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RESUMEN

El presente informe contiene los resultados obtenidos de la investigacion realizada
sobre el clima organizacional en las carreras de Ingenieria Civil, Ingenieria Industrial e
Ingenieria en Ciencias y Sistemas del Centro Universitario de Oriente (CUNORI), de
la Universidad de San Carlos de Guatemala; la cual tuvo como objetivo principal
diagnosticar el clima organizacional en las carreras anteriormente identificadas,
tomando en consideracion la percepcion de la totalidad del personal que labora en

ellas (docentes, administrativos y operativos).

Para abordar este propdésito, se plantearon tres objetivos especificos, los cuéles
consistieron en diagnosticar la percepcion, ideas y opiniones que tiene el personal de
las carreras mencionadas, respecto al clima organizacional que impera en su area,
comparar la percepcion que el personal de las carreras evaluadas tiene en relacién al
clima organizacional segun sus caracteristicas personales y laborales; y proponer un

plan de accion para la mejora del clima en estas carreras.

Este estudio se realizé en un contexto en el que el personal de las carreras se
encuentra bajo una modalidad de trabajo diferente a la habitual, el teletrabajo, esto
derivado de las disposiciones presidenciales y del Consejo Superior Universitario,
como consecuencia de la pandemia por COVID-19 que afecta al mundo en la
actualidad; partiendo de ello se considero6 significativo conocer la opinion del personal

respecto a su ambiente de trabajo bajo estas circunstancias.

El estudio realizado se tipifica como cuantitativo en funcion de la técnica de
investigacion utilizada, descriptivo en cuanto a su alcance, y transversal respecto a la
temporalidad con que se capturaron los datos analizados. La recoleccion se hizo
mediante una encuesta en linea, utilizando un cuestionario presentado a los
encuestados a través de la aplicacion de Google Forms, considerando los siguientes
aspectos: datos personales y laborales, percepciéon sobre la identificacién y
pertenencia, satisfaccion y motivacion hacia la universidad, el desarrollo personal y

profesional, las relaciones interpersonales, el trabajo en equipo y la comunicacion, el



liderazgo, las condiciones fisicas y ambientales para el teletrabajo, y la dltima y mas
importante ya que es la modalidad que se da en la actualidad el teletrabajo como tal.

Luego de la recoleccion y procesamiento de datos, y de acuerdo con los resultados
obtenidos en este estudio, se pudo concluir que, el personal de las carreras, perciben
el clima organizacional generalmente en un nivel sano, puesto que el nivel de
satisfaccion segun su percepcion, se ubicé en un 81.0%, manifestando consenso en

su percepcion e indicando que su satisfaccion es alta respecto a su entorno laboral.

Respecto a las diferentes dimensiones del clima que se evaluaron, se encontré que la
dimension con mayor satisfaccion es identificacidon y pertenencia con un 95%, seguida
de satisfaccion y motivacion con un 85.90%, las demas dimensiones oscilan entre un
82.10% y un 74.10% de satisfaccion, siguiendo el subsecuente orden: condiciones
fisicas y ambientales para el teletrabajo, desarrollo personal y profesional,

comunicacién, trabajo en equipo, liderazgo, relaciones interpersonales y teletrabajo.

Cabe desatacar, que el teletrabajo es la dimensién con el porcentaje de satisfaccion
mas bajo que, aunque de manera general se considera como aceptable, al identificar
la percepcion sobre sus diferentes aspectos, es en donde se encuentran mas
situaciones a mejorar. Por otro lado, al analizar la percepcion del personal segun sus
caracteristicas personales se encontr6 que al comparar el clima en general se
encuentra entre sano y aceptable mientras que al compararlos con cada una de las
dimensiones los trabajadores llegan a expresar niveles de satisfaccion preventivos y
débiles como lo son el teletrabajo, las condiciones fisicas para el teletrabajo,
comunicacién y relaciones interpersonales las que se encuentran dentro de estos
niveles al comparar con la mayoria de las caracteristicas personales y laborales de los

trabajadores.

Con base en este diagnéstico se pudo proponer un conjunto de acciones relativas a la
mejora del clima, enfocandose en aquellos aspectos en los que menor satisfaccion se
evidencio entre los encuestados, dichas acciones se presentan bajo un modelo de
gestion del clima que direccionan los esfuerzos de mejora de manera consistente y

consecuente. Partiendo de esta informacion, se recomendd principalmente al

Xi



Coordinador de las carreras, que considere la implementacion de un monitoreo
constante del clima en las carreras que tiene a su cargo, en el que pueda obtener la
percepcion de todo su personal, de modo que pueda identificar con claridad los
aspectos fuertes y débiles desde la perspectiva de los mismos, asi como el que
considere la propuesta de mejora que se le presenta en este informe, la cual contiene
sugerencias para la mejorar de realizar el teletrabajo, las relaciones interpersonales y

el propio liderazgo, como aspectos principales.

Xii
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INTRODUCCION

La investigacion que se presenta, constituye una valiosa aproximacion a la percepcion
del personal que labora en las carreras de ingenieria del CUNORI acerca de su entorno
laboral durante el teletrabajo, y permite identificar aspectos que deben mejorarse y
otros cuya practica debe mantenerse para propiciar el bienestar de los trabajadores.
El estudio consisti6 en diagnosticar el clima organizacional en las carreras de
Ingenieria Civil, Ingenieria Industrial e Ingenieria en Ciencias y Sistemas del Centro
Universitario de Oriente de la Universidad de San Carlos de Guatemala; su alcance es
descriptivo y como sujetos de estudio se consider6 a la totalidad de personas que

laboran en las carreras, siendo un total de 32.

Las dimensiones que se consideraron para la descripcion del objeto de estudio fueron
las que analiza la Division de Desarrollo Organizacional de la USAC, cuando realiza
sus propios diagnésticos de clima, siendo las siguientes: identificacion y pertenencia,
satisfaccion 'y motivacion, desarrollo personal y profesional, relaciones
interpersonales, trabajo en equipo, comunicacion, liderazgo y condiciones de trabajo.
Dado que por la situacion actual de la pandemia por COVID-19, el personal se
encuentra en modalidad de teletrabajo, se considerd afiadir la dimension teletrabajo

para conocer la percepcion del personal sobre la misma.

La recoleccién de datos se hizo de manera virtual, a través de un cuestionario
electrénico que se trasladé al personal a través del apoyo de la secretaria de las
carreras, con el visto bueno de su coordinador. Durante la realizacién del trabajo, al
llegar a la etapa de recoleccion de datos se presento la limitante de no obtener las
respuestas de todas las personas que conforman parte del personal de las carreras de
Ingenieria Civil, Ingenieria Industrial e Ingenieria en Ciencias y Sistemas, al
cuestionario en linea que se les compartié via correo electrénico, ya que se tenia

contemplado encuestar a 32 personas.

De las cuales solamente 16 fueron los que finalmente atendieron a colaborar con la
encuesta; presentandose razones como el no ser un medio del cual se encuentren

atentos la mayor parte del tiempo, o que los correos hayan entrado a la bandeja de



spam, o la acumulacién de diversos correos desde que se trabaja bajo la modalidad
de teletrabajo, dada esta situacion, la perspectiva que se presenta acerca del clima,
se considera parcial, pues no refleja la opinion de todos los trabajadores. Este informe
se divide en cuatro capitulos los cuales contienen informacion especifica la cual se
detalla a continuacion, el primer capitulo, denominado marco metodolégico, presenta

aspectos relacionados con la metodologia utilizada en la investigacion.

Ademas comprende el planteamiento del problema, antecedentes y fundamentacion
del problema, justificacion, definicion, sistematizacion, y delimitacion del problema.
También se presentan el objetivo general y los objetivos especificos, determinados
para el estudio asi como los elementos de su disefio metodoldgico, es decir, la eleccion
del tipo de investigacion, definicion de poblacion y muestra, cuadro de variables e
indicadores, técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, incluyendo también las

estrategias de investigacion de este estudio.

El capitulo Il, marco referencial, describe la contextualizacion de la institucién donde
se realiza la investigacion, como los antecedentes historicos, objetivos, misién, vision,
estructura organizacional, asi mismo de las carreras que se consideraron para la
evaluacion. Por su parte, el capitulo Ill, identificado como el marco teérico, presenta el
respaldo teérico de la investigaciéon determinando por una parte el estado de la
cuestién; y, por otra parte, la fundamentacién teorica, que abarca una compilacion de
los principales conceptos y teorias acerca del clima organizacional. En el capitulo 1V,

se presenta el analisis de resultados obtenidos en la investigacion de manera genera.

En relaciéon a las variables consideradas como parte del clima, se aprecian los
aspectos que necesitan reforzarse o mejorarse, y aquellos que es importante
mantener; también se presenta una comparacién de la percepcion del personal segun
sus caracteristicas personales y laborales; ademas, se incluye la propuesta para la
mejora del clima de las carreras, dado el panorama revelado por el diagndstico
realizado. Por ultimo, se detallan las conclusiones que se obtienen mediante el analisis
de resultados y presentan las recomendaciones, asi mismo la lista de literaturas

consultadas, apéndices y anexos.



CAPITULO |
MARCO METODOLOGICO

1.1. Planteamiento del problema
1.1.1. Fundamentacién del problema

Las personas dentro de cualquier organizacion, se ven sometidas a diferentes factores,
que en conjunto determinan un ambiente especifico de trabajo, respecto al cual se
forman una opinién o percepcion, y que afecta su comportamiento, su satisfaccion y
motivacion. Si las personas perciben que el entorno donde trabajan es agradable, se
comportan de una manera positiva, colaboran, son creativos, se muestran interesados
por trabajar en equipo y se relacionan muy bien con sus comparferos. Sin embargo,
cuando un trabajador percibe un ambiente laboral desagradable o negativo, demuestra
apatia, insatisfaccion, se niega a colaborar o trabajar en equipo, incluso hasta

desemperfia mal su trabajo.

Al conjunto de percepciones u opiniones que las personas que laboran dentro de una
organizacion tienen respecto a los aspectos que rodean su ambiente de trabajo, se le
conoce hoy en dia como clima organizacional. El cual, es una fuerza impulsora
fundamental para cualquier organizacion, independientemente de la actividad que esta
realice; sin embargo, en las organizaciones del ramo educativo, como las
universidades, el impacto que el clima tiene es muy significativo, pues este no solo
influye sobre sus trabajadores (docentes, administrativos y otros), sino que va mas alla

y afecta incluso hasta los estudiantes y su proceso formativo.

Al respecto, la Universidad de San Carlos de Guatemala, Unica universidad estatal del
pais, “reconoce en el clima organizacional, una herramienta para la gestion de su
recurso humano, y una forma de buscar el mejoramiento continuo de su ambiente de

trabajo.”* A través de la Divisiéon de Desarrollo Organizacional (DDO), dependencia de

1 Universidad de San Carlos de Guatemala, Bifoliar Clima Organizacional USAC. [en linea] (Guatemala:
Division de desarrollo Organizacional, s.a.) p.2. Disponible en web: http://ddo.usac.edu.gt/wp-
content/uploads/2016/05/Bifoliar-Clima-Organizacional-USAC.pdf [Consulta: 13 de enero de 2021].




la Direccion General de Administracion (DIGA) de esta casa de estudios, se realizan
mediciones del clima de sus diferentes unidades, por medio de encuestas dirigidas a
sus trabajadores, buscando identificar aspectos importantes del ambiente de trabajo

gue requieran atencion o mejora.

La ultima medicion realizada, en el 2018 no abarcé a los centros regionales, por lo que
siendo uno de ellos el Centro Universitario de Oriente, no se pudo determinar las
opiniones de su personal acerca del entorno en el que venian realizando su trabajo en

ese tiempo, y por lo tanto se desconoce cdmo es su clima organizacional a esa fecha.

Es importante mencionar que durante el afio 2020, como consecuencia de la pandemia
de COVID-19, en Guatemala se emitieron disposiciones gubernamentales en relacion
al confinamiento y restriccion de movilizacion de sus habitantes, con el propdsito de
mantener un distanciamiento social que evitara la propagacion del virus; en relacion a
esto, el Consejo Superior Universitario giré instrucciones a todas sus unidades
administrativas y académicas, para que los trabajadores universitarios realizaran sus
labores en modalidad de teletrabajo, lo que representd un cambio importante que
seguramente repercutio en los trabajadores y en la manera de cumplir con sus

funciones.

Se desconoce si los trabajadores perciben un clima poco agradable o insatisfaccion
con algunos elementos de su entorno, especialmente derivado del cambio de
modalidad de trabajo, los trabajadores de las diferentes carreras podrian sentirse poco
motivados y sin entusiasmo, podria existir fallas en la comunicacion y sentirse
desorientados o desinformados respecto a las directrices que se giran en la institucion,
incluso podrian tener insatisfaccion con la manera en que ahora se relacionan con sus
comparfieros de trabajo, con el uso de las plataformas y nuevas herramientas

necesarias para realizar su trabajo en modalidad virtual, entre otros aspectos.

Si no se determina la opinion del personal sobre todos estos aspectos y otros
importantes, es muy probable que el trabajador experimente una baja en la
productividad y afecte los diferentes procesos que dependen de él; ante este

panorama, y considerando que el personal aun se encuentra teletrabajando, se plante6



como una cuestion importante el conocer como es el clima organizacional en el
CUNORI, especificamente en sus carreras de Ingenieria Civil, Ingenieria Industrial e
Ingenieria en Ciencias y Sistemas, tomando en consideracion a todos los trabajadores

que laboran en ellas.

Una vez determinada la opinion del personal de estas carreras sobre su ambiente de
trabajo, sera posible conocer si se encuentran identificados con la universidad, si
sienten satisfaccion y motivacion por su trabajo, como perciben su desarrollo personal
y profesional, la manera en como ven la comunicacion, las relaciones interpersonales,
el trabajo en equipo y hasta el propio liderazgo de su coordinador, asi mismo podra
conocerse su opinion acerca de como se ha venido haciendo el teletrabajo durante
este tiempo y de manera particular sobre las condiciones fisicas y ambientales en que

se ha venido realizando.
1.1.2. Justificacioén

Diagnosticar el clima organizacional es un proceso indispensable para cualquier
organizaciéon, que permite monitorear el nivel de satisfaccion de su personal con el
entorno laboral que le rodea, para detectar aquellos aspectos que estan siendo
manejados de manera adecuada y que tienen un impacto positivo en los trabajadores,
asi como también los aspectos criticos que necesitan ser intervenidos porque pueden

ser detonadores de problemas organizacionales.

En un sentido general, los beneficios de conocer la percepcion de los trabajadores
acerca de su ambiente de trabajo, son varios, uno de ellos repercute en el sentimiento
liberador y de bienestar que genera en el colaborador el hecho de que se le tome en
cuenta cOmo se siente, asi mismo es importante porque para la organizacion
representa una fuente de valiosa informacidén para tomar decisiones sobre la gestion

de su recurso humano.

Bajo este contexto, la presente investigacion, cuyo proposito se centrd en diagnosticar
el clima organizacional en las carreras de Ingenieria Civil, Ingenieria Industrial e

Ingenieria en Ciencias y Sistemas del CUNORI, resulta valiosa pues sus resultados



permitiran al coordinador de las carreras evaluadas y al director del centro, conocer la
perspectiva del personal bajo su cargo, en relacibn a su identificacion con la
universidad, su satisfaccion y motivacion, la manera en como perciben la gestion del
liderazgo, la comunicacion, el trabajo en equipo y las relaciones interpersonales, entre

otros aspectos importantes.

Con esta descripcion acerca del clima de las carreras, las autoridades podran
comprender de alguna manera el comportamiento de su personal, y tener datos
concretos para realizar una toma de decisiones basada en evidencia, en relacion a

como construir un ambiente de trabajo mas agradable.

Ademas de presentar una descripcion general sobre lo que el personal piensa sobre
su ambiente de trabajo, se presenta también una comparacién de dicha percepcion
segun las caracteristicas del personal evaluado, como lo son su género, su antigiiedad
laboral, su situacion familiar, su grado académico, entre otros; esto es Util porque
permite establecer si hay alguna diferencia de percepcion en los diferentes grupos de
personas que laboran en las carreras, profundizando asi en su forma de ver los

elementos de su entorno.

Tomando en consideracién, que el personal se encuentra en modalidad de teletrabajo,
desde el afio pasado, esta investigacion represente un valioso aporte para el centro y
sus autoridades, pues es la Unica fuente escrita a través de la cual se presenta la
opinion del personal acerca de dicha modalidad, ya que este aspecto fue considerado
para indagar la opinion del personal sobre coémo se ha adaptado a esta forma de
trabajo, y su sentir respecto a como se esté llevando a cabo.

Otro aporte importante que se realiza con esta investigacion, es la propuesta de
acciones de mejora que se presenta al final del ultimo capitulo, la cual esta basada
directamente en los aspectos especificos del ambiente de trabajo sobre los cuales la
percepcion de satisfaccion del personal se detectdé con mayor oportunidad de mejora;
esto es beneficioso para las autoridades pues les orienta directamente sobre las
decisiones concretas a tomar, priorizando aquellos aspectos que estan afectando de

manera mas directa el ambiente de trabajo del area evaluada.



Ademas de lo anterior, y tomando en consideracién que una de las dimensiones con
menor satisfaccion es la del teletrabajo, la propuesta que se presenta también resulta
atil, pues las acciones relacionadas a la mejora de esta dimension serviran para
readecuar las decisiones del coordinador para hacer mas efectiva esta modalidad de

trabajo y tener mejores resultados por parte del personal a su cargo.

Finalmente, el impacto de esta investigacion para el centro es muy importante, pues
puede orientarle a que se tome la iniciativa de formalizar la realizacion de al menos un
diagnéstico anual de clima, a lo interno del centro, paralelo a las mediciones que pueda
realizar la DDO; esto podria brindarles a las autoridades, la oportunidad de dar un
seguimiento oportuno al bienestar de su personal y ser proactivos en cuanto a la

construccion del entorno de trabajo.
1.1.3. Definicion del problema

¢Como es el clima organizacional en las carreras de Ingenieria Civil, Ingenieria

Industrial e Ingenieria en Ciencias y Sistemas del Centro Universitario de Oriente?
1.1.4. Sistematizacion

° ¢, Qué percepciones, ideas y opiniones tiene el personal de las carreras de
Ingenieria Civil, Ingenieria Industrial e Ingenieria en Ciencias y Sistemas del
Centro Universitario de Oriente acerca del clima organizacional que impera en

su area?

° ¢, Cual es la percepcion del personal de las carreras de Ingenieria Civil,
Ingenieria Industrial e Ingenieria en Ciencias y Sistemas del Centro
Universitario de Oriente acerca del clima organizacional de su area segun sus

caracteristicas personales y laborales?

° ¢, Como se puede mejorar el clima organizacional en las carreras de Ingenieria
Civil, Ingenieria Industrial e Ingenieria en Ciencias y Sistemas del Centro

Universitario de Oriente?



1.1.5. Delimitacion del problema
a) Delimitacion espacial

Esta investigacion de clima organizacional se realizé en las carreras de Ingenieria Civil,
Ingenieria en Ciencias y Sistemas e Ingenieria Industrial del Centro Universitario de
Oriente (CUNORI), considerando al personal administrativo docente y de servicio que

labora en dichas carreras, durante el primer semestre del afo.
b) Delimitacion temporal

La investigacion se realiz6 durante los meses de enero a mayo de 2021,
desarrollandose dentro de este periodo las fases de planificacion, recoleccion de

datos, analisis e interpretacion de resultados y presentacién del informe final.
c) Delimitacion conceptual

Esta investigacion abord6 el estudio del clima organizacional bajo la definicion,
variables e instrumento establecidos por la Division de Desarrollo Organizacional
(DDO) de la Universidad de San Carlos de Guatemala para su diagnéstico interno de

clima, realizado en sus diferentes unidades académicas y administrativas.

Parala DDO, y en este estudio, se entiende que “el clima organizacional lo constituyen
el conjunto de percepciones que los empleados tienen de la institucion (sobre el
ambiente de trabajo, sus labores y funciones, el espacio fisico, las relaciones de
comunicacién entre ellos y entre las distintas jerarquias, las reglas y politicas que los

afectan) y la reaccion, de términos de comportamiento, a estas percepciones.”?

Cabe mencionar que la Division de Desarrollo Organizacional de la USAC, “es la
dependencia especializada de la Direccién General de Administracion, encargada de
realizar estudios, investigaciones e intervenciones en el ambito de desarrollo
organizacional y proporcionar asesoria técnica, apoyo y acompafiamiento a las

unidades académicas y administrativas de la Universidad de San Carlos de

2 Division de Desarrollo Organizacional (USAC), op.cit., p.2.



Guatemala, en las areas de estudios de organizacién, sistemas y procesos,

fortalecimiento del talento humano y gestion estratégica del cambio.”®

Las variables del clima consideradas en este estudio son las siguientes (véase anexo

2, para informacion relativa a las dimensiones que a continuacion, se definen).

CUADRO 1 VARIABLES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL SEGUN LA
DIVISION DE DESARROLLO ORGANIZACIONAL (DDO)
VARIABLE DEFINICION

Evalla si el trabajador tiene una conexion mas fuerte con su trabajo y se
sienten apreciados en su entorno laboral. Una vez el compromiso existe,
la iniciativa, la creatividad, la energia y los mejores esfuerzos surgen.

Pertenencia

Satisfaccion y
motivacion

Evalla la percepcién de los trabajadores respecto al grado en que se
autorrealizan a través de su trabajo: satisfaccion, motivacion individual,
reconocimiento por el trabajo bien hecho, compromiso laboral.

