaos la decision entre las dos directoras que es la teacher

Moni.

Entrevistador:

¢ Convives con tus compafieros de trabajo?

Docente: Si.
Entrevistador: ¢ Frecuentemente convives con ellos?
Docente: No, hemos tenido solo dos convivencias asi con todo el personal que fue en diciembre y en

febrero.

Entrevistador:

¢ Confias en todos tus compafieros de trabajos?

Docente: Laboralmente, si.

Entrevistador: ¢ Te relacionas fuera del trabajo con tus compafieros de trabajo?

Docente: No, todo laboral.

Entrevistador: ¢Convives con tus superiores?

Docente: Igual laboralmente.

Entrevistador: ¢Entonces todo es muy formal?

Docente: Formal, formal no entramos como que en una convivencia sanay en que a veces echamos

relajo pero asi fuera de la escuela como a echarnos un café no.

Entrevistador:

¢Consideras que la direccion o coordinadores se encargan de garantizar seguridad
econémica y fisica?
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Docente:

Si dentro de la institucion si, con mi situacion econdmica pues la quincena siempre llega
puntual.

Entrevistador:

¢ El actual trabajo proporciona un sueldo necesario para su supervivencia?

Docente:

No a mis necesidades personales, no, obviamente.

Entrevistador:

¢ Como percibes las condiciones de trabajo?

Docente:

Cdomodas estables, digamos que nosotros como docentes pero para los nifios siento que falta.

Entrevistador:

¢ Tienes un espacio propio?

Docente:

Pues tengo mi salén, pero cubiculo no.

Entrevistador:

¢Consideras que es adecuado?

Docente:

Dada nuestra responsabilidad como docentes acabao del grupo ni siquiera tendriamos
tiempo de tomar descansos, nosotros tenemos que estar aqui si entra la teacher Moni tenemos
que estar aqui y estar al pendiente de los nifios y no hay cierto momento donde yo me pueda
tomar un descanso.

Entrevistador:

¢Pero no te gusta la idea de un descanso?

Docente:

Pues si estaria bien durante la hora de inglés, tan siquiera una hora.

Entrevistador:

¢Qué mejorarias 0 agregarias a las areas de trabajo?

Docente:

Un &rea de descanso de reunion para las docentes de preescolar, no hay areas siempre son
en el salon de la teacher o aqui.

Entrevistador:

¢Cémo percibes el espacio persona de tus superiores y compafieros de trabajo?

Docente:

Todo lo comparte, se comparten cubiculos.

Entrevistador:

¢Consideras justo que como superiores si tenga un cubiculo?

Docente:

Pues cada quien tiene funciones independientes y muy diferentes, nosotros no tenemos
contacto con los papés asi como citas y digamos que ellas si tienen esa interaccion con los
papés y si necesitan.

Entrevistador:

¢Las politicas internas te generan confianza?

Docente:

No conozco las politicas internas.

Entrevistador:

¢No te las dieron en el contrato?

Docente:

Vienen muy generales sélo lo que yo debo hacer y ya. No garantizan mis derechos, solo se
lo que yo tengo que hacer ;Como me puede responder la institucion?

Entrevistador:

¢Entonces no leiste el contrato?

Docente:

Si, solo cuando lo firme.

Entrevistador:

¢ Crees que las politicas internas estan disefiadas de manera justa?

Docente:

Digamos que lo que ofrece el contrato no es justo porque ni siquiera nos ofrecen un seguro
social o algo, no hay seguro.

Entrevistador:

¢ Piensas que esta disefiado pensado en ustedes?

Docente:

Es en conveniencia, es conveniencia del jefe.

Entrevistador:

¢Consideras que los superiores te tratan diferente por tu cargo?

Docente: No, convivo igual.

Entrevistador: ;Existe la misma confianza entre tus compafieros y superiores?
Docente: Ah no.

Entrevistador: ;Te relaciones con todos tus compafieros?

Docente: Si.

Entrevistador:

¢;La presencia de la directora te genera confianza?

Docente:

Realmente hay veces que ni nos damos cuenta que esta aqui y como esto yo me la paso aqui
no la veo.

Entrevistador:

¢ Los supervisa?

Docente:

No, ami me supervisa la teacher Moni.

Entrevistador:

¢Cuanto tiempo esta la directora en la institucion?