Desarrollo personal y

Evalla la percepciébn que tienen los trabajadores respecto al
perfeccionamiento personal y profesional, asi como, a la existencia de

profesional oportunidades para el desarrollo de carrera y la proyeccion al interior de
la institucion (promocion).
Relaciones Evalla la capacidad que tienen los trabajadores para relacionarse entre

interpersonales siy ala vez, entre los diferentes equipos de la institucion.
Evalla el realizar actividades en equipos de dos 0 mas trabajadores que
generen resultados positivos a corto plazo alcanzando un objetivo comun.
Implica sinergia para el logro de metas, coordinacion, apoyo para
conclusién exitosa de actividades y para el trabajo diario en general.
Evalla la percepcion de los trabajadores respecto al grado de claridad,
rapidez, formalizacién y fluidez de la comunicacién al interior de la
universidad, asi como, el grado de accesibilidad, adecuacién y efectividad
de los canales de informacién.
Evalula la habilidad para motivar y ayudar a los trabajadores a desarrollar
su trabajo con entusiasmo para alcanzar objetivos y lograr que, de ellos,
surjan sentimientos, intereses, aspiraciones, valores y actitudes positivas,
para alcanzar la misién institucional; el trato de los jefes a los
trabajadores: respeto, orientacion, participacion.
Evalla la percepcién de los trabajadores respecto a las condiciones
ambientales para el fisicas de sus areas de trabajo, aspectos de seguridad y disponibilidad de
teletrabajo recursos necesarios.

Compilado con base en Universidad de San Carlos, Bifoliar Clima Organizacional
USAC. [en linea] (Guatemala: Division de Desarrollo Organizacional, s.a.) p.p. 3y 4.

Disponible en web: http://ddo.usac.edu.gt/wp-content/uploads/2016/05/Bifoliar-Clima-
Organizacional-USAC.pdf [Consulta: 13 de enero de 2021].

Trabajo en equipo

Comunicacion

Liderazgo

Condiciones fisicas y

Fuente:

Tomando en consideracion que las carreras se encuentran operando bajo la modalidad

de teletrabajo, se consider6 necesario indagar sobre la percepcién del personal acerca

3 Universidad de San Carlos de Guatemala, Division de Desarrollo Organizacional USAC [en linea]

(Guatemala: Division de desarrollo Organizacional) Disponible en web: http://ddo.usac.edu.gt/ [Consulta: 16 de
enero del 2021]
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de dicha modalidad, por lo que se afiadié como variable de estudio, adicional a las ya
mostradas en el cuadro de arriba.

El teletrabajo, lo define la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT) “como el uso
de tecnologias de la informacion y las comunicaciones como teléfonos inteligentes,
tabletas, computadoras portétiles y de escritorio para trabajar fuera de las instalaciones
del empleador. En otras palabras, el teletrabajo conlleva un trabajo realizado con la

ayuda de las TIC, fuera de las instalaciones del empleador.”

Tomando como base las indicaciones de la OIT respecto a la implementacién de esta
modalidad de trabajo, al indagar a los trabajadores de las carreras sobre ella, se
consideraron los siguientes aspectos: “tiempo de trabajo y organizacion del trabajo,
gestion del desempefio, digitalizacion, comunicacion, seguridad y salud en el trabajo,
consecuencias juridicas y contractuales, formacion, equilibrio entre la vida laboral y la

personal, confianza y cultura institucional, género”.®
1.2. Objetivos

Para establecer los objetivos de este estudio, se utilizd la técnica secuencial que
plantea Aristides Vara Horna en su libro 7 Pasos para una Tesis Exitosa; esta técnica
la sugiere el autor cuando se plantean objetivos de investigacion para problemas
complejos, debido a la serie de aspectos preliminares que se necesitan para resolverlo,
esta consiste en segmentar los objetivos por pasos o etapas a desarrollar, cada una

representando un problema especifico.®

4 Organizacién Internacional del Trabajo. El teletrabajo durante la pandemia de COVID-19 y después de
ella, Guia préctica. [en linea] (Ginebra, Suiza: Oficina Internacional del Trabajo, 2020) p.1. Disponible en web:
https://n9.cl/93zsk [Consulta: 18 de enero de 2021]

5 Ibidem. p.37, 38 y 39.

6 Aristides Alfredo Vara Horna. Desde la idea hasta la sustentacion: 7 pasos para una tesis exitosa. (2da ed.
Universidad de San Martin de Porres, Instituto de Investigacion de la Facultad de Ciencias Administrativas y
Recursos Humanos, 2012) p. 181.
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1.2.1. General

Diagnosticar el clima organizacional en las carreras de Ingenieria Civil, Ingenieria

Industrial e Ingenieria en Ciencias y Sistemas del Centro Universitario de Oriente.
1.2.2. Especificos

° Determinar las percepciones, ideas y opiniones que tiene el personal de las
carreras de Ingenieria Civil, Ingenieria Industrial e Ingenieria en Ciencias y
Sistemas del Centro Universitario de Oriente, acerca del clima organizacional

gue impera en su area.

° Comparar la impresién del personal de las carreras de Ingenieria Civil,
Ingenieria Industrial e Ingenieria de Ciencias y Sistemas respecto al clima

organizacional segun sus caracteristicas personales y laborales.

° Proponer un plan de accion para la mejora del clima organizacional en las
carreras de Ingenieria Civil, Ingenieria en Ciencias y Sistemas e Ingenieria

Industrial del Centro Universitario de Oriente.
1.3. Disefio metodolégico
1.3.1. Tipo de investigacién

El estudio, en cuanto a su alcance y naturaleza, es descriptivo y de campo,
respectivamente, debido a que consistio en diagnosticar el clima organizacional de las
carreras evaluadas, con base en las opiniones de su personal, recolectadas a través
de un cuestionario, describiendo como se percibe el ambiente de trabajo y la
percepcidn que se tiene respecto a las siguientes variables: pertenencia, satisfaccion
y motivacion, desarrollo personal y profesional, relaciones interpersonales, trabajo en

equipo, comunicacion, liderazgo y condiciones de trabajo y teletrabajo.

Segun el enfoque bajo el cual se abord6 este trabajo de investigacién, esta se
constituye como cuantitativa, pues se aplicé la encuesta como Unica técnica para

recoleccion de datos acerca del clima organizacional, estos datos fueron analizados
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estadisticamente y presentados mediante gréficas y cuadros. Por ultimo, en cuanto a
la temporalidad en que fueron recolectados los datos, el estudio se tipifica como
transversal, pues estos se recolectaron en un solo periodo de tiempo, reflejando lo que

el personal opind hasta ese momento, acerca de su ambiente de trabajo.
1.3.2. Definicién de poblacion y muestra

La poblacion, sujeto de estudio estuvo conformada por un total de 32 trabajadores
administrativos, docentes y de servicio de las carreras estudiadas.’ Cabe resaltar que
no se considerd el calculo de una muestra, pues se pretendia establecer la situacion
sobre el clima organizacional de estas carreras considerando la perspectiva de todas
las personas que trabajan en ellas, ademas el ndmero total de trabajadores se

consideré manejable en cuanto a lograr una recoleccion de los datos.

1.3.3. Conceptualizacién y operacion de variables

CUADRO 2 OPERACIONALIZACION DE VARIABLES DEL ESTUDIO

OBJETIVOS ESPECIFICOS VARIABLES INDICADORES
e Pertenencia
1. Determinar las percepciones, e Satisfaccion y motivacion
ideas y opiniones que tiene el e Desarrollo personal y profesional
personal de las carreras de e Relaciones interpersonales
oeniera Vi, OENETa | percepcionsobre e | 3 12030 20 eaapo
as -y - clima organizacional | ¢ Comunicacion

Ingenieria Industrial del Centro e Liderazgo
Universitario de Oriente, acerca e Condiciones fisicas y

del Clima Organizacional que

) ambientales para el teletrabajo
Impera su tarea.

e Teletrabajo

Sexo
2. Comparar la impresion del Edad
personal de las carreras de Estado civil

Ingenieria  Civil, Ingenieria
Industrial e Ingenieria de

Cargo que desempeifia

Percepcion sobre el :
Tiempo laboral

Ciencias y Sistemas respecto al cllma,sggun Nivel académico
clima organizacional segun sus caracteristicas del Horas laborales
Caracteristicas personales y personal Ti .
ipo de contratacion
laborales. Situacion laboral con otras
carreras.
7 Entrevista con Andrea Herrera. Secretaria de las carreras de Ingenieria del Centro Universitario de

Oriente Chiquimula, Guatemala, 20 de febrero de 2021.
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OBJETIVOS ESPECIFICOS VARIABLES INDICADORES
3. Proponer un plan de accién
para la mejora del clima

organizacional en las carreras Propuesta para la * Segln resultados de la
de Ingenieria Civil, Ingenieria mejora del clima Investigacion.
Industrial e Ingenieria en organizacional

Ciencias y Sistemas del Centro
Universitario de Oriente.
Fuente: Elaboracion Propia

1.3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccidén de datos

Para la recoleccion de datos se utilizé como técnica la encuesta en linea y como
instrumento la boleta de clima organizacional disefiada por la DDO de la USAC, la cual
se encuentra disponible en su pagina web (http://ddo.usac.edu.gt/) y consta de dos
secciones, la primera en la que se solicitan datos demogréficos, y la segunda en la
gue se presentan 48 items para determinar la percepcion que tenga el encuestado
sobre un total de 8 dimensiones del clima (mencionadas anteriormente en este
capitulo); el cuestionario cuenta con una modalidad de respuesta en escala de tipo

Likert de 4 puntos (ver el instrumento original en Anexo 3).

Es conveniente destacar que, dado que el personal de las carreras se encuentra en
teletrabajo, a este cuestionario se le adapto la redaccion de los items relacionados con
las condiciones de trabajo, para que el encuestado evaluara las condiciones de trabajo
en casa, asi mismo también se le afadieron dos items més a esta dimension,
relacionados con la calidad del servicio de internet y la adaptacion de su casa para el

teletrabajo.

Adicionalmente se incorpordé una novena variable, denominada teletrabajo, cuyos
items estaban relacionados con los diferentes aspectos que deben considerarse para
gue esta modalidad de trabajo se realice eficientemente; la intencion fue determinar la
percepcion del personal sobre la implementacion de esta modalidad, pues también es
parte de su nuevo ambiente laboral. Finalmente, se agregaron preguntas adicionales

para determinar las caracteristicas personales y laborales del personal encuestado.

El cuestionario adaptado se puede observar en el apéndice 2 de este informe, y cuenta

con 11 items sobre las caracteristicas personales y laborales, asi como 59 items
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relacionados con la percepciéon del personal sobre el clima. La escala de Likert que se

utiliza en el cuestionario se presenta a continuacion:

CUADRO 3 ESCALA DE LIKERT UTILIZADA EN EL CUESTIONARIO
ORDEN DE PRESENTACION DE LA ESCALA EN EL CUESTIONARIO
1 2 3 4
De acuerdo Parcialmente de Parcialmente en En desacuerdo
acuerdo desacuerdo
4 3 2 1

VALORES ATRIBUIDOS A LA ESCALA PARA EL PROCESAMIENTO DE LOS DATOS

Fuente: Elaborado con base en Universidad de San Carlos de Guatemala, Boleta de Clima
Organizacional. [en linea], (Guatemala: Divisién de Desarrollo Organizacional, 2021.),
s.p. Disponible en Web: http://ddo.usac.edu.gt/?page_id=1223. [Consulta: 20 de marzo
de 2021]

1.3.5. Fuentes de informacién
a) Fuentes primarias

Estas fuentes las conformaron los trabajadores de las carreras evaluadas, quienes a
través de sus respuestas al cuestionario que se les administrd, proporcionaron su
percepcion sobre el ambiente de trabajo que experimentan, permitiendo con esto

conocer las caracteristicas de este.
b) Fuentes secundarias

En cuanto a las fuentes secundarias consultadas, fueron utilizadas para determinar
informacion referencial sobre el contexto estudiado y el problema de investigacion, asi
mismo determinar las bases teoricas que respaldaron el proceso, estas fueron: el

Manual de Organizacién y Funciones del CUNORI, la pagina Web del mismo centro.

Ademas informacion presentada por la DDO en su pagina Web acerca de los
diagnosticos de clima que realiza (boleta de diagnadstico, Bifoliar Informativo, video
institucional informativo sobre la medicién); asi mismo, libros, articulos de compilacion

sobre el clima organizacional, e informes y articulos de investigacion sobre
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antecedentes de estudios de clima realizados en instituciones de educacion superior

en el contexto nacional e internacional.
1.3.6. Estrategias de investigacién
a) Solicitud de autorizacion para realizar la investigacion

Para contar con el respaldo de parte del Centro Universitario para la realizacion de la
investigacion, se solicitd autorizacion por escrito como se observa en el Apéndice 1 de
este informe a la Direccion del mismo, obteniendo respuesta positiva segun se puede
evidenciar en el Anexo 1. Con base en esta autorizacién, se solicitd apoyo a la
Coordinacion de las carreras de Ingenieria Civil, Ingenieria Industrial e Ingenieria en
Ciencias y Sistemas, en cuanto a la facilitacion de informacion contextual sobre dichas
carreras y sobre la cantidad de personal que labora en ellas, asi mismo para proceder

con la recoleccion de datos, cuando se llegara el momento.
b) Prueba piloto del instrumento de recoleccién de datos

Con el fin de verificar la comprensién y utilidad del cuestionario adaptado, se procedio
a desarrollar una prueba piloto con una muestra de 50 personas, caracterizados por
ser personal docente y/o administrativo de centros educativos de la region,
encontrandose tele trabajando a la fecha de la realizacidn de la prueba. El cuestionario
gue se administré a esta muestra, se disefié a través de la aplicaciéon Google Forms,
asegurando asi un formato electrénico enviado a través de un enlace a los
participantes; al final del cuestionario, a parte de los items disefiados, se coloc6 una
seccion de sugerencias o comentarios para que los encuestados pudieran dar alguna

indicacion sobre el instrumento respondido.

A partir de los comentarios obtenidos (relacionados en su mayoria con aspectos de
forma y presentacion de las preguntas), se ajustd el cuestionario hasta obtener la

version final que se presentaria al personal de las carreras de ingenieria del CUNORI.

Asi mismo, con las respuestas brindadas a través de esta prueba, se realizé un andlisis

de la confiabilidad del instrumento, para asegurar que este estuviera orientado a medir
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el clima organizacional, que era el proposito central; esto consistié en el calculo del
Alfa de Cronbach, medida de consistencia interna utilizada cominmente para verificar
la confiabilidad de un instrumento de medicion, el alfa obtenido fue de 0.979, lo que

indica que el cuestionario adaptado cuenta con una excelente de confiabilidad.®
c) Recoleccion de datos

La recoleccion de datos dirigida al personal de las carreras, también se llevé a cabo
en linea, el tiempo que durd esta etapa fue de dos semanas. Primero se solicito el visto
bueno de su coordinador, para que, girando instrucciones a la secretaria, se enviara
via correo electronico o a través de mensaje de texto, el enlace al cuestionario, con el
fin de mantener la confidencialidad de los datos de los trabajadores, y sus respuestas

fueran anénimas.

Dado que, durante la primera semana de recoleccion, solamente se obtuvo la
respuesta de 2 trabajadores; se tomO una siguiente medida, que fue solicitar
nuevamente apoyo al coordinador de las carreras, para que con su autorizacion se
proporcionara una lista de correos electronicos del personal (sin identificar nombres ni
otro dato personal), para enviar directamente el enlace y adjuntar la carta de
autorizacion del estudio, como respaldo de la formalidad del proceso. Derivado de esta
medida, durante la segunda semana de la recoleccion se logr6 un total de 16
cuestionarios respondidos, lo que representa el 50% de retorno de las respuestas,

pues el total de trabajadores de las carreras es de 32.
d) Tabulacién, analisis y presentaciéon de resultados

El uso de la aplicacion Google Forms, para el disefio del cuestionario, permitié también
gue la tabulacion de datos se realizara de manera automatica, por lo que, al finalizar
la etapa de recoleccién, se procedié a descargar un archivo en formato xIs, utilizado
por el programa de Microsoft Excel “.xIs”. Seguidamente, se realiz6 el analisis de
confiabilidad del instrumento, esta vez a partir de las respuestas brindadas por los

8 Dolores Frias Navarro. Apuntes de consistencia interna de las puntuaciones de un instrumento de medida.
Universidad de  Valencia. [en  linea]  (Valencia:  2020), p.7. Disponible en  web:
https://www.uv.es/friasnav/AlfaCronbach.pdf [Consulta: el 19 de marzo de 2021]
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encuestados de las carreras, derivado de esto el valor del Alfa de Cronbach que se
obtuvo fue de 0.958, ratificando que el instrumento cuenta con una confiabilidad
excelente. Tanto para el calculo realizado con los datos de la prueba piloto, como con

estos, se utilizé el programa SPSS Version 26.

Para un mejor manejo de los datos, se procedio a la codificacion de las respuestas de
la seccion de caracteristicas personales y laborales de los trabajadores, bajo un
formato numérico; luego se calcularon los promedios de las respuestas de la seccion
de percepcion sobre el clima, por cada uno de los items, sus dimensiones y el
promedio general del clima. Estos promedios se convirtieron en porcentajes,
considerando que el valor maximo de la escala de Likert (4=De acuerdo), representaba
el 100% de satisfaccidon. A partir de estos valores, se elaboraron graficas de barras
horizontales en las que se visualiza la percepciéon general sobre el clima (utilizando el

programa Microsoft Excel)

Los diferentes aspectos que involucran sus dimensiones, asi como tablas de
contingencia (utilizando el programa SPSS Version 26), en las que se compara la
percepcion del personal segun sus caracteristicas demograficas. A partir de los
promedios y porcentajes que se indican arriba, se pudo consolidar un cuadro de
resumen que se denomino “mapa de satisfaccidén con el clima organizacional”, ademas

de la creacion de tablas de frecuencia (ver apéndice 3y 5).

La interpretacidon de los valores contenidos en las gréficas y cuadros elaborados, se
realiz6 considerando cuatro niveles de evaluacion (debido a que la escala de medicion
tipo Likert utilizada por el cuestionario, es de 4 puntos), estos niveles se presentan en
el cuadro de abajo. Para definir estos niveles, se analiz6 por un lado la opcion de
calcular su amplitud con un rango porcentual de 25 puntos por cada uno, para
completar el 100% de satisfaccién, pero se identificé que, con esa manera de evaluar
los resultados, se podrian considerar como aspectos positivos valores que realmente

debian ser atendidos como aspectos a corregir.

Tras la busqueda de diferentes formas de definir estos rangos, se opt6 por realizar una

distribucion de los valores que permitiera tener un techo mas alto para los aspectos
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gue debian ser considerados como aspectos débiles del clima, definiendo que todos
aquellos valores calificados de 0 a 65% en cuanto a su nivel de satisfaccién, se
definirian como aspectos a mejorar, y aquellos valores que estuvieran entre 66% a
100% de satisfaccion se considerarian como aspectos a fortalecer o mantener,
partiendo de esa premisa, se establecieron los rangos como se muestran en el cuadro

4, definiendo un color representativo para cada uno.

CUADRO 4 NIVELES DE  INTERPRETACION  DEL  CLIMA
ORGANIZACIONAL
COLOR RANGO CONSIDERACIONES PARA SU
PORCENTUAL SIS INTERVENCION

Este nivel refleja alta satisfaccion del
personal con los elementos de su ambiente
de trabajo, si se interviene debe ser para
mantener las practicas organizacionales
en relacion a ellos, pues se consideran una
fortaleza.

75-100 % Sano

Este nivel de satisfaccién del personal con
los elementos de su ambiente de trabajo,
VERDE CLARO 66 -74 % Aceptable si se interviene debe ser para fortalecer las
practicas organizacionales en relaciéon a
ellos, pues se consideran aceptables.

Este nivel refleja satisfaccion del personal
con los elementos de su ambiente de
trabajo, pero representa una alerta para la
AMARILLO 60 - 65 % Preventivo organizacion pues sefiala que hay
aspectos a los que debe darse un
seguimiento preventivo, mejorando las
practicas organizacionales.

Este nivel refleja la menor satisfaccion del
personal con los elementos de su ambiente
de trabajo, representa una alerta para la
organizacibn pues seflala que hay

0-59 % Débil
aspectos a los que debe darse un
seguimiento correctivo, cambiando las
practicas organizacionales o]
implementandolas, segln sea el caso.
Fuente: Adaptado con base en Modnica Carolina Garcia Esquivel. Manual de Normas y

Procedimientos del Departamento de Tesoreria y Evaluacion del Clima Laboral en la
Escuela de Ingenieria Mecanica de la Universidad de San Carlos de Guatemala. [en
linea], (Guatemala: 2017), p.91 y 92. Disponible en Web:
http://biblioteca.usac.edu.gt/tesis/08/08_3584 IN.pdf [Consulta: 22 de marzo 2021]

El uso de este criterio de evaluacion ya ha sido considerado en otras investigaciones
y en la practica organizacional, para este informe se establece con el propésito de
orientar de mejor forma la toma de decisiones para las autoridades del centro

universitario.



CAPITULO Il

MARCO REFERENCIAL
2.1. Centro Universitario de Oriente (CUNORI)

2.1.1. Aspectos juridicos

“El' 7 de julio de 1976, el Consejo Superior Universitario, se reune para celebrar sesion
extraordinaria y en la literal f), del punto Primero, del Acta 24-76 acordé: “abrir en 1977
los Centros Regionales Universitarios de: Oriente, con sede en la ciudad de
Chiquimula”. Fue asi como el 12 de febrero de 1977 se realizé la Leccion Inaugural del
Centro Regional Universitario de Oriente en las instalaciones del Instituto Experimental

“.<Dr. David Guerra Guzmans>."®

En lo que respecta al funcionamiento del centro universitario, este se respalda
principalmente en la Constitucion Politica de Guatemala, Ley Organica de la
universidad de San Carlos de Guatemala, a sus Estatutos y en el Reglamentos
General de Centros Regionales Universitarios de la USAC.'° En el anexo 4 de
forma detalla se especifica el resto de leyes y reglamentos especificos.

2.1.2. Antecedentes histéricos

Dentro de lo designado en el Manual de Organizacion del CUNORI, se pude leer al
marco histérico referente a esta unidad, los principales antecedentes, se describen a

continuacion.

“El Consejo Superior Universitario de la Universidad de San Carlos de
Guatemala, el 26 de mayo de 1975, aprobo la politica de Regionalizacion de la
Educacién Superior, la que consistia en autorizar el funcionamiento de los
Centros Regionales Universitarios en las distintas regiones ecoldgicas y

productivas del pais. Con fundamento en ello, se acordd dar apertura en 1977,

9 Universidad de San Carlos de Guatemala, Actualizacién del Manual de Organizacién del Centro
Universitario de Oriente (Chiquimula, Guatemala Centro Universitario de Oriente, 2017), p.2.
10 Loc. cit.
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al Centro Regional Universitario de Oriente —CUNORI-, con sede en la ciudad

de Chiquimula, ubicado en la Finca El Zapotillo, kilbmetro 169 de la ruta CA-10.

En ese entonces el area de influencia definida comprendia la region oriente del
pais: los departamentos de El Progreso, Zacapa y Chiquimula principalmente.
Las labores académicas y administrativas se iniciaron en las instalaciones del
Instituto Experimental Dr. David Guerra Guzman, ofreciendo los proyectos
educativos de Técnico en Produccion Horticola, Técnico en Produccién Porcina
y Técnico en Produccion Avicola. Se tuvo también el apoyo de personal en las
areas administrativas: Direccion, Biblioteca, Tesoreria, Control Académico,

personal de Servicio y Vigilancia.

El Consejo Superior Universitario, en el Acta 12-77 hizo la licitacién publica para
gue en la Finca El Zapotillo de Chiquimula, donada por el Ministerio de
Agricultura a la Universidad de San Carlos de Guatemala, se construyera el
edificio del Centro Regional Universitario de Oriente. El 26 de octubre de ese
mismo afo, la licitacion fue adjudicada a la empresa Industrias de la Ingenieria

y la Vivienda Compafiia Limitada.”*!

Posteriormente, en el afio 1979, los proyectos educativos de ensefianza especializada
con los que, cambiaron a una modalidad de ensefianza generalizada transformandose
estos en los proyectos de Técnico en Produccion Agricola y Técnico en Produccién
Pecuaria. Luego el 19 de julio de 1979, se inaugura el edificio del centro, en la

ubicacion que ocupa actualmente.!?

En el aflo 1991 se dio apertura a la Licenciatura en Administracién de Empresas, plan
diario y en 1992 a las carreras de Ingeniero Agrénomo en Sistemas de Produccion y

Zootecnia. La poblacion estudiantil asciende a 356 estudiantes inscritos.

A lo largo de los afios, la oferta estudiantil del centro se ha ido incrementando, en

respuesta a la demanda de la poblacion estudiantil y para atender las necesidades del

11 Universidad de San Carlos de Guatemala, 2017. op.cit., p.4
12 Loc.cit.



21

recurso humano del sector productivo y empresarial de la regién, a continuacién, se
muestra un resumen de las fechas en las que apertura cada una de las carreras en

funcionamiento actualmente.

CUADRO 5 RESUMEN HISTORICO DE LA APERTURA DE LAS CARRERAS

DEL CUNORI
Fecha de_ Ap_robacmn 0 Carrera

inicio

1979 Técnico en Produccién Agricola, Técnico en Produccién Pecuaria

1988 Técnico en Administracion de Empresas (Plan Diario)

1991 Licenciatura en Administracién de Empresas

1992 Ingeniero Agronomo en Sistemas de Produccion y Zootecnia
Auditor Técnico y la licenciatura en Contaduria Publica y Auditoria,

1997 . o
Gerencia en Desarrollo Comunitario

1999 Técnico en Administracién de Empresas y Licenciatura en Administracion
de Empresas, (plan fin)

2000 Licenciatura en Ciencias Juridicas y Sociales, Abogado y Notario

2001 Carrera de Médico y Cirujano

2006 Técnico Universitario en Agrimensura e Ingenieria en Administracion de
Tierras

2007 Maestria en Administracion de Empresas Agropecuarias, técnico en
Periodismo y Locucién

2008 Ingenieria Civil e Ingenieria en Ciencias y Sistemas

2009 Ingenieria en Gestion Ambiental Local, Profesorado de Ensefianza Media
en Ciencias Naturales con Orientacion Ambiental, (Plan Fin)

2013 Ingenieria Industrial

2016 Sociologia, Relaciones Internacionales y Ciencia Politica

Fuente: Compilado con base de informacién de: Universidad de San Carlos de Guatemala.

Actualizacién del Manual de Organizacién del Centro Universitario de Oriente.
(Chiquimula, Guatemala Centro Universitario de Oriente. 2017) p.p.13 — 17.

Con el propésito de fomentar un proceso participativo y sobre la funcionalidad
institucional de la Universidad de San Carlos de Guatemala, en el afio 2003 el Consejo
Superior Universitario aprobo el Proyecto Estratégico USAC-2022. Este consiste en
herramientas que permiten a las unidades académicas (instancias de eleccion,
docentes, alumnos y personal administrativo), orientar sus labores diarias en beneficio

de la Universidad y de la sociedad guatemalteca. En cumplimiento al mandato
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constitucional, en este proceso se logré elemental la colaboracion de todos los

sectores universitarios.*?
2.1.3. Aspectos organizativos
a) Definicidn

El Centro Universitario de Oriente CUNORI, es la Unidad Académica delegada para
desarrollar programas de interés regional y nacional, en el sector que predomina y
abarca principalmente los once municipios del departamento de Chiquimula. Con

respecto a la sede es en la localidad de Chiquimula. *
b) Misién

“Somos un Centro Universitario comprometido con el desarrollo sustentable, que forma
talento humano profesional, por medio de la generacion, aplicacién y difusion del
conocimiento para mejorar la calidad de vida de los habitantes y contribuir a la solucion

de los problemas de la naturaleza, el ambiente y la sociedad.”*®
c) Vision

“Ser el Centro Universitario lider de la educacion superior en el oriente de Guatemala,
a través de la formacién de profesionales en diversas disciplinas cientificas,
tecnologicas, humanisticas y ambientales, con principios éticos y excelencia

académica que contribuyan al desarrollo integral de la sociedad.” 16
d) Objetivos

“De acuerdo con el articulo 7 del Reglamento General de los Centros Regionales
Universitarios de la Universidad de San Carlos de Guatemala, el centro debe alcanzar

los siguientes objetivos.

13 Universidad de San Carlos de Guatemala, 2017. op.cit., p.16
14 Ibidem, p.18

15 Loc. cit.

16 Loc.cit.
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Realizar investigacion de la realidad nacional, a efecto de estudiarla critica y
objetivamente, derivar acciones eficientes encaminadas a contribuir su

transformacion.

Conocer la realidad nacional y las formas de transformacion de la misma en un

proceso que lleva el universitario a una praxis racional y en beneficio colectivo.
Promover la critica del conocimiento que se adquiere y se transmite.

Contribuir a la formulacién de la politica de formacion y distribucién de los

recursos humanos que el pais necesita.

Integrar las funciones de la Universidad, docencia, investigacion, servicio y
extension, con una orientacion propia y particular a las necesidades y

caracteristicas del area de influencia.

Realizar, a través de la integracion de estas funciones, programas para la
formacién de recursos humanos adecuados a las caracteristicas y posibilidades
del area de influencia.

Servir como medio de realimentacion para la Universidad en su conjunto, a fin
de que la totalidad de sus programas puedan ser eficazmente orientados a las

necesidades del pais.

Servir como centro de aprendizaje para los habitantes de los departamentos del
area de influencia, en programas de educacién continua de corta duracién,
tendientes al mejor aprovechamiento de los recursos locales y al mejoramiento

del nivel y calidad de vida de la poblacion.

Servir como Centro de aprendizaje para estudiantes de las distintas unidades

académicas de la Universidad.

Llevar a las distintas zonas que forman el area de influencia, programas de

duracién limitada adecuados a las necesidades locales.
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Colaborar con los programas de Ejercicio Profesional Supervisado y otros
programas extramuros de las distintas carreras que se imparten en la

Universidad de San Carlos de Guatemala.

Contribuir al estudio y solucién de los problemas regionales y nacionales
mediante el examen de la problemética local y de sus relaciones con la realidad
nacional, en un enfoque global, a través de la integracion de las funciones

universitarias y del trabajo en equipos interdisciplinarios.

Servir como centros de servicio y extension para las distintas regiones en

general.

Producir bienes y servicios que la region o el pais requieren a través de las

actividades universitarias.”’

e) Funciones

“‘Basado con el articulo 7 del Reglamento General de los Centros Regionales

Universitarios de la Universidad de San Carlos de Guatemala, el centro debe de

realizar las siguientes funciones.

Analizar criticamente la realidad natural y social de la region que permita el
conocimiento de la misma, su interpretacion cientifica y proporcione las bases

necesarias para crear programas de accion.

Investigar en equipos multiprofesionales, con enfoques interdisciplinarios y
haciendo participar a personas de la colectividad como miembros del equipo

investigador.

Desarrollar la educacién a través de la formacion de recursos humanos
calificados y de programas de educacion de base y de educacién permanente

para la poblacion en general.

17

Universidad de San Carlos de Guatemala. Leyes y reglamentos de la universidad de San Carlos de

Guatemala. (Guatemala: Unidad de Asuntos Juridicos, 2006), p. 122.
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Formar recursos humanos de nivel superior que se requieran en el area de

influencia de los Centros.

Ofrecer a través de la docencia extramuros de servicios profesionales, con el
objeto de que los miembros de la colectividad regional, reciban asesoria y

colaboracion en la solucion de sus problemas concretos.

Inventariar y aforar continuamente los recursos naturales, humanos y culturales,

de la region.

Participar en el desarrollo de parques nacionales o los que el mismo Centro
considere que deben establecerse, asi como promover acciones para proteger
la fauna, la flora y los biotopos protegidos, y los Centros arqueoldgicos y

complejos espeleoldgicos de la region.

Realizar el estudio del impacto ecoldgico y econdmico-social de los proyectos

de caracter regional y nacional.
Promocionar el potencial cultural de la region.

Evaluar permanente el impacto de la Universidad de San Carlos de Guatemala

y de los programas de los Centros en los ambientes regionales.

Desarrollar actividades culturales y sociales que permitan ampliar a los
habitantes de la region, las perspectivas de su concepcién del mundo y les den
la oportunidad de tomar parte como sujetos criticos y participantes creativos,
mediante programas organicos integrados de desarrollo y formacion ética,

estética, cientifica y social.”®

18

Universidad de San Carlos de Guatemala, 2006. op.cit., p.p.122 y 123.
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f) Estructura Organizativa

El Centro Universitario de Oriente CUNORI, cuenta con una organizacion para
desempeiniar roles de trabajo, asi mismo poder laborar juntos de forma 6ptima, la cual

esta conformado de la siguiente manera (véase el organigrama en el anexo 5).

2.2. Carreras de Ingenieria del Centro Universitario de Oriente (CUNORI)
2.2.1 Aspectos juridicos

Segun el Manual de Organizacion del Centro Universitario de Oriente:

‘A partir del afio 2008, en el Centro Universitario de Oriente se imparten las
carreras de Ingenieria. Inicialmente se impartieron las carreras de Ingenieria Civil
e Ingenieria en Ciencias y Sistemas, las cuales fueron aprobadas por el Consejo
Superior Universitario, segun Acta 17-2007, punto Sexto, inciso 6.4, de sesion
celebrada el 12 de septiembre de 2007.°

Con el fin de incrementar el nivel académico se realizé una investigacion para la
implementacion de la carrera de ingenieria industrial, por lo que el Consejo Superior

Universitario aprobé la carrera en el afio 20012.2°

En cuanto al funcionamiento de las carreras se encuentran fundamentadas en la
legislacion universitaria mencionada en el anexo 4 presentandose dentro de estos

incisos especificos referentes a las carreras.
2.2.2 Antecedentes historicos

Dentro del mencionado Manual de Organizacién del CUNORI, se puede leer el marco
histérico sobre las carreras de ingenieria; los principales antecedentes se describen a

continuacion:

19 Universidad de San Carlos de Guatemala, 2017. op.cit., p. 540.
20 Loc.cit.
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“El 25 de mayo de 2006, la Junta Directiva de la Facultad de Ingenieria acordo
trasladar una carta de entendimiento entre CUNORI y dicha facultad. El propdsito
era que se establecieron las clausulas para implementar las carreras de
Ingenieria en el Centro Universitario de Oriente. En cumplimiento al documento
firmado por el Maestro en Ciencias Mario Roberto Diaz Moscoso, Director del
Centro en ese periodo, se procedio a la elaboracion del disefio curricular de las

carreras de Ingenieria Civil e Ingenieria en Ciencias y Sistemas.”?!

Por ello, el producto fue entregado al Consejo Directivo del Centro Universitario de
Oriente en noviembre de 2006, organizacién que aprobd el disefio y aprobd la
matricula y cuota mensual por alumno. También acordé enviarlo al Consejo
Universitario para su aprobacion final. También solicitd el uso del "Reglamento de
Evaluacion y Promocion de Pregrado” y el "Reglamento de Formacién Profesional de
Orientacion de Graduaciéon”, debido a que estas ocupaciones se realizardn en los
mismos cursos de trabajo en la unidad académica que la carrera universitaria de

ingenieros. San Carlos en Guatemala.??

Posteriormente, bajo la amplia deliberacién del Consejo Universitario, en el apartado
6.4 del articulo 6 del Acta 17-2007, se acordo6 autorizar los dos disefios curriculares
como planes de autofinanciamiento, a partir del primer registro en enero de 2008. Al
inicio del evento 2010, los cursos de ingenieria autofinanciados pasaron a formar parte
del presupuesto general, logrando asi igualdad de condiciones con los estudiantes del

Recinto Central.23

Al mismo tiempo, en julio del mismo afio, se inici6 el proceso de implementacion de la
carrera de ingenieria industrial. Sin embargo, no fue hasta septiembre de 2012 que el
Consejo Superior Universitario aprobara mediante el Acta No. 19-2012, articulo 6.
Parrafo 6.11, aprobara que en el Centro Universitario de Oriente se impartiera la

carrera a nivel de licenciatura en el afio 2013.24

21 Ibidem p.541.
22 Loc. cit.
23 Universidad de San Carlos de Guatemala, 2017. op.cit., p.541.

24 Loc. cit.
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2.2.3 Aspectos organizativos

Dentro de los aspectos organizativos a continuacion, se detallan las principales

funciones de las carreras de ingenieria:

° “Planificar, ejecutar, supervisar y evaluar los procesos de ensefianza-

aprendizaje, de investigacion y de extension.

° Planificar, organizar, dirigir, ejecutar y evaluar el proceso educativo orientado
hacia la busqueda, comprension, interpretacion, aplicacion y divulgacion del

conocimiento tecnoldégico.

° Descubrir, comprender, describir, analizar, sintetizar, interpretar y evaluar la
esencia de los fendmenos de la naturaleza, con el fin de establecer principios,
conceptos, teorias y leyes que orienten, fundamenten y planteen soluciones a

la problemética del hombre y la sociedad.

) Aplicar conocimiento tecnolégico hacia la solucion de los problemas y
satisfaccion de las necesidades de la sociedad guatemalteca vinculada a los

procesos de docencia y/o investigacion.” 2°

La estructura organizacional de las carreras de Ingenieria esta integrada de la

siguiente manera encontrandose en el anexo 6 el organigrama de las carreras:

Coordinacion académica, Coordinacion de las carreras de Ingenieria, Apoyo
secretarial, Carrera de Ingenieria Civil, Docencia, Investigacion, Extension; Carrera de
Ingenieria en Ciencias y Sistemas, Docencia, Investigacion, Extension; Carrera de

Ingenieria Industrial, Docencia, Investigacion, Extension.26

En cuanto al apoyo secretarial es la oficina responsable de registrar, controlar y
archivar las comunicaciones dentro y fuera del grado de ingenieria, y brinda apoyo de

secretaria a los coordinadores y profesionales que conforman las carreras.

25 Ibidem, p.543.
26 Loc.cit.
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Respecto al area de Docencia, es la actividad que se desarrolla en las carreras de
ingenieria para buscar, comprender, explicar, aplicar y difundir los conocimientos
técnicos a través de la planificacion, organizacién, orientacion, ejecucion y evaluacion

del proceso educativo.?’

Las carreras de Ingenieria del Centro Universitario de Oriente, para el desempefio de

sus funciones, cuentan con los siguientes puestos y cargos:

Cuadro 6 INDICE DE PUESTOS Y CARGOS CARRERAS DE INGENIERIA

Puesto/ Cargo Semestl\rl:e).l = plzzeaniestre Il

Coordinador de Carreras 1 1
Profesor Titular 28 28
Profesor Interino 2 2
Presidente de la comisién de trabajo de graduacion 1 1
Secretario de la comisién de trabajos de graduacién 1 1
Vocal de la comisién de trabajos de graduacion 1 1
Coordinador del ejercicio profesional supervisado 3 3
Asesor—sypervisor_ del ejercicio profesional supervisado 5 5
(Ingenieria industrial)

Oficinista | (secretaria de carreras) 1 1

Fuente: Elaboracion propia con informaciéon de: Universidad de San Carlos de Guatemala.

Actualizacion del Manual de organizacion del Centro Universitario. (Chiquimula,
Guatemala Centro Universitario de Oriente. 2017), p. 446.

En cuanto a los cargos de presidente, secretario y vocal de la comision de trabajos de
graduacion, asi como el de coordinador y asesor supervisor del EPS, estos son
ocupados por docentes de las mismas carreras, por lo que, en total, el personal de la
carrera asciende a 32 personas. Cabe resaltar que debido a los cambios de personal
gue se da afo tras afio la informacién del personal se corrobor6 con la secretaria de

turno.

El area de investigacion de las carreras de ingenieria aborda actividades sistematicas
y creativas que se realizan en el negocio de la ingenieria, cuyo objetivo es descubrir,

comprender, describir, analizar, sintetizar, explicar y evaluar la naturaleza de los

27 Universidad de San Carlos de Guatemala, 2017. op.cit., p.545.
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fendmenos naturales con el fin de establecer conceptos rectores, conceptos, teorias y
leyes, buscar y proponer soluciones a problemas humanos y sociales. Mientras
extension es el area que tiene como objetivo aplicar los conocimientos técnicos para
resolver problemas y satisfacer las necesidades de la sociedad guatemalteca

relacionadas con el proceso de docencia y / o investigacion.?®

De manera especifica a continuacion se describe informacion relevante de cada una

de las carreras de ingenieria que funcionan en CUNORI:
a) Carrera de Ingenieria Civil

Esta carrera busca “proveer una formacion profesional orientada a satisfacer la
demanda de construccién de viviendas, centros comerciales, carreteras, edificios

industriales, entre otros.” 2°

“La Carrera de Ingenieria Civil consta de 10 semestres con 250 créditos. Se imparte

en 5 4reas:

° Estructuras

° Hidraulica

° Materiales y Construcciones Civiles
° Topografia y Transportes

° Planeamiento”3°

El objetivo de esta carrera es “formar profesionales con excelencia académica a nivel
de licenciatura en el conocimiento y aplicacion de la tecnologia y sus avances en el
ambito de la Ingenieria Civil, a fin de satisfacer las necesidades de infraestructura de

la sociedad guatemalteca.”s!

28 Ibidem p.546
29 Universidad de San Carlos de Guatemala, 2017. op.cit., p.541.
30 Universidad de San Carlos de Guatemala. Carreras Ingenieria USAC. [en linea]: Chiquimula, Guatemala,

Disponible en Web: www.ingenieria.usac,edu,gt/ [Consulta: 4 de febrero de 2021], s.p.
31 Universidad de San Carlos de Guatemala, 2017. op.cit. p.542
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El horario de atencion que maneja esta carrera es de 14:00 a 19:00 horas de martes

a viernes, y el horario de clases es de 13:00 a 21:00 horas de lunes a viernes.3?

El pensum consiste en una duraciéon de la carrea de 5 afos, y esta conformada por
una fase de area de comun y una fase especializada, compuesta por 10 semestres
que poseen cursos obligatorios de la carrera y cursos opcionales opcion de graduacion
tesis 0 EPS, acreditar el conocimiento en idioma inglés, al momento de solicitar cierre
de pensum, mediante la aprobacion de un examen unico, mediante constancia de
aprobacion de nivel 12 de idioma en CALUSAC, o haber aprobado los curos de idioma

técnico 1, 2, 3y 4 el pensum se encuentra en el anexo 7.
b) Carrera de Ingenieria en Ciencias y Sistemas

Esta carrera “posee como motivo principal apoyar la soluciéon de los problemas del
desarrollo integral del pais, a través del potencial que contiene la aplicacién de técnicas

propias del area de computacion y de la vision de sistemas.

Busca el pleno aprovechamiento de la mas actualizada tecnologia de procesamiento
de la informacién, para mejorar los procesos, sistematizando y automatizando todo
tipo de organizaciones, en busqueda de una mayor efectividad y eficiencia. Implica
capacitar a los estudiantes para identificar las oportunidades de mejoramiento y poder

aplicar los conceptos tedricos de una manera creativa, en el disefio, construccion e

implementacion de aplicaciones que sean acordes a la situacién nacional.”*?

“La carrera de Ingenieria en Ciencias y Sistemas consta de 10 semestres y 250

créditos. Se dividen en 3 areas:

° Ciencias de la Computacién

° Metodologia de Sistemas

° Desarrollo de Software”*

32 Universidad de San Carlos de Guatemala, s.a. op.cit. s.p.

33 Universidad de San Carlos de Guatemala, 2017. op.cit., p.541.
34 Universidad de San Carlos de Guatemala, s.a. op.cit. s.p.
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En cuanto a sus objetivos, para esta carrera se ha definido lo siguiente:

° “Brindar una formacion adecuada que permita contribuir al desarrollo de
Guatemala, a través de la aplicacion funcional de los conocimientos técnicos en

las areas de computacion y sistemas.

° Generar una mentalidad de cambio y adaptacién en los profesionales que les
permita contar con la capacidad de auto educarse de una manera permanente.
Esto inicia con poder identificar la necesidad de cambio tanto a titulo personal
como en la organizacion a la que participe, poder analizar y disefiar soluciones

y posteriormente implementarlas con éxito.