Docente:

Mas o menos entre dos. O tres horas diarias.

Entrevistador:

¢ Te sientes satisfecho con tu salario?

Docente:

No.
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Entrevistador:

¢ Consideras que es relativo a tu desempefio?

Docente:

No.

Entrevistador:

¢ Consideras que los supervisores toman en cuenta tu insatisfaccion?

Docente:

No, nunca me han preguntado.

Entrevistador:

¢Consideras que los supervisores toman en cuenta tu trabajo?

Docente:

Si y se aprovechan de él.

Entrevistador:

¢Recibes elogios por tu trabajo?

Docente:

Por parte de la teacher Moni si, de la directora no.

Entrevistador:

¢, Crees que existe un interés por promover y contribuir con los objetivos de la institucion?

Docente:

¢ Cuales objetivos?

Entrevistador:

¢No cuentan con objetivos o mision y visién?

Docente:

Ah ya del preescolar si la hay la conozco pero el preescolar no son cursos la misién no la
abarca como deberia, es un preescolar es una institucion donde se desarrollan todas las
habilidades del nifio y aqui solo se enfocan al idioma y no al nifio.

Entrevistador:

¢ Percibes que esta mal disefiada?

Docente: Si.

Entrevistador: ;Te sientes realizada en la organizacion?
Docente: No.

Entrevistador: ¢ Tienes planes de vida?

Docente: Si.

Entrevistador:

¢En esa vision vez a la organizacioén en tus planes de vida?

Docente:

No, a la largo plazo no ni a mediano.

Entrevistador:

¢Cumple la organizacion con tu expectativa?

Docente:

Si, algo.

Entrevistador:

¢ Te ves dentro de 5 afios trabajando todavia en el instituto?

Docente:

No, como lo comente estoy estudiando un maestria y obviamente estoy preparandome para
un cargo mejor.

Entrevistador:

¢El instituto te permite realizar tus planes?

Docente:

Me permite.

Entrevistador:

¢ Crees gue tu trabajo es reconocido?

Docente:

Por direccion inmediata y padres de familia si.

Entrevistador:

;Y por la direccioén general?

Docente:

Pues no hay una revision donde nos digan “qué bien hicieron estoy esto”.

Entrevistador:

¢ Se sienten abandonados por la direccion general?

Docente:

Siento que la dra no tiene... digamos que nunca se ha desempefiado en esta area de
pequefiitos y la teacher moni que es la que casi siempre ha trabajado con nifios ella deja que
se encargue de esto.

Entrevistador:

¢ Te siente apreciado por sus comparieros de trabajo?

Docente: Si tenemos un ambiente laboral sano

Entrevistador: ¢;Estimas a tus comparieros de trabajo?

Docente: Si.

Entrevistador: ¢ Con qué frecuencia te sientes estresado en el trabajo?
Docente: Muy poco.

Entrevistador:

¢Cémo combates el estrés?

Docente:

Realmente no es estresante porque son pocos nifios entonces no es que estemos super
cargadas de trabajo y como no estamos integrados en la SEP no se hacen evaluaciones que
se suban al sistema de la SEP es muy leve el trabajo.

Entrevistador:

¢ Tus problemas personales influyen en el trabajo?

Docente:

No.

Entrevistador:

Seria todo muchas gracias.
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Duracién: 10:51 min.

Entrevista N° 4
Entrevistador:
Moisés Santos Carrera
Entrevistado: Moisés Garcia Sanchez (BECARIO D)
Cargo: Ingeniero en computacion.
Formato del audio: WAV

Fecha: 17 de marzo del 2020. Lugar: Instituto Bilingiie John L. Austin

Entrevistador

Buenos dias, la siguiente entrevista es parte de una investigacion del Lic. Moisés Santos
Carrera, estudiante del posgrado en Comunicacion Estratégica y Relaciones Publicas. El
tema a investigar es referente al clima organizacional del Instituto Bilingue John L. Austin,
como parte de la tesis “Modelo de Comunicacion Estratégica basado en la felicidad
organizacional para el mejoramiento del clima laboral del Instituto John L. Austin”. Toda
respuesta sera manejada de manera confidencial y utilizada para realizar una practica con
fines académicos y profesionales, agradecemos su participacion.

Entrevistador:

¢Me podria decir su nombre completo, cargo y antigiiedad?