° Proveer a los estudiantes de los conocimientos y habilidades necesarias para
poder interactuar de manera efectiva con todos los miembros de la organizacion
en donde participen, fomentando el uso de la tecnologia, la aplicacion de las

herramientas de sistemas y fomentando procesos internos de mejora.”3®

El horario de atencidon que maneja esta carrera es de 14:00 a 19:00 horas de martes

a viernes, y el horario de clases es de 13:00 a 21:00 horas de lunes a viernes.*¢

La duracion de la carrera es de 5 afios, y esta conformada por una fase de area de
comun y una fase especializada, compuesta por 10 semestres que poseen Cursos
obligatorios de la carrera y cursos opcionales opcion de graduacion tesis o EPS,
acreditar el conocimiento en idioma inglés, al momento de solicitar cierre de pensum,
mediante la aprobaciéon de un examen dnico, mediante constancia de aprobacion de
nivel 12 de idioma en CALUSAC, o haber aprobado los curos de idioma técnico 1, 2,

3y 4 el pensum se encuentra en el anexo 7.%7
c) Carreralngeniera Industrial

La carrera de ingenieria industrial “desarrolla su actividad en el disefio, mejoramiento

e instalacién de sistemas, integrando y armonizando a los recursos humanos, los

35 Universidad de San Carlos de Guatemala, 2017. op.cit., p.542.
36 Universidad de San Carlos de Guatemala, s.a. op.cit. s.p.
37 Loc. cit.
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materiales, el equipo y el capital, con utilizacién de los conocimientos especializados
de las ciencias. Prepara ingenieros cuya funcion principal es organizar, administrar y
supervisar plantas industriales; planificar y controlar la produccién; investigar y

desarrollar productos, controlar la calidad; analizar métodos de trabajo y otros.”3®

“La Carrera de Ingenieria Industrial consta de 250 créditos, distribuidos en 10

semestres. Se dividen en 3 areas:

° Produccion
° Métodos Cuantitativos
° Administracion/Economia”s®

Los objetivos siguientes son los determinados para esta carrera:

° “Formar adecuadamente el Recurso Humano dentro del campo cientifico y
tecnolégico de la Ingenieria Industrial, para contribuir al fortalecimiento y

desarrollo de la region 11l de Guatemala.

° Evaluar los planes y programas de estudio a efecto de introducirle las mejoras
pertinentes, acordes a los avances de la ciencia, la tecnologia para satisfacer

las necesidades del pais.

° Adquirir una vision holista a cualquier cambio y adaptacién futura, para que los

estudiantes como profesionales posea la capacidad de auto educarse.” 4°

El horario de atencidon que maneja esta carrera es de 14:00 a 19:00 horas de martes
a viernes, y el horario de clases es de 13:00 a 21:00 horas de lunes a viernes.*

La duracién de la carrea es de 5 afos, y esta conformada por una fase de area de
comun y una fase especializada, compuesta por 10 semestres que poseen cursos

obligatorios de la carrera y cursos opcionales opcion de graduacion tesis o EPS,

38 Universidad de San Carlos de Guatemala, 2017. op.cit., p.542.

39 Universidad de San Carlos de Guatemala, s.a. op.cit. s.p.

40 Universidad de San Carlos de Guatemala, 2017. op.cit., p.p. 542, 543.
41 Universidad de San Carlos de Guatemala, s.a. op.cit. s.p.
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acreditar el conocimiento en idioma inglés, al momento de solicitar cierre de pensum,
mediante la aprobacion de un examen Unico, mediante constancia de aprobacion de
nivel 12 de idioma en CALUSAC, o haber aprobado los curos de idioma técnico 1, 2,

3y 4 el pensum se encuentra en el Anexo 7.4

42 Universidad de San Carlos de Guatemala, s.a. op.cit. s.p.



CAPITULO I
MARCO TEORICO

3.1. Estado de la cuestiéon

Para establecer antecedentes de medicidn del clima organizacional en un contexto de
instituciones de educacidn superior, se realizé una exploracion de estudios recientes
en bibliotecas virtuales locales, nacionales e internacionales, asi como en repositorios
de revistas cientificas latinoamericanas, teniendo acceso a 7 investigaciones en el
contexto internacional al igual que en el contexto nacional con 5 investigaciones

respecto al clima organizacional.

Siendo de las investigaciones de contexto internacional 2 de ellas con relacién a la
medicion del clima durante el teletrabajo, esto debido a que se vive actualmente en el
afio 2021 con empresas que mantiene a sus empleados trabajando desde casa como
medida de evitar el COVID_19.

Investigaciones, en las cudles al ser revisadas se evidencidé que, en su mayoria, el
tema ha sido abordado con un alcance descriptivo, los cuales cuentan con
cuestionarios que fueron elaborados por los autores de la investigacion basado en la
escala de Likert, aunque también se encontraron estudios en los que se aplicaron

cuestionarios disefiados por tedricos expertos en la materia de clima organizacional.

En los estudios a los que se tuvo acceso, las variables consideradas para indagar
acerca de la percepcion de los sujetos de estudio sobre clima fueron variadas sin
embargo, las mas comunes fueron el desempefio, influencia en el desempefio,
satisfaccion, condiciones fisicas, control, liderazgo, cooperacion, toma de decisiones,
motivacion, relaciones interpersonales, control, adicional a esto se consideran dos (2)
dimensiones propuestas por los autores; basadas en los trabajos efectuados por los

académicos que han desarrollado este campo de estudio (Bienestar e Identidad).

En los estudios en los que la medicion del clima se hizo cuando el personal se

encontraba trabajando a distancia o en la modalidad de teletrabajo, se afadieron
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también variables especificas a esta modalidad, entre las que se encontraron las
siguientes: adaptacion al teletrabajo, balance familia/trabajo, habilidad para el

teletrabajo, entre otras.

Con base en los estudios revisados, se pudo establecer que el estudio del clima en las
universidades es un tema que se ha abordado con gran importancia, representando
para estas organizaciones una herramienta de diagndéstico y analisis sobre aspectos
gue necesiten ser mejorados dentro de ellas para garantizar una mejora en el ambiente
de trabajo y permitir con esto un mejor desempefio de las personas que trabajan en

ellas.

A continuacién, se presentan los estudios que se consideraron mas relevantes para
esta investigacion, siendo un total de siete (7) estudios pertenecientes al contexto

internacional y cinco (5) estudios del contexto nacional.
3.1.1. Investigaciones en el contexto internacional

a) Universidad EAN, estudio intitulado: Disefio de un instrumento de
verificacion de la mejora del clima organizacional de las
universidades a través de la modalidad del teletrabajo: un caso

comparativo de dos universidades en la ciudad de Bogota, 2020

Este estudio fue realizado en el afio 2020 por Jeimy Ordofiez Coronado, Andrea Pérez
Vargas, Andrés Camilo Pulido Hernandez, como seminario de investigacion,
especializacion, presentado a la Facultad de Ingenieria en la Universidad EAN Escuela
de Administracion de Negocios de Bogota. El objetivo general de esta investigacion
fue realizar un estudio del clima organizacional dentro de dos Universidades en la

ciudad de Bogota, Colombia.

La recoleccién de datos se realizé por medio de la técnica de encuesta a través de dos
cuestionarios cada uno con 37 preguntas dirigidos a docentes y personal
administrativo, de las instituciones de educacion superior: Escuela de Administracion

de Negocios (EAN) y la Universidad Santo Tomas de la ciudad de Bogota, Colombia.
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Dichos cuestionarios fueron elaborados por los autores de la investigacién basado en
la escala de Likert compuesta de 1 a 9 puntos (que significan: 1=totalmente en
desacuerdo, 2=muy en desacuerdo, 3=en desacuerdo, 4=algo en desacuerdo, 5=
neutral. 6=algo de acuerdo, 7=de acuerdo, 8=muy de acuerdo y 9=totalmente de
acuerdo), las variables involucradas en la investigacion son; Control, Liderazgo,
Cooperacion, Toma de decisiones, Motivacion y Relaciones interpersonales, la
encuesta fue respondida por 10 miembros en total incluidos personal docente y

administrativo perteneciente a las universidades ya mencionadas.

Asi mismo los resultados que obtuvieron en esta informacion es que existe una
relacion clara entre el Teletrabajo y el Clima Organizacional, en donde las variables
establecidas para medir el Clima Organizacional de las Universidades objeto de
estudio, pueden generar en si mismo una movilizacion o relacionarse en la medida
que estas instituciones pueden tener una cultura organizacional enfocada en el

Bienestar y en mantener un buen Clima Organizacional entre sus colaboradores.

Esto, se puede evidenciar en los puntajes que las encuestas arrojaron. En donde,
aguellas organizaciones que tienen metodologias de Teletrabajo para el desarrollo de
sus funciones tienen una percepcién positiva del clima laboral relacionado con el

Teletrabajo.*?

b) Universidad EAN, informe intitulado: Diagndstico y propuesta de
intervencion del clima organizacional en modalidad de teletrabajo

para empresa de contenidos y servicios educativos Bogota, 2020

Esta investigacion fue realizada por Lenny Johana Casas Pifieros en enero de 2020
como trabajo de la carrera de Administracion, Finanzas y Ciencias econdémicas, de la
Universidad EAN de Bogot4, la autora determiné como objetivo general el disefiar una

propuesta de intervencion enfocada a la medicibn y mejoramiento del clima

43 Jeimy Ordofiez Coronado, Andrea Pérez Vargas y Andrés Camilo Pulido Hernandez. Disefio de un
Instrumento de Verificacion de la mejora del Clima Organizacional de las Universidades a través de la modalidad
del Teletrabajo en la Facultad de Ingenieria en las Universidades privadas de Escuela de Administracion de
Negocios (EAN) y la Universidad Santo Tomas de la ciudad de Bogota, Colombia. (Seminario de investigacion,
especializacion, 2020), [en linea] pp. 4, 5, 13, 18, 19, 34, 35, 36, 39 y 45. Disponible en web: https://n9.cl/ks5z2
[Consulta: 25 de marzo de 2021].
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organizacional en modalidad teletrabajo en empresa de contenidos y soluciones
educativas en Colombia.

Se abordaron los siguientes objetivos especificos: realizar el diagnostico del clima
organizacional en modalidad de teletrabajo por medio del IMCOC (Instrumento de
medicion de Clima Organizacional para empresas colombianas) en una empresa de
contenidos y servicios de aprendizaje; Construir un marco conceptual sobre clima
laboral que sirva de referencia para la elaboracion de una propuesta de intervencion

del mismo para la empresa objeto de estudio.

Analizar los resultados de la aplicacién del instrumento diagnéstico; Relacionar las
dimensiones que propone el modelo IMCOC con las variables de teletrabajo autbnomo
y teletrabajo obligatorio que maneja la organizacion objeto de estudio; Disefiar una
propuesta de intervencion y mejoramiento de clima laboral basada en el analisis del

instrumento diagnaostico.

En cuanto a la recoleccion de datos la investigadora utilizo la técnica de la encuesta y
como instrumento es el IMCOC (Instrumento de Medicion de Clima Organizacional
para Empresas Colombianas). Este instrumento, estd conformado por una encuesta
de 45 preguntas fundamentadas en el modelo tedrico de las relaciones humanas y las
variables identificadas en el instrumento de Likert estableciendo cinco escalas de
libertad diferentes que van de 1 a 7 puntos, han sido adicionadas y aplicadas en el

tiempo segun las necesidades de cada empresa.

Logrando medir 7 variables actualizadas para las organizaciones modernas, estas son:
objetivos, cooperacion, liderazgo, toma de decisiones, relaciones interpersonales,

motivacion y control.

Todas ellas son transversales en el modelo de teletrabajo, este cuestionario fue
administrado a 49 colaboradores de la empresa Pearson Colombia, estos hacen parte
de todos departamentos o areas sin excepcion. Del total de encuestados 29 son tele
trabajadores suplementarios quienes alternan entre la oficina y lugares fuera de ella

para dar cumplimiento a sus labores usando las tecnologias de la informacién y
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comunicaciéon y 20 son teletrabajadores autbnomos quienes no usan las instalaciones
de la empresa para desarrollar sus labores y lo hacen desde el lugar que ellos

consideren apropiado.

En cuanto a los resultados obtenidos se reflejé que la organizaciéon tiene un clima
favorable. Los trabajadores encuestados manifestaron satisfaccion con las variables
en su ambiente de trabajo siendo la variable cooperacién con el mayor promedio en
los resultados, sin embargo, indicaron que deberian mejorar sobre la variable
relaciones interpersonales, en el resultado de la aplicacion del instrumento no se
encuentra una diferencia significativa entre los resultados promedio por dimension y

los dos tipos de teletrabajadores.

La propuesta de intervencion de clima organizacional que se plantea en este estudio
es sobre el marco de planeacion estratégica correspondiente a lo expuesto por
Mendoza Fernandez y otros autores quienes citaban a Alfredo Acle, que implica definir
y priorizar los problemas a resolver, plantear soluciones, determinar los responsables
para realizarlos, asignar recursos para llevarlos a cabo y establecer la forma y

periodicidad para medir los avances.**

c) Universidad Néstor Caceres Veldsquez, investigacion intitulada:
Clima organizacional y desempefio laboral en la facultad de
Ingenieria Civil de la Universidad Néstor Caceres Velasquez, Filial
Puno Peru, 2017

Este trabajo fue realizado en el afio 2017, por Zenaida Edna Cano Arce, presentado
como trabajo de graduacion de Licenciatura en Pedagogia y Administracién Educativa,

quien estableci6 como objetivo principal, determinar la relacibn del clima

44 Lenny Casas. Diagnostico y propuesta de intervencién del clima organizacional en modalidad de
teletrabajo para empresa de contenidos y servicios educativos. (Trabajo de Administracion, Finanzas y Ciencias
Econdmicas universidad EAN de Bogota, Facultad de Administracion, Finanzas y Ciencias Economicas de
Colombia, 2020), [en linea] pp. 14, 15, 46, 47, 62 y 84. Disponible en web: https://n9.cl/s790 [Consulta: 25 de
marzo de 2021].
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organizacional y el desempefio laboral en la Facultad de Ingenieria Civil de la
Universidad Andina Néstor Caceres Velasquez, Filial Puno.

Para abordar el anterior propésito fueron establecidos los siguientes objetivos
especificos; identificar la relacién entre la dimensién comunicacién Interpersonal y la
productividad laboral; identificar la relacion entre la dimensién autonomia para la toma
de decisiones y la eficacia en la facultad e identificar la relacion entre la motivacion

laboral y la eficiencia.

En cuanto a la recolecciéon de datos, la investigadora aplico la técnica de la encuesta
y como instrumento dos cuestionarios idénticos del clima organizacional utilizado en la
investigacién del licenciado Edgar Vargas Quispe, que fue utilizado para medir el clima
organizaciéon y también la variable desempefio laboral, basado en escala de Likert que
va de 5 a 1 puntos, (significando 5=siempre, 4=casi siempre, 3=algunas veces, 2=muy

pocas veces y 1=nunca); estando compuesto por 15 items cada una.

La variable clima organizacional esta conformada por tres dimensiones: comunicacion
interpersonal (5 items), autonomia para la toma de decisiones (5 items), motivacion
laboral (5 items). Del mismo modo, la variable desempefio laboral, estuvo conformada
por tres dimensiones: productividad laboral (5 items), eficacia (5 items), eficiencia
laboral (5 items). Abarcando variables como la comunicacion interpersonal,
autonomia, motivacion laboral y desemperio laboral, productividad laboral, eficiencia y

eficacia laboral; fue administrado a 50 trabajadores de la facultad ya mencionada.

Por lo tanto, se concluye que existe relacion directa; positiva y moderada entre el clima
organizacional y el desempefio laboral en la Facultad de Ingenieria Civil de la
Universidad Andina Néstor Caceres Velasquez Filial Puno, tal como lo sefiala Dessler,
guien menciona que el clima organizacional determina la forma en que el trabajador

percibe su trabajo rendimiento, productividad y desempefio laboral. 4°

45 Zenaida Edna Cano Arce. Medicién del Clima Organizacional de la Facultad de Ingenieria Civil de la
Universidad Andina Néstor Caceres Veldsquez. (Tesis para el grado académico de Maestro en gestion publica.
2018), [en linea] pp. 21, 31, 33, 34, 35, 60, 61 y 62. Disponible en web: https://n9.cl/waxncl [Consulta: 20 de
febrero del 2021].
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La autora de la investigacion recomienda fortalecer el compromiso de los trabajadores
con la institucion y ellos mismos implementando formas mas faciles para trabajar a fin
de tener mejor comodidad de los trabajadores, también darles mas reconocimiento a
los trabajadores, asi como escucharlos, promoviendo una sana competencia,

capacitandolos para un trabajo optimo en equipo para asi disminuir conflictos.

d) Universidad Nacional Autbnoma de Nicaragua, estudio intitulado:
Clima organizacional y su incidencia en el desempefio laboral de
los trabajadores administrativos y docentes de la Facultad

Regional Multidisciplinaria de Matagalpa, 2016

El siguiente estudio fue realizado por Alex Javier Zans Castellon, en el afio 2016,
entregado como tesis de grado para la obtencion de la Maestria en Gestion Publica,
en la Universidad Nacional Autbnoma de Nicaragua, determinando como objetivo
general analizar el clima organizacional y su incidencia en el desempefio general de

los trabajadores administrativos y docentes de la facultad referida.

El autor determiné los siguientes objetivos especificos; describir el clima
organizacional de la facultad; identificar el desempefio laboral de los trabajadores de
la misma facultad; evaluar la relacién entre clima organizacional y el desempefio
laboral de los trabajadores; y proponer un plan de accién que contribuya a la solucién

de las dificultades detectadas.

Alex Javier Zans utilizé cuestionarios y entrevistas para la recopilaciéon de datos, las
cuales tenian como variables, clima organizacional y desempefio laboral, el
cuestionario dirigido 59 de los trabajadores de la universidad contaba con 51
preguntas, mientras que la encuesta dirigida a los 9 jefes de departamento y
responsables de area contenia 35, las entrevistas contenian 30 preguntas las cuales

fueron dirigidas a las autoridades facultativas.

Los resultados obtenidos del estudio indican que el clima organizacional presente en
la FAREM, es optimo en mayor medida, considerandose entre medianamente

favorable y desfavorable, por lo que los trabajadores docentes y administrativos de la
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facultad opinan que el mejoramiento del clima organizacional incidiria de manera
positiva en el desempeiio laboral, y las relaciones interpersonales, les hacen sentirse

bien en el trabajo, por lo que se considera que se deben cultivar.4®

e) Universidad Sefior de Sipan, informe intitulado: Clima
organizacional y su influencia en el desempeiio laboral de los
docentes de la Facultad de Ingenieria, Arquitectura y Urbanismo

Lambayeque Peru, 2016

Este informe fue realizado en el afio 2016 por Melisa Indira Castro Torres quién
determino como objetivo general, analizar la influencia del clima organizacional sobre
el desempefio laboral de los docentes de la Faculta de Ingenieria, Arquitectura y

Urbanismo de la Universidad Sefior de Sipan.

Los objetivos especificos que se determinaron para este estudio fueron: determinar la
influencia de la autonomia del clima organizacional en el desempefio laboral de los
docentes de la FIAU; determinar la influencia de la cohesion del clima organizacional
de la FIAU en el desempefio laboral de los docentes; determinar la influencia de la
confianza del clima organizacional de la FIAU en el desempefio laboral de los

docentes.

Para la recoleccién de datos se aplico la técnica de la encuesta utilizando dos
cuestionarios, uno para medir el desempefio laboral de los trabajadores, (obtenido de
la investigacion realizada por Barriga Rodriguez en el afio 2016 y otro para determinar
la percepcion del clima que tenian los mismos; este ultimo instrumento considero las
ocho dimensiones de Koys y Decottis, siendo estas autonomia, cohesién, confianza,

presién, apoyo, reconocimiento, equidad e innovacion.

46 Alex Javier Zans Castellon. Clima Organizacional y su incidencia en el desempefio laboral de los
trabajadores administrativos y docentes de la Facultad Regional Multidisciplinaria de Matagalpa, UNAN —
Managua en el periodo 2016. (Tesis de grado para optar al titulo de Master en Gerencia Empresarial. Universidad
Nacional Autonoma de Nicaragua, Managua, 2017), [en linea] pp. 13, 76, 143, 144 y 145. Disponible en web:
https://repositorio.unan.edu.ni/4744/1/5805.pdf [Consulta: el 19 de enero de 2021].
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Las que se mediran a través de un cuestionario que cuenta con un nimero total de 40
items, cinco preguntas por cada dimension, bajo la escala Likert siendo este

cuestionario aplicado a 164 empleados de la facultad ya mencionada.

Los resultados obtenidos por la autora de la investigacion fueron que, si existe relacion
entre el clima organizacional y el desempeiio laboral de los docentes de la facultad,
debido que mientras mejor sea la percepcion del clima organizacional, mayor sera el

desemperio de los trabajadores.

Con base en los resultados obtenidos, la autora recomienda a los jefes de la facultad,
implementar un sistema de capacitacién del personal, uno orientado al registro de
logros y uno orientado a la comunicacion, propuestos por ella misma, considerando
que permitira mejorar la autonomia, la presion, el reconocimiento del clima

organizacional y por ende generar un buen desempefio.*’

f) Universidad San Pedro de Chimbote, investigaciéon intitulada:
Clima organizacional y satisfaccion laboral en los trabajadores de
la Universidad San Pedro de Chimbote Peru, 2013

Este estudio fue realizado por Jorge A. Alva Fructuoso y Luz A. Dominguez Diaz en el
afio 2013, sus autores establecieron como objetivo principal, determinar si existe
relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en los trabajadores de la

Universidad San Pedro de Chimbote.

En cuanto a la recoleccion de datos, los investigadores aplicaron la técnica de la
encuesta por medio de dos cuestionarios, el primero basado en la escala de clima
organizacional de la autora Sonia Palma Carrillo adaptado en 2013 por el grupo

investigador, conteniendo 50 items, relacionados con énfasis en la percepcién global

47 Melisa Indira Castro Torres. Clima Organizacional y su influencia en el Desempefio Laboral de los
Docentes de la Facultad de Ingenieria, Arguitectura y Urbanismo de la Universidad de Sipan Lambayaque. (Trabajo
de Graduacion en el grado de Maestro en Administracién con mencién en Gerencia Empresarial, Universidad
Nacional Pedro Ruiz Gallo de Perd, 2016), [en linea] pp. 10, 13, 36, 37, 124, 125 y 126. Disponible en Web:
https://n9.cl/tkrxh [Consulta: 19 de febrero de 2021].
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del ambiente laboral y especifica en relacién con la autorrealizacion, involucramiento

laboral, supervision, comunicacién y condiciones laborales.

El segundo cuestionario basado en la escala satisfaccion laboral, de la misma autora
enfocado a la satisfaccion laboral, el cual consta de 36 items dicha finalidad es saber
el nivel de satisfaccion global y especifica siendo 332 personas que se sometieron a

dicho estudio.

Los resultados obtenidos son, que los trabajadores de dicha universidad se
caracterizan por tener un nivel favorable de clima organizacional, asi mismo que los
trabajadores se caracterizan por tener un nivel de parcial de satisfaccién laboral
ademas se determind que existe una relacion significativa entre clima organizacional

y satisfaccion laboral en los trabajadores de la universidad en estudio.*®

g) Universidad Tecnoldogica de Pereira, estudio intitulado:
Evaluacion del clima organizacional en la Universidad
Tecnoldgica de Pereira y propuestas de intervencién para

mejorarlo Pereira, 2011

Esta investigacion fue realizada en el afio 2011, por Juliana Grisales Vargas e Isabel
Monroy Calvo presentada como trabajo de pregrado en la carrera de Ingenieria
Industrial, las autoras determinaron como objetivo general el diagnosticar el Clima
organizacional en la Universidad Tecnoldgica de Pereira y generar propuestas a partir
de los resultados obtenidos tras dicha medicion del Clima Organizacional con miras en

apoyar el cumplimiento del Plan de Desarrollo Institucional 2009- 2019.

Se abordaron los siguientes objetivos especificos: desarrollar un instrumento para la
medicion del clima organizacional y aplicarlo en la universidad; medir el clima
organizacional en el personal administrativo, docente y directivo del lugar sujeto de
estudio; elaborar un diagndstico con la informacion obtenida para realizar un analisis

de las variables e indicadores encontrados con deficiencias; y proponer estrategias de

48 Jorge Alva y Luz Dominguez. Clima Organizacional y Satisfaccion laboral en los trabajadores de la
Universidad de San Pedro de Chimbote. (Trabajo de graduacion, Universidad San Pedro de Chimbote Perd, 2013),
[en linea] pp. 90, 94, 96 y 100. Disponible en Web: https://n9.cl/e63q [Consulta: 22 de febrero de 2021].
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mejoramiento del clima organizacional con base en los resultados obtenidos, que

ayuden al cumplimiento del plan de desarrollo institucional.

Ocupando para la recoleccion de datos la técnica de la encuesta y siendo el
instrumento un cuestionario llamado 13 factores de clima para la UTP los autores del
ya mencionado son los estudiantes de pregrado de la facultad de ingenieria industrial
de la misma universidad, este constaba de 82 preguntas con cinco alternativas de

respuesta para recolectar informacion.

Determinar clima organizacional logrando medir los indicadores de liderazgo,
comunicacion, facilitacion para el cambio, motivacién, empoderamiento, sentido de
pertenencia, trabajo en equipo, imagen corporativa, negociacion y manejo de
conflictos, relaciones, reconocimiento por la labor, informacion y salud ocupacional,

este cuestionario fue administrado a 623 empleados de la universidad en estudio.

En cuanto a los resultados obtenidos se reflej6 que los trabajadores encuestados
manifestaron satisfaccion con las variables en su ambiente de trabajo, sin embargo,
indicaron que debian mejorar los factores salud ocupacional, reconocimiento por la

labor y liderazgo.

Con base en lo anterior las investigadoras realizan una propuesta que le permita la
universidad implementar mejoras en las areas en las que el personal define como
deficientes, a partir de talleres, dictados al personal directivo, docente, administrativo,
interno y externo, perteneciente a la institucion; utilizando como estrategias
exposiciones, charlas, discusiones grupales, practicas de experiencias vivenciales,
andlisis y discusion de temas seleccionados; dramatizacion de situaciones especificas,
desarrollo de actividades que producen un clima organizacién optima y la satisfaccion

laboral del empleado, dindmicas para apertura, desarrollo y cierre de las sesiones.*

49 Juliana Vargas e Isabel Monroy. Evaluacidn del Clima Organizacional en la Universidad Tecnoldgica de
Pereira y Propuestas de Intervencion para Mejorarlo. (Trabajo de pregrado de Ingenieria Industrial de la
Universidad Tecnolégica de Pereira, Facultad de Ingenieria Industrial de Pert, 2011), [en linea] pp. 25, 26, 64, 65,
134,135, 136, 141, 142, 153 y 154. Disponible en web: https://n9.cl/1b6k4 [Consulta: 17 de febrero de 2021].
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3.1.2. Investigaciones en el contexto nacional

a) Universidad de San Carlos de Guatemala, informe intitulado:
Clima organizacional dentro de la Escuela de Estudios de
Postgrado de la Facultad de Ingenieria en la Universidad de San

Carlos de Guatemala, 2016

Este estudio fue realizado en el afio 2016 por Rolando David Romero Lemus, como
trabajo de graduacion, presentado a la Facultad de Ingenieria en la Universidad de
San Carlos de Guatemala. El objetivo general de esta investigacion fue realizar un
estudio del clima organizacional dentro de la Escuela de Estudios de Postgrado de la

Facultad de Ingenieria en la Universidad de San Carlos de Guatemala.

La recoleccion de datos la realizé por medio de la técnica de encuesta a través de los
cuestionarios, el primero contaba con 31 preguntas y fue dirigido a los catedraticos de
los distintos programas que ofrece la escuela, el otro fue dirigido al personal
administrativo y contaba con 32 preguntas, dichos cuestionarios fueron elaborados por
el autor de la tesis, las variables involucradas en la investigacion son: motivacion,

comunicacién, condiciones de trabajo, desarrollo de funciones y trabajo en equipo.

El autor también realiz6 un cuestionario basado en la escala de Likert el cual contenia
25 preguntas con posibles respuestas adecuadas que sirvieron para asignar una
escala aditiva y determinar los niveles de satisfaccion de cada una de las dimensiones,
las encuestas fueron respondidas por 54 miembros en total incluidos personal docente

y administrativo perteneciente a la escuela mencionada.

En cuanto a los resultados del estudio realizado por, Rolando David Romero Lemus
reporto que el clima organizacional en la escuela, es saludable a nivel general, sin
embargo, el autor pudo establecer estrategias de mejora para la comunicacion, el

trabajo en equipo y la motivaciéon del personal docente y administrativo; para lo cual
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brindé una propuesta que incluye diferentes actividades que ayuden a la solucién de
problemas detectados y asi incentivar al personal y eleve el nivel de satisfaccion.>®

b) Universidad de San Carlos de Guatemala, investigacion
intitulada: Medicion del clima organizacional del Area de
Tesoreria, Facultad de Medicina Veterinaria y Zootecnia,
Universidad de San Carlos de Guatemala, 2016

Esta investigacion fue realizada por Alba del Rosario Valdez de Leon en el afio 2016,
presentandola como trabajo de graduacion de la Maestria en Administracion Industrial
y de Empresas de Servicios de la Universidad de San Carlos de Guatemala. El objetivo
general consistio en realizar una medicién del clima organizacional en el area de

Tesoreria, de la facultad antes referida.

Los objetivos especificos establecidos por la autora fueron los siguientes: identificar
los componentes para la medicion del clima organizacional; aplicar las herramientas
para la medicion del clima en el area establecida; y comunicar los resultados obtenidos

de la medicion.

Referente a la recoleccion de datos, la investigadora elaboré un cuestionario propio el
cual contenia 50 preguntas, divididas en nueve secciones, para conocer sobre: la
facultad, las condiciones ambientales, la ergonomia, las posibilidades de creatividad
condiciones salariales, el reconocimiento. Este cuestionario fue aplicado a los 7

trabajadores del &rea de Tesoreria, de la facultad ya especificada.

Los resultados que se obtuvieron en esta investigacion, permitieron a la autora
determinar que, en general se maneja un clima organizacional saludable en el area

evaluada, sin embargo, existen elementos con los que el personal se encuentra

50 Rolando David Romero Lemus. Estudio de Clima Organizacional dentro de la Escuela de Estudios de

Postgrado de la Facultad de Ingenieria en la Universidad de San Carlos de Guatemala. (Trabajo de graduacion de
Ingeniero Industrial. Universidad de San Carlos de Guatemala, 2016), [en linea] pp. 8, 9, 10, 38, 110, 111, 113y
140. Disponible en web: https://n9.cl/jvte2 [Consulta: 22 de febrero de 2021].
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insatisfecho y se debe enfocar en la busqueda de soluciones para mantener la
satisfaccion de los colaboradores del area estudiada.

La autora recomienda realizar periédicamente la medicidén del clima organizacional en
el area de Tesoreria objeto de estudio, con el fin de identificar los componentes que
disminuyen la satisfaccién laboral de los trabajadores, elaborar planes que vayan
orientados a crear mayor afinidad entre los trabajadores y los componentes del clima

organizacional.®!

c) Universidad Rafael Landivar, estudio intitulado: Propuesta de
mejora de clima laboral en unainstitucion de educacion superior
Guatemala, 2015

Este trabajo fue realizado en el afio 2015 por Saida Marisol Contreras Flores, como
tesis de grado de la carrera de Psicologia en Recursos Humanos de la Universidad
Rafael Landivar. El objetivo general abordado, fue establecer los resultados del clima
organizacional de una instituciéon de educacién superior de la ciudad de Guatemala
gue permitan proponer un plan de mejora para alcanzar los objetivos estratégicos de

la institucion.

Dentro de los objetivos especificos establecidos por la autora fueron los siguientes;
Establecer la situacion actual de la organizacién en los factores de: a) eje institucional:
organizacién laboral, percepcion de la institucion, comunicacion y condiciones. b) eje
personal: involucramiento, capacitacion y desarrollo, relaciones y trabajo en equipo y
liderazgo; elaborar una propuesta de plan de mejora del clima organizacional.

Que permita promover un ambiente laboral adecuado, para que los colaboradores se

sientan satisfechos en su puesto de trabajo preparar sugerencias para el plan de

51 Alba Valdez. Medicion del Clima Organizacional del Area de Tesoreria, Facultad de Medicina Veterinaria
y Zootecnia Universidad de San Carlos de Guatemala, (Trabajo de graduaciéon de Maestria en Administracion
Industrial y de Empresas de Servicios, en Universidad de San Carlos de Guatemala, 2016), [en linea] pp. 36, 38,
39, 50, 51 y 52. Disponible en web: https://n9.cl/xllhp [Consulta: 25 de febrero de 2021].
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mejorar el clima organizacional de la institucion para lograr que los empleados estén

satisfechos con su trabajo.

Para recoleccién de datos se aplico la técnica de la encuesta a través del cuestionario
clima laboral, basado en la teoria de Blake y Mouton, el cual consta de cuarenta
elementos, consistente en frases cortas que describen comportamientos o conductas
que pueden observarse en el ambito laboral, en el que se midieron las siguientes
variables en el eje institucional: organizacion laboral, percepcion de la institucion,
comunicaciéon, condiciones, y en el eje personal: involucramiento, capacitacion y

desarrollo, relaciones y trabajo en equipo y liderazgo.

Este cuestionario fue administrado a 649 trabajadores de la facultad ya mencionada.
En cuanto a los resultados obtenidos se establecié que el clima de la facultad laborada
es saludable, sin embargo, es necesario emprender acciones tal como implementar

que conlleven a que el grado de satisfaccién se eleve.

Con base en los resultados obtenidos, la autora propuso las siguientes acciones;
contar con procedimientos que permitan que los colaboradores sean tomados en
cuenta en las decisiones de su area, que todos los jefes de unidad conozcan los
resultados de la evaluacion de clima laboral, también que se les permita en conjunto

con sus subordinados.

Establecer un plan de mejora de clima laboral, que se prioricen las unidades con
punteos generales criticos para realizar estudios focales que permitan determinar los
factores especificos que inciden en el clima y determinar acciones a seguir, igualmente
que todos los jefes cuenten con herramientas necesarias para una adecuada gestion
del talento humano, y por dltimo que todos los jefes cuenten con un sistema
institucional que les permita reconocer y premiar el buen desempefio de los

colaboradores.>?

52 Saida Marisol Contreras Flores. Propuesta de Mejora de Clima Laboral en una Institucion de Educacion
Superior. (Trabajo de graduacion de Licenciatura en Psicologia de Recursos Humanos, Universidad Rafael
Landivar, 2015), [en linea] pp. 30, 34, 35, 36, 56, 57, 60, 61, 64 y 66. Disponible en web:
http://recursosbiblio.url.edu.gt/tesisjcem/2015/05/43/Contreras-Saida.pdf [Consulta: 24 de febrero de 2021].
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d) Universidad Rafael Landivar, investigaciéon intitulada:
Descripcion del clima organizacional y el nivel de desempefio en
docentes del Centro Universitario de Noroccidente CUNOROC de

Huehuetenango Plan Diario, Guatemala, 2015

Este estudio fue realizado por Oscar Fernando Martinez Tello en el afio 2015, como
tesis de graduacién de Psicologo Industrial de la Universidad Rafael Landivar. El
objetivo principal fue describir el clima organizacional y el nivel de desempefio de

docentes del centro universitario antes mencionado.

Para abordar el problema de investigacién se establecieron los siguientes objetivos
especificos; conocer los diferentes factores que definen el clima organizacional en la
institucion; determinar el nivel de desempefio laboral de docentes de la institucion, plan
diario; identificar estrategias que permitan mantener la relacion entre clima

organizacional y desempefio laboral.

La recoleccion de datos se llevé acabo por medio de dos instrumentos, el primero es
la Escala de Clima Organizacional (EDCO) cuyos autores son Acero, Echeverri,
Lizarazo, Quevedo y Sanabria el cual cuenta con 40 items que mide las siguientes
dimensiones: relaciones interpersonales, estilo de direccion, sentido de pertenencia,
retribucion, disponibilidad de recursos, estabilidad, claridad y coherencia en la
direccién y valores colectivos; el segundo instrumento estaba dirigido a medir el
desemperio, y fue disefiado por el Departamento de Evaluacion y Promocion del

Personal Académico de la URL, conformado por 65 items.

Los sujetos de estudio fueron 30 docentes del centro evaluado. Los resultados
obtenidos de la investigacion a nivel de clima organizacional de docentes de dicho
centro universitario, se encuentra en una clasificacion alta, asi como el nivel de
desempeio de docentes universitarios, lo que se traduce en una agradable y eficiente
dinamica de trabajo, por lo que también el clima organizacional y el nivel de

desempeiio son procesos que deben formar parte de la administracion del recurso
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humano en toda organizacion para que se logre un mayor compromiso del personal

hacia los objetivos de la institucion.>?

e) Universidad de San Carlos de Guatemala, informe intitulado:
Estudio del clima organizacional en la Facultad de Humanidades

de la Universidad de San Carlos de Guatemala, 2009

La investigacion fue realizada por Eluvia Lemus Ramirez en el afio 2009, presentada
como informe de graduacion de Licenciatura en Pedagogia y Administracion
Educativa, para lo cual determino como objetivo Determinar el clima organizacional en
el personal de la Facultad de Humanidades para detectar sus necesidades mas

urgentes.

Para abordar el objeto de estudio, los objetivos especificos fueron los siguientes;
analizar los factores motivacionales que influyen en el desempefio laboral de los
trabajadores; disefiar el instrumento especifico para evaluar el clima organizacional de
acuerdo con los resultados obtenidos en el diagndstico; Realizar informe sobre el

Clima Organizacional actual en la Facultad de Humanidades.

Para la recoleccién de datos, la investigadora aplico la técnica de la encuesta y como
instrumento un cuestionario institucional de 50 preguntas evaluadas en escala de
Likert, distribuidas en nueve factores que integran el clima laboral en la facultad, las
cuales son relacionadas con las condiciones de trabajo, oportunidades de carrera y
desarrollo, comunicacion, trabajo en equipo, capacitacion, compensacion o
reconocimiento, liderazgo, motivacion e identificacibn con la institucion, este

cuestionario fue administrado a 119 trabajadores de la facultad ya mencionada.

Los resultados obtenidos reflejan que los trabajadores encuestados, en su mayoria,
estan satisfechos con su trabajo y el desempefio de sus labores diarias. Es necesario

revisar las areas de trabajo para cada puesto, ya que algunas personas consideran

53 Oscar Fernando Martinez Tello. Descripcién del Clima Organizacional y el Nivel de Desempefio en
Docentes del Centro Universitario de Noroccidente CONOROC de Huehuetenango Plan Diario. (Trabajo de
graduacion de Licenciatura en Psicologia Industrial, Universidad Rafael Landivar, 2015), [en linea] pp. 36, 38, 39,
52, 53 y 54. Disponible en web: https://n9.cl/ovjuy [Consulta: 27 de febrero de 2021].
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gue su area de trabajo no es suficiente por la cantidad de material con que deben
trabajar.>

3.2.  Fundamentacion tedrica
3.2.1. Origen y evolucion del concepto de clima organizacional

Jesus Felipe Uribe Prado, en su libro Clima organizacional hace una recopilacion de
antecedentes del estudio del clima en las organizaciones, y en principio indica que “la
investigacion y el estudio del clima organizacional se han desarrollado desde mediados
del siglo XX. En tiempos recientes, la investigacion de clima organizacional ha sido
activa y diversa, a lo largo de méas de 50 afios se han generado mdltiples

investigaciones, definiciones e instrumentos de medicién.”>®

“El clima organizacional nace de la idea de que el hombre vive en ambientes complejos
y dindmicos, puesto que las organizaciones estan compuestas de personas, grupos y

colectividades que generan comportamientos diversos y que afectan ese ambiente.”>®

“El estudio del clima en las organizaciones tiene sus inicios con los trabajos de Lewin,
Lippit y White en 1939, quienes en los estudios de campo sobre los procesos sociales
qgue realizaron con grupos de nifios participantes en un campamento de verano,
descubrieron que el comportamiento del individuo en un grupo no depende solamente
de las caracteristicas que ha desarrollado como persona, sino también del ambiente

con el que estan involucrados y el tipo de liderazgo que es utilizado.”®’

“En 1956 Morse y Reimer publicaron un estudio realizado en cuatro divisiones de una

gran compafiia, que analizaba la influencia que tiene la participacién de los empleados

54 Eluvia Lemus Ramirez. Estudio del clima Organizacional en la Facultad de Humanidades de la
Universidad de San Carlos de Guatemala, (Trabajo de graduacién de Licenciada en Pedagogia y Administracion
Educativa, 2009), [en linea] pp. 12, 13, 32, 33, 34 'y 77. Disponible en web:
http://biblioteca.usac.edu.gt/EPS/07/07_0184.pdf [Consulta: 23 de febrero de 2021].

55 Juana Patlan Pérez. Definicion, medicion y consecuentes del clima organizacional: resultados de tres
estudios en poblacion mexicana. En: Jesus Felipe Uribe Prado. Clima y ambiente organizacional, trabajo, salud y
factores psicoldgicos. (México: Editorial EI manual moderno S.A, 2015), p. 39.

56 Mo@nica Garcia Solarte. “Clima organizacional y su diagnostico”. [en linea] Cuadernos de Administracion.
(42): 43-61, julio-diciembre, 2009. p.45. Disponible en web: https://n9.cl/1jaul [Consulta: 23 de febrero de 2021].
57 Maria JesUs Bordas Martinez. Gestidn estratégica del clima laboral. (Espafia: Editorial UNED, 2016), p.

30.
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en el proceso de toma de decisiones, detectando que en los casos de no participacion
se producird una significativa disminucion de la lealtad, interés y compromiso con el

desarrollo del trabajo por parte de los empleados”®

Por su parte Mobnica Garcia Solarte, en su articulo Clima organizacional y su
diagnéstico. Una aproximacion conceptual, refiere que “el concepto de clima
organizacional se ha desarrollado recientemente, pues fue introducido por primera vez
en psicologia industrial/organizacional por Gellerman en el afio 1960. Y es tal vez por
esa juventud que de su estudio no existe una unificacion de definiciones y

metodologias que permitan elaborar una clara definicion y distincion.”>®

Esta misma autora, menciona que en relacién a los elementos que lo componen
varian, desde factores organizacionales puramente objetivos, como estructura,
politicas y reglas, hasta atributos percibidos tan subjetivos como la cordialidad y el
apoyo, esto ha llevado a que los investigadores se hayan circunscrito mas al aspecto
metodoldgico que a la busqueda de consenso en su definiciéon, en sus origenes

tedricos, y en el papel que juega el clima en el desarrollo de la organizacion.” ©°

“Se debe de senalar que el estudio del clima organizacional, tal y como se conoce
actualmente, surge desde el punto de vista sistémico del pensamiento organizativo,
siendo una de las primeras aportaciones a este enfoque el de Litwin y Stringer en
1968."61

Como parte de los antecedentes sobre este concepto, Uribe Prado cita a Schneider y
Reichers quienes, en el afo de 1983, indicaron que “el clima organizacional se refiere
a las descripciones individuales del marco social o contextual de la organizacion de la
cual forman parte los trabajadores. El clima organizacional corresponde a las
percepciones compartidas de aspectos tales como politicas, practicas y

procedimientos organizacionales formales e informales.”®?

58 Loc. cit.
59 Loc. cit.
60 Loc. cit.

61 Bordas Martinez, op. cit., p. 33.
62 Uribe Prado, op. cit. p. 39 y 40.
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“Si bien se ha definido al clima organizacional como un reflejo de la percepcién de los

trabajadores con relacién a su entorno, es muy importante reconocer que éste no se

circunscribe a la empresa de manera aislada; es decir, las organizaciones son a su

vez un reflejo de sus entornos econémicos, sociales, politicos y humanos. En otras

palabras, desde una perspectiva sistémica o de conjuntos, los trabajadores son un

elemento de los sistemas organizacionales y al mismo tiempo éstos lo son de los

sistemas sectoriales, estatales, nacionales e internacionales con los beneficios y

desventajas de la globalizacién.”®3

3.2.2. Definicion del concepto de clima organizacional

A continuacion, se presentan algunas definiciones de lo que los autores que ahi se

mencionan consideran que es clima organizacional.