Becario:

Moisés Garcia Sanchez, tengo 23 afios y soy ingeniero en computacién, soy becado. Ya
Ilevo como 6 0 7 meses.

Entrevistador:

¢En esos 7 meses que llevas laborando en el Instituto John L. Austin se ha dado a la
oportunidad de seguirse capacitando?

Becario: Si.

Entrevistador: ¢ Te han invitado a alguna capacitacion?

Becario: Si.

Entrevistador: ¢Son de acuerdo a tu perfil o las necesidades de la organizacion?
Becario: Referente al instituto.

Entrevistador: ¢Quién se encarga de supervisar?

Becario: La maestra Monica.

Entrevistador:

¢Existe convivencia o acercamiento con la directora o el coordinador al momento que
realizas tus deberes?

Becario: Si.

Entrevistador: ¢ Qué tipo de convivencia hay?

Becario: Por lo general como estamos en la oficina nos comunicamos mucho.
Entrevistador: ¢ Y con la directora general?

Becario: Si, tengo una buena comunicacion con ella.

Entrevistador: ¢ Coémo llegaste a la institucion?

Becario: Recomendado por un profesor de ingenieria.

Entrevistador: ¢De qué manera participas en la toma de decisiones de la organizacion?
Becario: No.

Entrevistador: ¢No te toman en cuenta?

Becario: No, no me toman en cuenta.

Entrevistador: ¢ Convives con tus comparieros de trabajo?

Becario: Si.

Entrevistador: ¢ Confias en todos tus compafieros de trabajos?

Becario: Si.

Entrevistador: ¢De qué forma convives con tus compafieros de trabajo?

Becario: Pues platicando, conversando durante el almuerzo estamos juntos.
Entrevistador: ¢ Se han hecho convivencias?

Becario: Si.

Entrevistador: ¢Has asistido?

Becario: Si.

Entrevistador:

¢Consideras que la direccion o coordinadores se encargan de garantizar seguridad?

Becario:

Si hasta el momento todo estd marchando bien.
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Entrevistador:

¢ Y en relacion a tu seguridad econémica?

Becario:

Pues como estoy con la beca pues.

Entrevistador:

¢ Y terminando la beca?

Becario:

Hasta el momento no me han dicho nada. Nada seguro.

Entrevistador:

¢ Como percibes las condiciones de trabajo?

Becario:

Comparto es espacio con el maestro de certificaciones, el maestro Moises Santamaria.

Entrevistador:

¢Consideras que son adecuadas?

Becario:

Si. Tienen luz, privacidad, ventilacion.

Entrevistador:

¢ Qué mejorarias o0 agregarias a las areas de trabajo?

Becario:

Ahorita no se ocurre ninguna mejora.

Entrevistador:

¢ Tienes algun control interno?

Becario:

No, estoy con lo de la beca

Entrevistador:

¢Pero aqui no hay ninguna formalizacion?

Becario:

No.

Entrevistador:

¢ Te existe cdmodo con que no exista ninguna garantia en la institucién?

Becario:

Pues no, lo que siento y mal si no me ofrecen nada seguro pero si no nimodo, ya que hay
que retirarnos.

Entrevistador:

¢ Consideras que los superiores te tratan diferente por tu cargo?

Becario: No.
Entrevistador: ¢Existe la misma confianza entre tus compafieros y superiores?
Becario: Si.

Entrevistador:

¢ Te relaciones con todos tus compafieros?

Becario:

Con la mayoria con los maestros que llegan a dar clases en la tarde no, como casi no los
Veo.

Entrevistador:

¢ Cémo te sientes ante la presencia de la directora o coordinadores?

Becario:

Bien, hasta cierto punto da confianza y me siento seguro.

Entrevistador:

¢ Cuénto tiempo notas la presencia de la directora general?

Becario:

Unas dos horas por semana.

Entrevistador:

¢No esta frecuentemente en la institucion?

Becario:

No es estable pero de repente suele venir.

Entrevistador:

¢ Y las coordinadora?

Becario:

Ella es estable.

Entrevistador:

¢ Te sientes satisfecho con tu salario?

Becario:

Mas 0 menos.

Entrevistador:

¢Aqui no recibes ningun apoyo economico?

Becario:

Que yo recuerde no.

Entrevistador:

¢Consideras gue es relativo a tu desempefio?

Becario:

Si.

Entrevistador:

¢Consideras que los supervisores toman en cuenta tu trabajo?

Becario:

Si porque habitualmente la coordinadora me pide ayuda en alguna situacion y si todo sale
bien me felicita como “muy bien hecho” y asi.

Entrevistador:

¢ Toman tu opinion en cuenta para el desarrollo y mejora de la organizacion?

Becario:

En algunas ocasiones como en algunas problemas que se han situado y con algunos
compafieros llegamos a una conclusién,

Entrevistador:

¢Y si latoman en cuenta?

Becario:

Ahf si no se.

Entrevistador:

¢ Crees que existe un interés por promover y contribuir con los objetivos de la institucion?

Becario: Si.

Entrevistador: ¢ Te sientes realizada en la organizacion?
Becario: Pues si.

Entrevistador: ¢ Cumple la organizacién con tu expectativa?
Becario: Si.
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Entrevistador:

¢ Tienes planes de vida?

Becario:

Si.

Entrevistador:

¢En esos planes de vida te ves en la organizacién?

Becario:

La verdad si me gustaria seguir aqui en el instituto.

Entrevistador:

¢ Te ves dentro de 5 afios trabajando todavia en el instituto?

Becario:

Si se pudiera obviamente que si.

Entrevistador:

¢ Te sientes orgullo de pertenecer al instituto?

Becario: Si.

Entrevistador: ¢ Te siente apreciado por sus compafieros de trabajo?
Becario: Si.

Entrevistador: ¢ Estimas a tus compafieros de trabajo?

Becario: Si.

Entrevistador:

¢Tu actual situacion como becario te proporciona un sueldo necesario para su
supervivencia?

Becario:

Como estoy casado ya no me alcanza tanto.

Entrevistador:

¢Entonces si necesitas un apoyo de la institucion?

Becario:

Si.

Entrevistador:

¢Con qué frecuencia te sientes estresado en el trabajo?

Becario:

La verdad muy poco como te digo hay mucha confianza.

Entrevistador:

¢Y como combates el estrés?

Becario:

Salgo al patio a respirar y me desestresa.

Entrevistador:

¢Consideras que es necesario un area de descanso?

Becario:

En lo personal como no estoy mucho tiempo dentro de la institucién ya que mis horas son
contadas pues yo no lo considero asi, pero hay maestros que estdn desde que amanece
hasta que anochece y tal vez para ellos es conveniente.

Entrevistador:

¢Cuando tienes un problema la institucion te ha apoyado?

Becario:

Si.

Entrevistador:

¢Qué es lo que mas te estresa en tu trabajo?

Becario:

Como ahorita comenceé a dar clase de computacion a los pequefiitos pues los pequefiitos y
si es algo estresante ya que a uno lo mantienes quito y el otro ya se fue

Entrevistador:

Seria todo muchas gracias.




Anexo 7
Sexo

Sexo

o Masculino
W femenino

| Area del grafico |

Anexo 8
Edad

Edad ‘

m25-30
m31-35
136-40
m41-45
m46-50
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Anexo 9
Antigliedad

Antiguedad

Antigbedad feros de un afio 1 -2 afios

Anexo 10
Antigliedad

Estado civil

Estadn civil Salvera

5 afice

Casado
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Anexo 11
Hijos

Hijos

" Si
" No
Anexo 12
Consideracion propia
1.- Normalmente te consideras una
persona:

M a) Feliz:
M b) Infeliz:
I c)Optimista:

M c): Pesimista
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Anexo 13
Estilo de vida

2.-¢Como te sientes con tu atual ‘
estilo de vida?

M a) Feliz:

M b) Satisfecho:
= c) Normal:

m d)Molesto:

M e) Frustrado o triste:

y

Anexo 14

Consideracion de la felicidad

' 4.- {Consideras que eres feliz? ‘

ma)Si

u b) No
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Anexo 15
Sentir de los trabajadores

7.- ¢éComo te sientes como trabajador
del Instituto Bilinglie John L.Austin?