CUADRO 7 DEFINICIONES DE CLIMA ORGANIZACIONAL
Afio Autor Definicién
Conjunto de caracteristicas percibidas por los trabajadores para describir
1964 Forehand y a una organizacion y distinguirla de otras, su estabilidad es relativa en el
Gilmer tiempo estabilidad es relativa en el tiempo e influye en el comportamiento
de las personas en la organizacion.
Consideran al clima organizacional como resultado de un conjunto de
1968 Tagiuri y Litwin | interpretaciones que realizan los miembros de una organizaciéon y que
impactan en sus actitudes y motivacion.
Campbell, Basado en sus propiedades el clima es un conjunto de atributos
1970 | Dunnette, Lawler | especificos que pueden ser inducidos de la forma en que la organizacion
y Weick acuerda con sus miembros.
El clima organizacional es un conjunto de atributos percibidos de una
. organizacioén y, o sus subsistemas, o ambos, que pueden ser inducidos
1974 Hellriegel NN !
de forma que la organizacion y, o sus subsistemas, o ambos, sean
acordes con sus miembros o el entorno.
El clima organizacional son las percepciones que el individuo tiene de la
organizacién para la cual trabaja y la opinién que se ha formado de ella
1976 Watters et al. en términos de autonomia, estructura, recompensas, consideracion,
cordialidad, apoyo y apertura.
El clima organizacional es un concepto integrado que permite determinar
la manera como las politicas y practicas administrativas, la tecnologia,
los procesos de toma de decisiones, etc., se traducen a través del clima
1977 Sudarsky S : . .
y las motivaciones en el comportamiento de los equipos de trabajo y las
personas que son influenciadas por ellas.
63 JesUs Felipe Uribe Prado: Macroclimas: empleo, salud y seguridad social. Factores emergentes en México

y el mundo. En: Jesus Felipe Uribe Prado. Clima y ambiente organizacional, trabajo, salud y factores psicoldgicos.
(México: Editorial el manual moderno S.A, 2015), p. 175.
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Autor

Definicion

1986

Likert y Gibson

Clima organizacional es el término utilizado para describir la estructura
psicolégica de las organizaciones. El clima es la sensacion, personalidad
o caracter del ambiente de la Organizaciéon, es una cualidad
relativamente duradera del medio ambiente interno de una organizacion
gue experimentan sus miembros, influye en su comportamiento y puede
describirse en términos de los valores de una serie particular de
caracteristicas o atributos de la organizacion.

1995

Alvarez

El ambiente de trabajo resultante de la expresién o manifestacion de
diversos factores de caracter interpersonal, fisico y organizacional. El
ambiente en el cual las personas realizan su trabajo influye de manera
notoria en su satisfaccién y comportamiento y por lo tanto, en su
creatividad y productividad

1997

Goncalves

El clima organizacional se relaciona con las condiciones y caracteristicas
del ambiente laboral las cuales generan percepciones en los empleados
gue afectan su comportamiento.

Fuente:

Compilado con base en: Jesus Felipe Uribe Prado. Clima y ambiente organizacional,
trabajo, salud v factores psicolégicos. (Ciudad de México: Editorial el manual moderno

S.A, 2015) p. 40. Y en: Garcia Solarte, Monica. “Clima organizacional y su diagndstico”.
Cuadernos de Administracién. (Colombia, dic. 2009). p. 45.

Las anteriores definiciones permiten establecer que el clima organizacional es la

identificacion de caracteristicas que hacen los individuos que componen la

organizacién y que influyen en su comportamiento, lo que hace necesario para su

estudio, la consideracion de componentes fisicos y humanos, donde prima la

percepcion del individuo dentro de su contexto organizacional.

Ademas, Jesus Felipe Uribe Prado en su libro Clima y Ambiente Organizacional,

también hace mencion sobre tres enfoques para clasificar las definiciones sobre clima

organizacional que ha clasificado Garcia, considerando tres perspectivas las cuales

son las siguientes:

e Perspectiva estructural

e Perspectiva individual

e Perspectiva interaccionista

La perspectiva estructural hace referencia a “definiciones en las cuales el clima

organizacional es una caracteristica de la organizacion, de forma independiente a las

percepciones de sus miembros. Si se considera esta perspectiva, el clima
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organizacional es un conjunto de caracteristicas que describen a una organizacion, las
cuales a) distinguen una organizacion de otra, b) tienen una estabilidad relativa en el

tiempo vy, c) influyen en la conducta de los trabajadores.” %

Por su parte la perspectiva individual hace énfasis en que “el clima organizacional se
define a partir de las percepciones de los trabajadores acerca del entorno para asignar
significados que hacen una realidad mas comprensible. El clima organizacional, esta
conformado, entonces, por los significados percibidos que los individuos atribuyen a

las caracteristicas particulares del contexto de trabajo.” %°

Por ultimo, la perspectiva interaccionista, refiere que “el clima organizacional es el
resultado de la interaccidon entre las caracteristicas de la organizacion y las de los
trabajadores, tal como las perciben. Desde esta perspectiva, el clima organizacional
es el conjunto de interacciones sociales en el trabajo que permiten a los trabajadores
tener una comprension del significado del contexto del trabajo. El clima organizacional
tiene un efecto en el comportamiento de los trabajadores dentro de la organizacion,
por lo que éste actia como un determinante del comportamiento en un sentido

interactivo, mas que como un determinante directo del comportamiento.”%®
3.2.3. Caracteristicas del clima organizacional

Para el estudio del clima, Dario Rodriguez propone algunas caracteristicas del clima,

en su libro Diagnéstico organizacional, las cuales son las siguientes:

“El clima hace referencia a la situacién en que tiene lugar el trabajo de la organizacion.
Las variables que definen el clima son aspectos que guardan relacién con el ambiente

laboral.

En una organizacién el clima tiene una cierta permanencia a pesar de experimentar
cambios por situaciones coyunturales. Esto indica que se puede contar con una cierta

estabilidad en el clima de una organizacion, con cambios relativamente graduales,

64 Uribe Prado, op.cit., p.40.
65 Ibidem, p. 41.
66 Loc.cit.
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pero esta estabilidad puede sufrir perturbaciones de importancia derivadas de

decisiones que afectan en forma relevante el devenir organizacional.

Tiene un fuerte impacto sobre los comportamientos de los miembros de la empresa.
Un clima sano va a traer como consecuencia una mejor disposicion de los individuos

a participar activa y eficientemente en el desempefo de sus tareas en la empresa.

Afecta el grado de compromiso e identificacion de los miembros de la organizacion con
esta. Una organizacion con un clima adecuado tiene una alta probabilidad de conseguir
un nivel significativo de identificacion de sus miembros, en tanto una organizacion cuyo

clima sea deficiente no podra esperar un alto grado de identificacion.

Es afectado por los comportamientos y actitudes de los miembros de la organizacién
y, a su vez, afecta dichos comportamientos y actitudes. En otras palabras, un individuo
puede ver como el clima de su organizacion es grato y sin darse cuenta contribuir con
Su propio comportamiento a que este clima sea agradable en el caso contrario, a
menudo sucede que personas pertenecientes a una organizacion hacen amargas
criticas al clima de sus organizaciones, sin dar crédito a que con las actitudes negativas

gue tienen respecto a esto las causantes de insatisfaccion y descontento.

El clima de una organizacion es afectado por diferentes variables estructurales, tales
como estilo de direccién, politicas y planes de gestion, sistemas de contratacion y

despidos, etc. Asi mismo el clima puede afectar esas variables.

El ausentismo y la rotacion excesiva pueden ser indicadores de un mal clima laboral.
Algo semejante ocurre con la insatisfaccién laboral. Una organizacién que tenga
indices altos de ausentismo o0 una en que sus miembros estan insatisfechos es con

seguridad, una organizacion con un clima laboral inadecuado o insano.

En estrecha conexion con lo anterior, es necesario sefialar que el cambio en el clima

organizacional es siempre posible, pero que requiere de cambios en mas una variable
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para que el cambio sea duradero, es decir, para conseguir que el clima de estabilice,

mejore y se obtengan mejores resultados como equipo y empresa.”®’

Luc Brunet en su libro El clima de trabajo en las organizaciones expone que “el clima
organizacional constituye una configuracion de las caracteristicas de una
organizacion, asi como las caracteristicas personales de un individuo pueden constituir
su personalidad. Es obvio que el clima organizacional influye en el comportamiento de
un individuo en su trabajo, asi como el clima atmosférico puede jugar un cierto papel

en su forma de comportarse.”®®

Brunet ha realizado una lista de algunas caracteristicas del concepto de clima
organizacional, en su libro ya antes mencionado, las cuales se presentan a

continuacion:

a) Concepto clima organizacional segun Taguiri

e “El clima es un concepto molecular y sintético como la personalidad.
e El clima es una configuracion particular de variables situacionales.

e Sus elementos constitutivos pueden variar, aungue el clima puede seguir siendo

el mismo.

e El clima tiene una connotacion de continuidad, pero no de forma tan permanente
como la cultura, por lo tanto, puede cambiar después de una intervencion

particular.

e EIl clima esta determinado en su mayor parte por las caracteristicas, las
conductas, las aptitudes, las expectativas de otras personas, por las realidades

sociolégicas y culturales de la organizacion.

67 Dario Rodriguez M. Diagnostico Organizacional. (Chile: Editorial Ediciones Universidad Catolica de
Chile, 2009), p.148.
68 Luc Brunet. El clima de trabajo en las organizaciones. tr. por Lorena Paéz de Villalpando (México:

Editorial trillas S.A. C.V. 1987), p 12.
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e El clima es fenomenolégicamente exterior al individuo quien, por el contrario,

puede sentirse como un agente que contribuye a su naturaleza.

e El clima es fenomenolégicamente distinto a la tarea, de tal forma que se pueden

observar diferentes climas en los individuos que efectian una misma tarea.

e El clima esta basado en las caracteristicas de la realidad externa tal como las
percibe el observador o el actor (la percepcion no es siempre consciente).

e Puede ser dificil describir con palabras, aunque sus resultados pueden

identificarse facilmente.

e Tiene consecuencia sobre el comportamiento.

e Es un determinante directo del comportamiento porque actia sobre las actitudes

y expectativas que son determinantes directos del comportamiento.”®®
3.2.4. Importancia del clima para las organizaciones

“La importancia de clima en las organizaciones esta en la funcion que cumple como
vinculo entre aspectos objetivos de la organizacién y el comportamiento subjetivo de
los trabajadores. Por ello al medir factores que estén orientados a las relaciones
interpersonales, a los elementos fisicos y estructurales, y como estos acttan al facilitar
o dificultar los procesos que conducen a la productividad de los empleados y por ende

de todo el sistema de la organizacion.”’©

En el libro ElI Clima de Trabajo en las Organizaciones de Brunet, menciona la
importancia del clima organizacional en el sentido que “el clima refleja los valores, las
actitudes y las creencias de los miembros que, debido a su naturaleza, se transforman
en elementos del clima. Siendo importante para la organizacién por tres razones;
evaluar las fuentes de conflicto, de estrés o de insatisfaccion que contribuye al

desarrollo de actitudes negativas; segundo inicia y sostiene un cambio que indique al

69 Brunet., op.cit., p.13.
70 Garcia Solarte, op.cit., p.46.
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administrador elementos especificos sobre los cuales debe dirigir sus intervenciones,
por ultimo, seguir el desarrollo de su organizacion y prever los problemas que puedan

surgir.”’*

Asimismo, Chiavenato establece en su liboro Comportamiento Organizacional, que “el
clima esta estrechamente ligado a la motivacibn de las personas, cuando se
encuentran muy motivadas, el clima organizacional mejora y se traduce en buenas
relaciones, caracterizada por actitudes de animo, interés, colaboracion irrestricta. Sin
embargo, cuando las personas no estdn motivadas, sea por frustracion o por la
imposicion de barreras o por insatisfaccion de las necesidades, el clima organizacional
se deteriora y se caracteriza por estados de depresion, desinterés, apatia y en casos

extremos puede llegar a episodios de inconformismo, y agresividad.”’?

Otro de los factores en la importancia del clima en las organizaciones es “el grado de
satisfaccion en el trabajo ayuda a atraer talentos y a retenerlos, a mantener un clima
organizacional saludable, a motivar a las personas y a conquistar su compromiso. Por
supuesto, la satisfaccion en el trabajo no constituye un comportamiento en si, sino que
se trata de la actitud de las personas frente a su funcion en la organizacion. En cuanto
al liderazgo la capacidad de crear un bien clima organizacional se centra en el
desarrollo del clima que estimula el mejor desempefio y contribuye al intercambio libre

y abierto de las ideas dentro del entorno laboral.””3

También Franklin y Krieger en el libro Comportamiento organizacional enfoque para
América Latina mencionan un factor sobre la importancia del clima, que es “la visién
interactiva privilegia el buen funcionamiento de grupos y equipos, y su estrategia
cultural se centra en el desarrollo de un clima organizacional adecuado por lo que es

un insumo fundamental para los enfoques de aprendizaje, creativo y estratégico, y

71 Brunet., op.cit., p.20.
72 Idalberto Chiavenato. Comportamiento Organizacional. (México: Editorial McGraw-Hill, 2009), p.261.
73 Chiavenato, op.cit, p.33.
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junto con éstos constituye el grupo de perspectivas que predominan en la organizacion

moderna.”’*
3.2.5. Tipos de clima

Segun Brunet citando la teoria del clima organizacional de Likert menciona que la
conducta de los subordinados, es provocada por el comportamiento administrativo y
por las condiciones organizacionales que los mismos conocen como, esperanzas,
habilidades y valores, por lo tanto, la actitud del colaborador esta definida por la

percepcion. De manera que analiza cuatro tipos de clima mencionados a continuacion:

“Sistema | autoritarismo y explotador es considerado el tipo de clima en que la direccion
no tiene confianza a sus empleados. Puesto que la mayor parte de las decisiones y de
los objetivos se toman en la cima de la organizacion. Haciendo que los empleados
tengan gue trabajar dentro de una atmésfera de miedo, de castigo, de amenazas, las
pocas interacciones que existen entre los superiores y los subordinados se establecen
con base de desconfianza. Aunque los procesos de control estén fuertemente
centralizados en la cuspide, generalmente se desarrolla una organizacion informal que

se opone a los fines de la organizacién formal.”’®

Por otro lado, el segundo sistema es autoritarismo paternalista en este caso “la
direccion mantiene una confianza condescendiente en sus empleados.
Considerandose que la mayor parte de las decisiones se toman en la cima, sin
embargo, algunas se toman en los escalones inferiores, por lo tanto, las recompensas
y algunas veces los castigos son los métodos utilizados por excelencia para motivar a
los trabajadores. Aunque los procesos de control permanecen siempre centralizados

en la cima, algunas veces se delegan a los niveles intermedios e inferiores.”’®

“En el clima consultivo la direccidn que evoluciona dentro de un clima participativo tiene

confianza en sus empleados, la politica y las decisiones se toman generalmente en la

74 Enrique Franklin y Mario Krieger. Comportamiento organizacional enfogue para américa latina (México,
Editorial Pearson Educacion, S.A. de C.V. 2011), p.379.

75 Brunet, op.cit., p.30.

76 Ibidem, p.31.
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cima, pero se permite a los subordinados que tomen decisiones mas especificas en
los niveles inferiores. Cuentan con una comunicacion de tipo descendente, en base a
las recompensas, los castigos ocasionales y cualquier implicacion se utilizan para
motivar a los trabajadores; se trata también de satisfacer sus necesidades de prestigio
y de estima. Hay una cantidad moderada de interaccion de tipo superior-subordinado

y muchas veces un alto grado de confianza.” 7’

“Por ultimo el clima participativo en grupo, la direccion tiene completa confianza en sus
colaboradores, los procesos de toma de elecciones permanecen difundidos en toda la
organizacion y realmente bien incluidos a todos los niveles. Disfrutan de comunicacion
de forma ascendente, motivacion, colaboracion de sus trabajadores y los de mayor

relevancia es gue manejan un solo objetivo para el mejoramiento de la organizacion.

De manera que existe una relaciéon de amistad y de confianza entre los superiores y
los subordinados. Hay muchas responsabilidades acordadas en los niveles de control
con una implicacion muy fuerte de los niveles inferiores. Las organizaciones formales
e informales son frecuentemente las mismas. En resumen, todos los empleados y todo
el personal de la direccion forman un equipo de trabajo para alcanzar los fines y los
objetivos de la organizacion que se establecen bajo la forma de planeacion

estratégica.”’®
3.2.6. Variables que intervienen en el clima organizacional

Para identificar el clima que existe en una organizacion existen elementos que son
determinantes para establecer si es positivo o negativo, basado en la percepcion que
los empleados tengan acerca de ellos, para poder verificar el grado de satisfaccion en
la organizacién, con el fin de visualizar mejoras para la entidad. Segun Brunet las
variables son consideradas desde cuatro perspectivas la primera como

comportamientos de aspectos individuales dentro de los cuales se integran; actitudes,

77 Loc.cit.
78 Brunet, op.cit., p.32.
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percepciones, personalidad, estrés, valores y aprendizaje. Otra dimension es la de

grupo esté esta agrupada por eestructura, procesos, normas y papeles.”®

La motivacion es considerada parte de los comportamientos esta es integrada por
motivos, necesidades, esfuerzo y estilo. Liderazgo es un factor determinante dentro de
los comportamientos del clima organizacional por lo que estd integrada por poder,
politicas, influencia y estilo. La segunda perspectiva es la estructura de la organizacion
gue se encarga de analizar dos panoramas como lo son macro dimensiones y micro
dimensiones. La tercera perspectiva es procesos organizacionales en la que se agrupa
por: evaluacion del rendimiento, sistema de remuneracion, comunicacion y toma de

decisiones.8?

La cuarta perspectiva es la de rendimiento por lo que esta se conforma por tres
dimensiones la primera es la individual en la que esta analiza lo siguiente: alcance de
los objetivos, satisfaccion en el trabajo, satisfaccion en la carrera y calidad del trabajo.
La segunda dimension es la de grupo en la que se evallan: alcance de los objetivos,
moral, resultados y cohesion. La tercera dimensién es la organizacion como tal por lo
gue se analiza lo siguiente: produccion, eficacia, satisfaccion, adaptacion, desarrollo

supervision, tasa de rotacion y ausentismo.8?

Muchos son los autores que han definido su propia postura respecto a qué
dimensiones integran el clima de una organizacion, la mayoria de ellos establecen
variables comunes, sin embargo, a continuacién, se profundiza en las mas

mencionadas y que han sido las que se evaluaron en esta investigacion:
a) Pertenencia

La pertenencia es presentada como una conexion fuerte que el colaborador siente con

su trabajo, y el sentimiento de sentirse apreciado en su entorno laboral. Una vez que

79 Ibidem, p.40.
80 Loc. cit.
81 Loc. cit.
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existe el compromiso, también surge la iniciativa, la creatividad, la energia y los

mejores esfuerzos surgen.®?

Guadalupe Yamin Roch, refiere que la pertenencia es “un sentido de identificacion de
un individuo con un grupo, a la satisfaccion de una persona al sentirse parte integrante
de un grupo. Maslow, en 1954, coloca la pertenencia en el tercer escalon de la pirdmide

de necesidades humanas.”s3

Maslow “establece que cuando las necesidades fisiologicas y de seguridad se
satisfacen, emerge la necesidad de amor, afecto y pertenencia. Diversos autores
coinciden en que la necesidad de pertenecer esta asociada con procesos cognitivos,
patrones emocionales, comportamiento, salud y bienestar. Sentirse parte afecta la
percepcion que se tiene de los demas y conduce a emociones positivas como felicidad,
alegria y calma. De la misma manera, el no sentirse parte puede desembocar en

tristeza, soledad y ansiedad.”®*

En términos generales, se halla que el concepto de pertenencia dentro de una
organizacién, suele ser muy util en el comportamiento de los trabajadores ya que al
sentir apego a una institucion hacen lo posible para que el estado del clima sea el
deseado para que la organizacion, marche de la mejor manera hacia el cumplimiento

de los objetivos.®
b) Satisfaccion y motivacion

Al estudiar el clima, es importante la percepcion de los trabajadores respecto al grado

en que se autorealizan a través de su trabajo: satisfaccion, motivacion individual,

82 Universidad de San Carlos de Guatemala, s.a. op.cit., p.3.

83 Guadalupe Yamin Roch. Sentido de Pertenencia como una necesidad Humana. [en linea] Pensamiento
libre 1(1) septiembre. 2015. p.1. Disponible en web: https://www.revistapensamientolibre.com/single-
post/2015/09/01/sentido-de-pertenencia-como-una-necesidad-humana [Consulta: el 6 de marzo de 2021].

84 Loc. cit.

85 Celeste Davila de Leon y Gemma Jiménez Garcia. Sentido de pertenencia y compromiso organizacional:
prediccion del bienestar. [en linea] Revista de Psicologia 32(2) (Pert: Pontificia Universidad Catdlica del Perq,
2014) Disponible en web: https://www.redalyc.org/pdf/3378/337832618004.pdf [Consulta: el 11 de marzo de
2021].
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reconocimiento por el trabajo bien hecho, y el compromiso laboral que tengan con la

organizacion.®®

“Motivacién es el concepto mas vinculado con la perspectiva microscépica del clima
organizacional. A pesar de la enorme importancia de la motivacion, resulta dificil
definirla con pocas palabras y no existe consenso al respecto, lo que hace ain mas
dificil de aplicar sus conceptos en el quehacer diario de las organizaciones. Por lo
general, se utilizan términos como necesidades, deseos, voluntad, metas, objetivos,

impulsos, motivos e incentivos.”®’

Por lo que la motivacion “es el estimulo emocional que nos hace actuar. Puede ser
una necesidad o un impulso que activa ciertas conductas. En el trabajo es una
combinacion de todos los factores del entorno laboral que originan esfuerzos positivos
0 nhegativos. Si sabemos lo que nos motiva, habra mayores probabilidades de que
alcancemos nuestras metas personales o profesionales. Del mismo modo, si las
empresas saben motivar al personal incrementaran la productividad, Generando un

clima positivo.”®8
c) Desarrollo personal y profesional

Esta dimensién es muy importante, pues para que exista un buen ambiente de trabajo,
los trabajadores deben tener la percepcion de que en la organizacion es posible el
“perfeccionamiento personal y profesional, asi como la existencia de oportunidades de

crecimiento.”8?