M a) Feliz:

M b) Satisfecho:
c) Normal:

H d)Molesto:

M e) Frustrado o triste:

Anexo 16

Sentir de los trabajadores al momento de iniciar deberes

8.- éCOmo te sientes en este momento
ya iniciando tus deberes en el
Instituto Bilinglie John L. Austin?

a) Feliz: b) Satisfecho: c) Normal: d)Molesto: e) Frustrado o
triste:




Anexo 17
Estado de &nimo de los trabajadores

9.-¢En qué estado de animo estds cuando
sales del trabajo?

a) Feliz:

b) Satisfecho:

C) i —

d)Molesto:

e) Frus!ndo o triste:

Anexo 18
Trabajo

10.- éDel 1 al 5 qué tanto disfrutaste
tu trabajo hoy? Recuerda que 1
significa malo y 5 significa excelente.
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Anexo 18
Desempefio del trabajador

11.- De acuerdo a tu desempeno de
hoy éDel 1 al 5 qué tan contentoy

orgulloso te sientes del trabajo que
realizaste hoy? Recuerda que 1...

Anexo 19

Instalaciones del Instituto Bilingiie John L. Austin

13.- ¢Te sientes comodo dentro de las
instalaciones del Instituto Bilinglie
John L. Austin?

M a) Muy cémodo
B b)Poco comodo
H c)Me agobia

d)Depende del momento
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Anexo 19
Espacio de trabajo

14.- éTe agrada tu espacio de trabajo?

M a)Si

m b)No

Anexo 20

Relacion entre los compafieros de trabajo

16.- ¢COomo te sientes al conviviry
relacionarte con tus companeros de
area esta ultima semana?

C) NO DISFRUTE LA COMPANIA DE MIS
COMPANEROS DE TRABAJO ESTA SEMANA.

B) LA PASE MAS O MENOS CON MIS
COMPANEROS DE TRABAJO.

A) PASE UN BUEN MOMENTO CON MIS ' | ‘ ‘
COMPANEROS DE TRABAJO. REALMENTE
DISFRUTE SU COMPARIA. | | | | | | ] |
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Anexo 21
Relacidn entre los compafieros de trabajo y coordinadores

17.- éComo te sientes al convivir y
relacionarse con los directivos o
coordinadores de la institucion?

M a) Me senti muy bien con mi
superior inmediato.

m b) Me senti mds o menos con
mi superior inmediato.

M c) e senti mal con él/ella la
ultima semana.

Anexo 22

Preocupacion entre los comparieros de trabajo

18.- éDurante la ultima semana te
preocupaste por tu compaiiero,
coordinador o directivo la semana?

a) Si, hemos cuidado al otro....

b) Nos hemos culdado o... -

c) No, no hemos cuidado bien...
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Anexo 22

Reconocimiento

19.- ¢ Recibiste algun reconocimiento
por tu trabajo la ultima semana?

Ha)Si

H b) No

Anexo 23

Satisfaccién

20.- ¢Te sientes satisfecho/a con tu
actual sueldo?

M a)Muy satisfecho
M b)Poco satisfecho
® c)Nada satisfecho

d)Podria mejorar
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Anexo 24
Aumento de sueldo

21.- ¢Te haria sentir feliz recibir un
aumento en tu sueldo?

ma)Si
" b)No

M c)Tal vez

Anexo 25

Estrés en el trabajo

22.- {Con qué frecuencia te sientes
estresado en el trabajo?

M a)En cada momento

M b) Todos los dias

M c) Una vez por semana
= d) Cada mes

m d) Nunca




Anexo 26

Relacion entre la ultima semana y el cansancio

23.- éComo te sentiste fisicamente la
ultima semana en tu lugar de trabajo?

a) Me estupendo esta semana. b) Me senti mas o menos. No ¢) Me senti fisicamente mal

Me senti muy bien tanto en el tuve problemas reales pero esta Ultima semana. Tuve
trabajo como fuera de él. tampoco me estuve sintiendo problemas para dormir,

Duermo bien y no tengo especialmente bien. estuve enferma/o y con
ningun tipo de molestia o dolores o molestias.
dolor.
Anexo 26

Capacitacion

24.- ¢ Cuan efectiva es la capacitacion
que reciben del supervisor?

M a) Muy efectiva

M b) Poca efectiva
m c) Nada efectiva

d)No hay capacitacion

100%
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Anexo 27
Recompensa

25.-¢Como te recompensa el director
o coordinador por tu buen trabajo?

M a) Elogio
M b) Dinero
M c) Gesto

= d) No me reconpensa

H e) Otro