Akaela Padilla, Miguel Hernandez y Eylin Hernandez en su articulo titulado, El
desarrollo profesional: una categoria necesaria al hablar de calidad de la formacién y

la introduccién de resultados, expresan que el desarrollo profesional esta asociado a

86 Universidad de San Carlos de Guatemala, s.a. op.cit., p.3.
87 Chiavienato, op.cit., p.235.
88 Marie Dalton y Marie W. Watts. Relaciones humanas. tr. por José C. Pecina Hernandez, (3ra ed. México:

Cengage Learning Editores, S.A. 2006), p.55.
89 Universidad de San Carlos de Guatemala, s.a. op.cit., p.3.
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la motivacion y desempefio organizacional, esto con la finalidad de lograr mejores

resultados en el ejercicio profesional para maximizar el éxito de la organizacion.®°

“El desarrollo profesional es el proceso por el que las personas progresan a través de
una serie de etapas caracterizadas por distintas tareas de desarrollo, actividades y
relaciones. El desarrollo profesional efectivo mejora la satisfaccion de la persona y su
autoestima, minimiza el estrés y fortalece la salud fisica y psicolégica del trabajador.
Este mismo desarrollo profesional individual beneficia a la organizaciéon porque los
empleados se adaptan mas rapidamente y mejor a las necesidades de cambio e

innovacion.”?!

El desarrollo personal y profesional de cada uno de los miembros de una organizacién
afecta el clima laboral, cuando se les recarga de trabajo, esto se convierte en una
barrera que no permite el desarrollo y el cumplimiento eficaz de las metas y objetivos

de la organizacion.®?
d) Relaciones interpersonales

Las relaciones interpersonales como la capacidad que tienen los trabajadores para

relacionarse entre siy a la vez, entre los diferentes equipos de la institucion.%3

Las relaciones interpersonales se llevan a cabo en ambitos organizacionales o
personales, pueden ser formales o informales, estrechas o distantes, cooperativas,
individuales o colectivas. En la empresa las relaciones entre las personas, representan
Su recurso importante; ademas las compafiias serdn mas productivas y que sus

empleados estaran mas satisfechos cuando aplican las técnicas de relaciones

90 Akaela Padilla, Miguel Hernandez y Eylin Herndndez. El desarrollo profesional [en linea] Revista Cubana
de Ciencias Informéticas.9: 111. Septiembre 2015. Disponible en web:
https://www.redalyc.org/pdf/3783/378343680009.pdf [Consulta: el 10 de marzo de 2021].

91 Nicol&s Ferndndez Losa. El desarrollo profesional de los trabajadores como ventaja competitiva de las

empresas. [en linea] Cuadernos de Gestion. 2(1) 67 'y 86. 2002. Disponible en web:
http://www.ehu.eus/cuadernosdegestion/documentos/214.pdf [Consulta: el 7 de marzo de 2021].

92 Jorge Gonzalez, Medardo Paredes, Rocio Nufiez y otros. La influencia del liderazgo en el Clima
Organizacional de las empresas Universidad de Oriente. [en linea]. Revista de Investigacion. 42(95) 248.
Septiembre-diciembre 2018. Disponible en web:
https://www.redalyc.org/jatsRepo/3761/376160247012/376160247012.pdf [Consulta: el 9 de marzo de 2021].

93 Universidad de San Carlos de Guatemala, s.a. op.cit., p.3.
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interpersonales, dependiendo de ellas suele haber menos conflictos, menos errores,
menos ausentismo, menor rotacion de personal y un mejor espiritu de grupo. El éxito

o el fracaso de su carrera dependen de unas buenas relaciones humanas.®*

Alonso Molina, en su articulo sobre Las Nueve Dimensiones del Clima
Organizacional, hace referencia a las relaciones interpersonales de la siguiente
manera “el respeto, la colaboracién y el buen trato son aspectos determinantes en
esta dimension en la medida que influyen en la productividad y en la generacion de

un ambiente grato de trabajo.”®®
e) Trabajo en equipo

El trabajo en equipo involucra las actividades que desarrollan, dos o mas grupos de
colaboradores con el propésito de generar resultados positivos a corto plazo
alcanzando un objetivo en comun. Es importante debido a que este implica sinergia
para el logro de metas, coordinacién, apoyo para la conclusion exitosa de actividades
y para el trabajo diario en general.®®

Un equipo “es un grupo de personas que colaboran e interactian para lograr objetivos
en comun, fundamentado en la unidad de un propdsito por medio de aportaciones de
conocimientos, habilidades y acciones de sus integrantes. En toda organizacion
siempre debe de existir trabajo en equipo, ya que el éxito depende en gran parte de la
unién de sus miembros siendo fundamental la comunicacion y el compromiso de los

integrantes de la organizacion.”%’

El trabajo en equipo es indispensable en cualquier organizacién pues permite
incrementar la calidad del trabajo, permite aportar mejores ideas, decisiones y

94 Dalton y Watts, op.cit., p. 2y 4.

95 Alonso de Molina. Las nueve dimensiones del Clima Organizacional. [en linea] Conexionasen. 1(1): 1.
21, de julio .2015. Disponible en web: https://www.esan.edu.pe/apuntes-empresariales/2015/07/nueve-
dimensiones-clima-organizacional/ [Consulta: el 4 de marzo de 2021].

96 Universidad de San Carlos de Guatemala, s.a. op.cit., p.4.

97 Humberto Gutiérrez Pulido. Calidad Total y Productividad. (3 ed., México: Editorial McGraw-Hill, 2010),
p.116.
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soluciones, fomenta el desarrollo de las relaciones personales y, ayuda a crear un

entorno laboral méas cortés y dinamico.
f) Comunicacién

Al considerar la comunicacién, como parte del clima organizacional, se refiere a la
percepcion de los trabajadores respecto al grado de claridad, rapidez, formalizacién y
fluidez del mensaje en el interior de la universidad, asi como el grado de accesibilidad

y efectividad de los canales de informacion.®

Igualmente, la comunicacion refleja las relaciones y puntos de encuentro entre las
diversas areas de trabajo entre las personas que lo integran. Ya que sin ella es
imposible establecer una conexién con los niveles jerarquicos superiores, y tampoco
con los niveles mas bajos, debido a que es necesaria para distribuir informacién y

conocimiento a todos sus integrantes.®®

Asi pues, también es definida como un mecanismo que funciona en dentro de un grupo
de personas, y es imprescindible ya que a través de ella los miembros pueden expresar
sus frustraciones o sus sentimientos de satisfaccion, de igual manera favorece a la
motivacion del personal al aclararles lo que deben de hacer, e informarles que tan bien
lo estan haciendo y si no, decirles de que manera podrian mejorar si su rendimiento

fuera desfavorable.190

Por lo que, Irene Arcin Adell y Johnny Espinosa en su articulo La Relacién entre la
Comunicacion Interna y el Clima Laboral, citan a Tolentino J. quien en el afio 2012
asegura que la comunicacion interna permite que los miembros de una organizacion

interacten de manera abierta para contribuir hacia un adecuado clima laboral.0!

98 Universidad de San Carlos de Guatemala, s.a. op.cit., p.4.
99 Federico Gan y Jaume Triginé. Manual de Instrumentos de Gestion y Desarrollo de las Personas en las
Organizaciones. (Madrid: Ediciones Diaz de Santos. A., 2006), p. 209.

100 Stephen Robbins y Timothy Judge. Comportamiento Organizacional. tr. por Leticia Esther Pineda Ayala
(15 ed. México: Editorial Pearson, 2013), p. 335.

101 Irene Arcin Adell y Johnny Ernesto Espinosa Tello. La Relacién entre La Comunicacion Interna 'y Clima
Laboral. [en linea] PODIUM. pp. 65-67, abril 2017. Disponible en web:
https://revistas.uees.edu.ec/index.php/Podium/article/view/79 [Consulta: el 4 de marzo de 2021].
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g) Liderazgo

El liderazgo es denominado como la habilidad para motivar y ayudar a los trabajadores
a desarrollar su trabajo, con entusiasmo para alcanzar objetivos y lograr que, de ellos,
surjan sentimientos, intereses, aspiraciones, valores y actitudes positivas, para
alcanzar la misién institucional, basados en el trato que los jefes ofrecen a los

trabajadores como lo son el respeto, orientacion y participacion.1%?

Segun otro punto de vista, el cual establece que, el liderazgo es la habilidad que se
demuestra al influir en los demas para actuar en cierto modo; a través de la direccion,
el aliento, la sensibilidad, la preocupacion y el apoyo se inspira a los trabajadores para
que acepten retos y logren metas que podrian percibirse como dificiles. El liderazgo
se basa en obtener o mejor de los demas ayudando a desarrollar un sentido de logro

en los colaboradores.103

“La verdadera esencia de liderazgo empieza a formarse a partir de una sola persona
gue desea cambiar y mejorar lo que ve a su alrededor y que, a su vez, cuenta con
habilidades, influencia y carisma para transformar, motivar e inspirar a otros a lograr

los propésitos establecidos.”14

Este se ve “relacionado constantemente con conceptos de poder, autoridad y politica,
pero a pesar de que estos términos se encuentran vinculados por el grado de influencia
hacia las personas; el primero controla decisiones, aunque haya resistencia de por

medio y el segundo aplica el poder y la autoridad para lograr lo que se desea.”®

El clima organizacional esta fuertemente influido por el estilo de liderazgo que
prevalece dentro de la organizacion. Debido a que a través de una identificacién del

102 Universidad de San Carlos de Guatemala, s.a. op.cit., p.4.

103 Stephen Robbins y David DeCenzo. Supervision. tr. por Martha Leticia Gonzalez Acosta. (5ta ed.,
Meéxico: Editorial PEARSON EDUCATION 2008), p. 247.

104 Zoricar Ojeda y Pedro Escaraballone. Liderazgo Estratégico Eje Central de la Competitividad
Empresarial. [en linea] (Venezuela: Florida Global University, 2018), p.23. Disponible en web:
https://es.calameo.com/read/0043474574be59a4dc760 [Consulta: 1 de marzo de 2021].

105 Loc. cit.
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liderazgo que se maneja se podra determinar el clima laboral que predomina en una

institucion. 106
h) Condiciones de trabajo

Esta variable es definida como la percepcion que tienen los trabajadores acerca de las
condiciones fisicas de sus areas de trabajo, tomando en cuenta aspectos de seguridad
y la disponibilidad de recursos que se le sean provistos.1%’

Por otro lado, se manifiesta que, “las condiciones de trabajo representan un amplio
rango de circunstancias relevantes para el desempefio del trabajo, entre las que cabe
mencionar la disponibilidad de recursos materiales y técnicos, las buenas condiciones
trabajo como iluminacion, ventilacion, espacios, ademas del horario regular del

trabajador.”198

Las “condiciones fisicas basan su importancia a los espacios de trabajo y a disciplinas
como la ergonomia, debido a que indican una atencién creciente a cuestiones que
cuando estan presentes de forma satisfactoria no generan motivacion especial
(factores higiénicos, no directamente motivadores segun Herzberg), pero que cuando
son deficientes producen irritacioén y frustracién, que a su vez generan un clima laboral

negativo.”109

De modo que las condiciones de trabajo fisicas estdn relacionadas con las
manifestaciones intrapsicoldgicas del empleado y se manifiestan en funcidén de las

necesidades basicas del trabajador, intimamente ligadas a las condiciones sociales en

106 Brunet op.cit., p.43.

107 Universidad de San Carlos de Guatemala, s.a. op.cit., p.4.

108 Rubén Navarro, Arturo Garcia y Casiano. Clima y Compromiso Organizacional. [en linea versién
electronica] (2007), Volumen 1, p.36. Disponible en web: http://eumed.net/libros/2007¢/ [Consulta: el 5 de marzo
de 2021].

109 Angel Baguer Alcala. Alerta: Descubre de forma sencilla y préctica los problemas graves de tu empresa
sus vias de agua. (Madrid: Ediciones Diaz de Santos S.A. 2005), p.101.




71

gue se desenvuelve la persona, y que si no son cubiertas genera insatisfaccion en los

trabajadores creando un clima organizacional negativo.°
i) Teletrabajo

El teletrabajo “es el desempefio de una actividad laboral sin la presencia fisica del
trabajador en la sede de la empresa durante una parte importante de su jornada
laboral. Supone el uso frecuente de métodos de procesamiento electronico de
informacion (informatica), y el uso permanente de algin medio de telecomunicacion
para el contacto entre el teletrabajador y la empresa. Es una forma multiforme y diversa

de realizar el trabajo de modo no presencial en la empresa.”!1!

La Organizacion Internacional de Trabajo en el Manual de Buenas Practicas
Teletrabajo, cita al Ministerio de Trabajo de Buenos Aires, quienes definen que “el
teletrabajo es la forma de organizar y realizar el trabajo a distancia mediante la
utilizacion de las TIC en el domicilio del trabajador o en lugares o establecimientos

ajenos al empleador.”*?

“El teletrabajo, es una aplicacion de las telematicas a entornos empresariales, el
mismo implica la relacién laboral por cuanto propia o por cuanto ajena, considerando
de igual forma el contrato de trabajo a domicilio donde la prestacion de la actividad se
realiza en el domicilio del trabajador o en el lugar libremente elegido por éste, sin
vigilancia del empresario y utilizando medios telematicos proporcionados mayormente

por la empresa contratante. En este sentido, el teletrabajo posibilita enviar el trabajo al

110 Dennis Bonilla y Edgar Bonilla. Clima laboral y su incidencia en la satisfaccion de los trabajadores de
una empresa de consumo masivo. [en linea] Ciencia UNEMI. 9(18), 30. junio 2016. Disponible en Web:
http://ojs.unemi.edu.ec/index.php/cienciaunemi/article/view/301. [Consulta: el 4 de marzo de 2021].

111 Oscar A. Martinez y Federico Vocos. Teletrabajo: ;0tro canto de sirenas?: el movimiento obrero frente a
una nueva estrategia empresarial. (Buenos Aires: Taller de Estudios Laborales, 2005), p. 8.

112 Organizacién Internacional del Trabajo. Manual de Buenas Précticas en Teletrabajo. [en linea] (Buenos
Aires: Oficina Internacional del Trabajo, Ministerio de Trabajo, Empleo y Seguridad Social, Unién Industrial
Argentina, 2011), p. 11. Disponible en web: https://n9.cl/kpgrx [Consulta: el 28 de marzo de 2021].
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trabajador; de igual forma, esta modalidad admite la practica de una amplia gama de

actividades profesionales que pueden realizarse a tiempo completo o parcial.”13

A través de “los avances tecnoldgicos que se utilizan en el teletrabajo favorecen en la
optimizacién del tiempo y disminuye los conflictos entre los miembros de la empresa,
aporta en la resolucién de problemas laborales, beneficia en el trabajo en equipo,
compromete al empleado con el planteamiento de metas, refuerza la cohesion del

capital humano, mejora el clima laboral.”*14

Cabe mencionar que ademas de las variables ya descritas, otros autores como Angel
Baguer y Brunet citando a Gibson establecen otras dimensiones a estudiar para
determinar el clima organizacional de una entidad, como lo son la promocion,
satisfaccion en el puesto de trabajo, trato personal, delegacion del trabajo, formacion,
estrés, valores aprendizaje, cohesion, necesidades, evaluacion de rendimientos, toma
de decisiones entre otras, no existen factores establecidos para evaluar en una
medicion de clima, estos quedan a disposicion de la organizacién eligiendo asi que

elementos que desean medir.
3.2.7. Medicién del clima organizacional

“En efecto, el clima de una organizacion puede ser sentido por un individuo sin que
esté, necesariamente, consciente del papel y de la existencia de los factores que lo
componen; de esta forma resulta dificil medir el clima, puesto que nunca se sabe muy
bien si el empleado lo evalda en funcidbn de sus opiniones personales o de las

caracteristicas verdaderas de la organizacion.”'®

La medicién del clima organizacional es muy importante, debe llevarse a cabo

periddicamente en cualquier organizacion, algunos autores recomiendan llevarlo a

113 Lubiza Osio Havriluk. El Teletrabajo: Una Opcidn en la Era Digital. [en linea] Observatorio Laboral
Revista Venezolana. 5 (3) enero-junio 2010. p. 97. Disponible en web: https://n9.cl/owlao [Consulta: 7 de abril de
2021].

114 Gabriela Sanchez Paredes, Arturo Montenegro Ramirez y Patricio Medina Chicaiza. Teletrabajo una
Propuesta de Innovacién en Productividad Empresarial. [en linea] 593 Digital Publisher CEIT. 4(5-1), 15 de
septiembre  2019. p.93. Disponible  en  web: file:///C:/Users/fUSUARIO/Downloads/Dialnet-
TeletrabajoUnaPropuestaDelnnovacionEnProductividad-7144041%20(4).pdf [Consulta: 10 de abril de 2021].
115 Brunet, op.cit., p. 16.
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cabo cada uno o dos afios, para observar si las medidas de gestion del clima han
tenido un efecto positivo o negativo en el objeto de estudio, esta es una herramienta
valiosa de mejora que puede ser aprovechada por los administradores para detectar
problemas complejos dentro del ambiente de trabajo. Para ello es conveniente conocer
acerca de las condiciones bajo las cuales debe ser desarrollada esta actividad, asi

como las técnicas e instrumentos que pueden ser utilizados.'6

a) Aspectos y consideraciones generales sobre la medicion del

clima organizacional

“Evaluar adecuadamente el clima laboral de una organizacion no significa que la
direccion pretenda obtener informacion de los trabajadores para obtener datos que en
muchas ocasiones se conocen. La evaluacion del clima de una organizacién se debe
realizar por una manifiesta voluntad por parte de la Direccion de lograr que todos los
empleados de la empresa trabajen en un ambiente agradable, lo que redundara

positivamente en su vida y en el rendimiento y bienestar en la empresa.”*!’
“En el andlisis del clima laboral hay que tener en cuenta varios aspectos:

e Un empleado puede estar satisfecho en la organizacion segun determinados
parametros e infeliz e insatisfecho segun otros.

e Las condiciones de felicidad pueden ser distintas para diversos empleados.

e Los parametros de motivacion de las personas también varian en funcion de la
edad, de la formacién, del sexo, de los afios de antigliedad en la empresa y de

otros conceptos.”!18

Moénica Garcia solarte, refiere a Carlos Méndez Alvarez, para quien “la medicién del
clima organizacional a través de instrumentos, se orienta hacia la identificacion y el

analisis de aspectos internos de caracter formal e informal que afectan el

116 Garcia Solarte, op.cit., p.48
117 Baguer Alcala, op.cit., p. 87.
118 Loc. cit.
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comportamiento de los empleados, a partir de las percepciones y actitudes que tienen

sobre el clima de la organizacién y que influyen en su motivacion laboral.”*19

“En este orden de ideas, el objetivo de la medicion es hacer un diagnédstico sobre la
percepcion y la actitud de los empleados frente al clima organizacional
especificamente en las dimensiones que elija el investigador; de tal modo, que se
puedan identificar aspectos de caracter formal e informal que describen la empresa y
gue producen actitudes y percepciones en los empleados, que a su vez inciden en los
niveles de motivacion y eficiencia. Con estos resultados, el propdsito es recomendar
acciones especificas que permitan modificar sus conductas para crear un clima

organizacional que logre mayores niveles de eficiencia y cumplimiento de metas.”12°

b) Modelos e instrumentos para la medicibn del clima

organizacional

Monica Garcia Solarte, refiere a Brunet quien en el afio 1987 indica que “el instrumento
de medida privilegiado para la evaluacion del clima, es el cuestionario escrito. Este tipo
de instrumento presenta al cuestionado, preguntas que describen hechos particulares
de la organizacion, sobre los cuales deben indicar hasta qué punto estan de acuerdo
0 no con esta descripcion. En general, en los cuestionarios se encuentran escalas de

respuestas de tipo nominal o de intervalo.”'?!

“Generalmente, para cada pregunta se pide al encuestado que exprese coémo percibe
la situacion actual y cdmo la percibiria idealmente, lo cual permite ver hasta qué punto
el interrogado esta a gusto con el clima en el que trabaja. Para efectos de medicion, la
unidad de analisis es el &rea o grupo al que pertenecen las personas encuestadas y el
total de la empresa, pues la informacion referente al clima percibido individualmente

no tiene utilidad. La informacion que se obtiene mediante la aplicacion de la encuesta

119 Garcia Solarte. op,cit., p.48.
120 Loc. cit.
121 Garcia Solarte. op,cit., p.48 y 49.
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debe ser de calidad y hay que tener presente la relevancia de su confiabilidad; por ello

es importante considerar la forma como se aplica.”'??

Para la medicion del clima existen dos tipos de instrumentos el primero de ellos son:
los Instrumentos genéricos que son aguellos que permiten al investigador evaluar
grupos y poblaciones con diferentes tipos de perspectivas acerca de un tema; entre

los cuales se encuentran los siguientes: observacion, la entrevista y la encuesta.

La observacion “en términos genéricos, tiene una importancia central en la
configuracion del problema observado. Los seres humanos y los sistemas sociales son
observadores y ademas se auto observan. La observaciéon implica una perspectiva, y
puede hacerse desde el interior de un grupo o de su exterior.

Por otro lado, la entrevista “consiste en una conversacion que el investigador sostiene
con un miembro de la organizacién que se pretende diagnosticar. El objetivo de esta
conversacion es obtener informacion de una gran variedad de temas de la

organizacion y la opinién del entrevistado acerca de estos temas.”?3

Por ultimo tenemos la encuesta que, “es un instrumento de recopilacion masiva de
informacion, esa es su diferencia central con la entrevista, consiste en el conjunto de
preguntas impresas que es administrado masivamente a numerosas personas, incluso
en los casos en que el cuestionario es llenado por un encuestador, se pierde parte de
la racionalidad interaccionar, dado que la secuencia de las preguntas se encuentra
predeterminada y no se deja influenciar ni puede sufrir alteraciones como producto de

la dindmica de la interaccién entre el encuestador y su interlocutor.”t?4

En segundo lugar, se encuentran los instrumentos especificos como los cuestionarios;
que “muchas veces estan construidos sobre base de preguntas cerradas en que se
pide a los encuestados que evaluen el clima de la organizacion en términos de la

situacion actual y de la situacion que considerarian ideal al respecto. Con esta doble

122 Loc.cit.
123 Ibidem p. 82.
124 Ibidem p. 89.
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evaluacion se consigue conocer tanto el estado actual, como la distancia que se estima

existe entre el estado actual y el que idealmente se desearia.”?®

A continuacion, se compila una descripcion de los principales cuestionarios que existen

para la medicidn del clima organizacional, segun los autores mas representativos del

tema:
CUADRO 8 INSTRUMENTOS Y MODELOS DE MEDICION DE CLIMA
ORGANIZACIONAL
Modelo o .
. Autor Descripcion
instrumento

Este instrumento mide la percepcion de los empleados en
funcion de 6 dimensiones: estructura, responsabilidad
individual, remuneracién, riesgos y toma de decisiones,
apoyo Yy tolerancia al conflicto. El cuestionario tiene 50
items, con escala de rangos que va desde “completamente
de acuerdo” hasta “completamente en desacuerdo.”
Esta herramienta mide la percepcién del clima en funcion
de 8 dimensiones: los métodos de mando, las
caracteristicas de las fuerzas motivacionales, las
caracteristicas de los procesos de comunicacion, las
caracteristicas de los procesos de influencia, las
caracteristicas de los procesos de toma de decisiones, las
caracteristicas de los procesos de planificacion, las
caracteristicas de los procesos de control y los objetivos
de rendimiento y de perfeccién. El cuestionario original
tiene 51 preguntas y una escala de respuesta de 20
puntos, sin embargo, existe una version abreviada de 18
puntos.
Instrumento de medida del clima que estuviera compuesto
por dimensiones independientes, completas, descriptivas.
Cuenta con 11 dimensiones: autonomia, conflicto y
cooperacion, relaciones sociales, estructura,
remuneracion, rendimiento, motivacion, estatus,
flexibilidad e innovacion, centralizacion de la toma de
decisiones y apoyo.
Este instrumento de 64 preguntas esta compuesto por 8
Cuestionario del clima dimensiones de las cuales 4 se apoyan en el
organizacional comportamiento de cuerpo docente y 4 en el

George Litwin
y Robert
Stringer

Cuestionario de Litwin
y Stringer

El perfil de las Rensis Likert
caracteristicas
organizacionales

Instrumento de Pritchard y
medida del clima Karasick

adaptado Hglg;?sy comportamiento del director las dimensiones son:

especialmente al desempefio, obstaculos, intimidad, espiritu, actitud

dominio escolar distante, importancia de la produccién, confianza y

consideracion.

Este cuestionario comprende 36 preguntas que permiten

Cuestionario del clima analizar el clima en funcion de 5 dimensiones: la

adaptado a las Crane autonomia, la estructura, la consideracion, la cohesion,
empresas escolares mision e implicacion.

125 Ibidem p.156.
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Modelo o .
. Autor Descripcion
instrumento
Este instrumento se compone de 90 preguntas y mide el
The work environment Moos e Insel clima en funcibn de 10 dimensiones: implicacion,
scale cohesion, apoyo, autonomia, tarea, presion, claridad,
control, innovacion y confort.
Mide las caracteristicas organizacionales en funcién de 3
grandes variables: liderazgo, clima organizacional y la
Survey of Bowers y satisfaccion. El clima organizacional se mide en funcién de
organizations Taylor 5 dimensiones: apertura a los cambios tecnolégicos,
recursos humanos, comunicacién, motivacién y toma de
decisiones.
El instrumento de medicion del clima organizacional
. utilizado es un cuestionario de 90 preguntas de falso o
Modelo de medicion L o . i i
verdadero, en funcion de las siguientes dimensiones:
de John Sudarsky - . " i
test de Clima John conformidad, responsabilidad, normas de excelencia,
A Sudarsky recompensa, claridad organizacional, calor y apoyo,
Organizacional . . . o
seguridad, y salario. Ademas, el autor utilizé como base
(TECLA) ; S ; o ;
para su estudio, la definicion de clima de Litwin y Stringer
adicionandole los factores la seguridad y salario.
El instrumento utilizado permite al encuestado expresar
sus sentimientos a través de 17 preguntas, cuyas
respuestas conducen al establecimiento de un perfil y a
Modelo de Octavio Octavio encontrar soluciones para mejorar el ambiente de acuerdo
Garcia Garcia a respuestas especificas como, por ejemplo: fijar metas
para mejorar el clima a través de la correccién de
situaciones que resulten altamente negativas, fijar metas
para mejorar el ambiente como un todo y tener una base.
Su version inicial plantea 63 items, sin embargo, la version
definitiva cuenta con 49 items. Mide siete factores de clima
independientes y un octavo factor conformado por el
agrupamiento de parejas de items alrededor de tres
Modelo de Fernando Fernando categorias de valores colectivos (cooperacion,
Toro Toro responsabilidad y respeto). Dichos factores son:
relaciones interpersonales, estilo de direccién, sentido de
pertenencia, retribucion, disponibilidad de recursos,
estabilidad, claridad y coherencia en la direccién, y valores
colectivos (cooperacién, responsabilidad, respeto).
. Este modelo de evaluacion del clima organizacional fue
Modelo de Hernan < . X
< ~ desarrollado por el profesor Alvarez de la Universidad del
Alvarez Londofio . . L
W i ! Hernan Valle y permite al encuestado dar su opinion respecto a 24
hacia un clima < S . N
R Alvarez factores incidentes en el clima organizacional,
organizacional ~ . p
Londofio valorandolos en un continuum de uno a 10 (donde uno
plenamente g . . :
gratificante” representa la calificacion més baja y 10 la més alta, que
corresponde a un clima plenamente gratificante).
El IMCOC estad conformado por 45 preguntas y se ha
o disefiado también un software para la tabulaciéon y manejo
Modelo de medicion o . : s
estadistico de los datos. Méndez menciona las siguientes
del profesor Carlos Carlos . ) o
. ; como variables de su modelo IMCOC: objetivos,
Méndez - instrumento Eduardo PR L .
R . cooperacion, liderazgo, toma de decisiones, relaciones
para medir Clima en Méndez . 27 .
. < interpersonales, motivacion, control, de comportamiento,
las organizaciones Alvarez

colombianas (IMCOC):

de calidad, de actitudes y creencias, de satisfaccion y de
informacion.
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Modelo o

. Autor Descripcion
instrumento

El instrumento es un formulario que consta de 27

Ménica dimensiones: misién, plan estratégico de desarrollo,

Garcia estructura organizacional, comunicacion participativa,

Solarte y infraestructura, cooperacién, liderazgo, relaciones

Alvaro interpersonales, induccién y capacitacion, reconocimiento,
Instrumento para el RO .2

Zapata motivacion, compensacién, desarrollo personal vy

diagndstico del Clima

o Dominguez | profesional, higiene y salud ocupacional, evaluacién del
organizacional

desempefio, autoevaluacién, socializacion, balance vida-
trabajo, ética, normas, procesos y procedimientos, libre
asociacion, solucién de conflictos, identidad, grupos
informales, trabajo en equipo e informacion.

Fuente: Elaboracion propia basado en: Luc Brunet. El clima de trabajo en las organizaciones.
tr. por Lorena Paéz de Villalpando (México: Editorial trillas S.A. C.V. 1987), p. 45-50. Y
Ménica Garcia Solarte. Clima Organizacional y su Diagndstico: una Aproximacion
Conceptual Cuadernos de administracion (No. 42): p. 51-55.

3.2.8. Gestion del clima organizacional

Fabiola de Jesus en el libro Implementacion de practicas, hace mencién de lo que es
el clima organizacional para Mendoza y Espinoza, “es un concepto complejo, sensible
y dindmico; es complejo, ya que abarca un sin nimero de componentes, es sensible,
debido a que cualquiera de ella puede afectarlo y es dindmico, porque estudiando la
situacién de sus componentes se puede mejorar aplicando las medidas correctivas
que resulten necesarias, de ahi la importancia de su estudio y el interés por mejorarlo

dia a dia dentro de las organizaciones.” 126

“Considerando que el clima laboral tiene una importante influencia sobre las actitudes
y conductas en las organizaciones, asi como en el desempefio empresarial, se hace
necesario reflexionar en este punto, sobre la forma de intervenir en el cambio y mejora

del clima como forma de cambiar y mejorar el desempefo y los resultados de la

126 Red Mexicana de Investigadores en Estudios Organizacionales, A.C. (REMINEO)._Implementacién de
practicas y cambio en las organizaciones. [en linea] (México, Grupo editorial HESS, S.A. de C.V, 2017) p. 82.
Disponible en web: http://remineo.org/repositorio/libros/dcoal/libros/implementacion-de-practicas-y-cambio-en-
las-organizaciones/ [Consulta: 10 de abril de 2021]
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organizacién. Existen diversos enfoques o estrategias a la hora de abordar la

intervencion sobre el clima en las organizaciones.”'?’

“‘Uno de los enfoques mas importantes es el del desarrollo organizacional, una
estrategia global de cambio y mejora organizacional, continuada y planificada. Se trata
como sefial Manuel Silva, de una compleja estrategia psicosociologica-educativa,
promovida desde la direccion de la empresa con el fin de adaptar las actitudes,
creencias, valores y estructuras de la organizacion a los retos empresariales propios

de un entorno competitivo cada vez mas complejo.

Como modelo de intervencion sobre el clima organizacional, desde el punto de vista
del desarrollo organizacional, se resume el propuesto por Brunet en 1987 que consta
de 5 etapas. La primera etapa el objetivo es conocer los posibles cambios a efectuar
por las partes implicadas; la segunda etapa, se comienzan a realiza cambios, ajustes
en la estructura y procesos tanto en los fines, filosofias y politicas de direccion, como
en la actitud de los empleados. Tercera y cuarta etapa se realiza una evaluacion y
reajuste de cambio y en la quinta se formalizan y consolidan los cambios establecidos

para que se produzca una integracion global de los cambios de la organizacion.”1%8

127 Bordas Martinez, op.cit., p. 37.
128 Loc. cit.



CAPITULO IV
RESULTADOS

En este capitulo se presentan los resultados que se obtuvieron, durante el proceso de
investigacion al analizar la percepcion del clima organizacional del personal docente y
administrativo de las carreras de Ingenieria del Centro Universitario de Oriente de la
Universidad de San Carlos de Guatemala, dando respuesta a los objetivos que se

plantearon para llevar a cabo este estudio.

Para la recoleccion de datos se utilizo la técnica de la encuesta, que se llevo a cabo a
través de un cuestionario en linea el cual cuenta con una escala de Likert de 1 a 4
puntos, comprendido por dos secciones: la primera conformada por preguntas acerca
de las caracteristicas sociodemogréficas y laborales del encuestado y la segunda
conformada con preguntas acerca de la percepcion acerca de nueve variables del
clima organizacional: identificacion y pertenencia, satisfaccion y motivacion, desarrollo
personal y profesional, relaciones interpersonales, trabajo en equipo, comunicacion,

liderazgo, condiciones fisicas y ambientales para el teletrabajo y teletrabajo.

Los datos que fueron recolectados, se procesaron para la elaboracion de graficas y
cuadros gue se presentan en este capitulo, en las cuales se reflejan la percepcion de
16 personas de 32 que laboran en las carreras de Ingenieria, la recoleccion se llevo a
cabo del 13 al 28 de abril de 2021, en la que se obtuvo la colaboracion del 50% de la

poblacién sujeta al estudio.

El grupo de personas encuestadas se caracteriza por ser en su mayoria del género
masculino (81%), ser adultos jovenes de 34 a 49 afos (69%), con un nivel educativo
de licenciatura (56%), desempefiandose dentro de la carrera como docentes (94%),
guienes laboran de lunes a viernes de 13 a 21 horas (81%), y tienen una antigiedad
laboral de 6 a 10 afos (63%).

Con la informacion que fue proporcionada por los encuestados, se llevé a cabo un
analisis el cual esta representado a traves de gréficas, tablas de frecuencia y tablas de

contingencia, las cuales fueron elaboradas a través de los programas de Microsoft



81

Excel 2016 y SPSS Version 26. En cuanto a la interpretacion de datos se baso en
cuatro rangos de evaluacion, que reflejan la satisfaccién del personal con el clima, las
dimensiones y aspectos particulares que integran estas dimensiones evaluadas
(definidas anteriormente); los rangos se presentan en valores porcentuales y estan

identificados con un color especifico, segun se muestra a continuacion.
e Clima sano = 75 a 100% de satisfaccion (color verde intenso)

e Clima aceptable = 66 a 74% de satisfaccion (color verde claro)

e Clima preventivo = 60 a 65% de satisfaccion (color amarillo)

e Clima débil = 0 a 59% de satisfaccion (color rojo)

Basado en lo anteriormente descrito los apartados que conforman la estructura de este
capitulo se presentan en el orden de los objetivos especificos, que se encuentran
identificados en el capitulo uno de este informe siendo los siguientes: 4.1. Percepcion
general sobre el clima organizacional en las carreras de Ingenieria del CUNORI; 4.2.
Impresion sobre el clima organizacional en las carreras de ingenieria del CUNORI
segun las caracteristicas de sus trabajadores y 4.3. Propuesta para la mejora del clima

organizacional en las careras de ingenieria del CUNORI.

4.1. Percepcion general sobre el clima organizacional en las carreras de
ingenieria del CUNORI.

En este apartado se presentan los resultados de la investigacion en relacién con la
percepcion general que los encuestados tienen acerca del clima organizacional en la
unidad en la que laboran, y respecto a las diferentes dimensiones que lo integran. Los
resultados se presentan segun el porcentaje de satisfacciéon del personal con los

diferentes items que conforman el cuestionario en linea que respondieron.

El porcentaje de satisfaccién de cada variable o dimensién se calculé en base en el
promedio de los porcentajes de satisfaccion de los elementos que lo integran, y el

porcentaje de satisfaccion en cuanto al clima como resultado global el cual se calculo



82

en base al promedio de los porcentajes de satisfaccién de todas las dimensiones

contempladas en esta investigacion.

Basado en este contexto, el resultado general sobre la percepcion del clima segun los
trabajadores de este programa su satisfaccion es de 81.0%, lo que puede interpretarse
como un clima sano, en el que los trabajadores se sienten altamente satisfechos dentro
del ambiente en el cual se desenvuelven. Al observarse la figura 1 que se presenta
abajo, puede identificarse que las nueve dimensiones que se considero evaluar se
encuentran entre 74.1% y el 95.0% de satisfaccion, lo que permite asegurar que los
empleados califican muy bien los diferentes factores particulares que se involucran en

su ambiente de trabajo.

Teletrabajo IS 74.1%

Condiciones fisicas y ambientales para el teletrabajo IS 32.1%
Liderazgo S 76.0%

Comunicacion IS 30.0%

Trabajo en equipo IS 79.2%
Relaciones interpersonales EEEEEEEEEEEEEEEEEES—————_ /5.3%

Desarrollo personal y profesional S 31.7%

Satisfaccion y motivacion I 3500

Dimensiones del Clima
Organizacional

Identificacién y pertenencia I 050

0.0% 20.0% 40.0% 60.0% 80.0%  100.0%
% de Satisfaccion

FIGURA 1 PERCEPCION GENERAL SOBRE LAS DIMENCIONES DEL CLIMA
ORGANIZACIONAL EN LAS CARRERAS DE INGENIERIA DEL

CUNORI
Fuente: Elaboracion propia con base en datos recolectados durante la investigacion.

Analizando mas a detalle la figura anterior, se puede identificar, que la dimension con
la que el personal manifiesta mayor satisfaccion es la de identificacién y pertenencia
(95%), es decir que tienen un alto sentido de valoracion por la universidad y se sienten
tomados en cuenta en su entorno laboral, esto es favorable pues es un precursor del
compromiso, y esto es un factor que genera efectos muy importantes para cualquier

organizacion.
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En cuanto a las dimensiones de satisfaccion y motivacion, desarrollo personal y
profesional, comunicacion y condiciones fisicas y ambientales para el teletrabajo, se
observan porcentajes similares (entre 80.0% y 85.9%), que permiten entender que los
empleados tienen una percepcion sana de ellos. Respecto a las dimensiones de
relaciones interpersonales, liderazgo y teletrabajo manifiestan porcentajes similares

(entre 74.1% y 79.2%) reflejando asi una percepcion sana acerca de ellos.

Cabe destacar que, aunque la variable teletrabajo se encuentra dentro de un nivel sano
de percepcion por parte del personal, es la dimension que posee un nivel menor de
satisfaccion entre todas (74.1%) por lo que se considera analizar con mayor
profundidad para comprender cuales son los factores que intervienen en este

resultado.

Es fundamental mencionar que el teletrabajo, es una modalidad de trabajo reciente en
la universidad, la cual tuvo que ser implementada a raiz de las disposiciones del
gobierno para contener los efectos de la pandemia por COVID_19, por lo que podria
ser la razon por la cual aun los trabajadores no se encuentren familiarizados y se
encuentren en un proceso de adaptacion, debido a ello es vital mantenerla
monitoreada con el fin de comprender mejor sus efectos en los trabajadores de las

carreras.

A continuacion, se presentan los resultados de la percepcién del personal por cada
dimensién evaluada lo que permitirdA comprender mejor el resultado general
presentado arriba, e identificarse aspectos especificos que influyen en esos
resultados.

4.1.1. Identificacién y pertenencia

La dimensién de identificacion y pertenencia, debe entenderse como la relacion entre
el trabajador y su trabajo en la organizacion a la que pertenece. Segun los resultados
obtenidos en base al cuestionario, el personal se siente extremadamente satisfecho

con esta dimension pues el promedio de esta es de 95.0% por lo que puede entenderse
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que los trabajadores tienen una relacion sana en la manera en que laboran y se sienten

parte de la universidad en cuanto a las carreas de ingeniera del CUNORI.

Al observar los valores de cada uno de los items asociados a esta dimension, se
reflejan claramente valores muy altos de satisfaccion, interpretandose esto como un
rotundo orgullo por formar parte de la universidad y el gusto por trabajar para ella
(ambos con un 100.0% de satisfaccion).

Conozco los objetivos y metas de la organizacion || NN NI 02 2%
Conozco la misién y vision de la organizacion [ NN 006%
Me siento parte de la organizacion [N BEEIEIENEG I 92 0%
Me gusta trabajar para la organizacion | NN 0. 0%

Elementos de la dimensién

Me siento orgulloso de formar parte de esta organizacion | 0. 0%

0.0% 20.0% 40.0% 60.0% 80.0% 100.0%
% de Satisfaccion

FIGURA 2 IDENTIFICACION Y PERTENENCIA PERCEPCION DEL

PERSONAL DE LAS CARRERAS DE INGENIERIA
Fuente: Elaboracion propia con base en datos recolectados durante la investigacion.

Todos los aspectos evaluados se encuentran en un nivel sano, el valor mas bajo es de
90.6% y se refiere al conocimiento de la mision y visién de la universidad. Estos
resultados son muy buenos, pues reflejan que los trabajadores encuestados
comprender la razén de ser de la universidad, su vision, mision y objetivos, y se sienten
identificados con ellos, esto genera un impacto positivo en el clima de las carreras,
pues las personas encuentran sentido en aportar con su trabajo para el cumplimiento

de estas premisas.

4.1.2. Satisfaccion y motivacion

Esta dimension refleja la percepcion del personal sobre la manera en que se
autorrealiza al trabajar para la universidad. Como resultado general de esta con 85.9%

demuestra que los trabajadores tienen nivel sano en satisfaccion y motivacion. Al
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estudiar de forma especifica los elementos que conforman esta variable segun la figura
3, representa un nivel de satisfaccion alto de manera que se hace notar que en cuanto
a sentirse satisfecho y contento dentro del trabajo, el personal manifiesta el porcentaje
mas alto de satisfaccion (93.8%) seguido de que se sienten motivados al trabajar extra
en cuanto las circunstancias lo requieren con un nivel de satisfaccion de (90.6%) lo
que indica que si estan dispuestos a trabajar mas ya que se sienten comodos y

motivados trabajando.

Me siento motivado a trabajar extra, cuando las circunstancias . 90.6%
. 0

lo requieren.

Me siento contento y satisfecho en mi trabajo. [ N NHRRBNN N o3 8%
Considero que las aportaciones que hago en mi puesto de
SO ey I 52.3%

trabajo (opiniones, ideas, sugerencias) se toman en cuenta.

Mi jefe inmediato reconoce cuando tengo un buen
’ e I 76.6%

desempeiio y se me alienta a seguir adelante.

Puedo mantener un balance entre mi vida personal o familiar I s5.9%
. (1]

y mis labores cotidianas.

Elementos de la dimensién

0.0% 20.0% 40.0% 60.0% 80.0% 100.0%
% de Satisfaccion

FIGURA 3 SATISFACCION Y MOTIVACION PERCEPCION DEL PERSONAL DE

LAS CARRERAS DE INGENIERIA
Fuente: Elaboracion propia con base en datos recolectados durante la investigacion.

Cabe destacar los aspectos en los que se muestra un menor porcentaje de satisfaccion
al compararlo con los demas elementos de esta grafica tales como: considero que las
aportaciones que hago en mi puesto de trabajo (opiniones, ideas, sugerencias) se
toman en cuenta, con un 82.8% y mi jefe inmediato reconoce cuando tengo un buen

desempeiio y se me alienta a seguir adelante. Con un 76.6%.

Estos resultados, aunque se consideran dentro de un nivel sano, reflejan que es
necesario mejorar por parte del coordinador de la carrera, como lider de la misma, el
reconocimiento del buen desempefio de los trabajadores, y alentarlos a seguir
adelante cuando lo amerite, pues esto les motiva y puede impactar en la manera en
como realizan su trabajo; también es necesario promover mas espacios en los que los
trabajadores aporten ideas y sugerencias sobre el trabajo, para que sean tomados en

cuenta.
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4.1.3. Desarrollo personal y profesional

Bajo este apartado se observara la evaluacion de la percepcion que tienen los
empleados respecto al perfeccionamiento personal y profesional, asi mismo las
oportunidades que tienen para su crecimiento en el trabajo y en lo personal. Como
resultado general de esta variable segun los datos obtenidos de los trabajadores
encuestados, se detectd que tienen un nivel de satisfaccion del 81.7%, lo cual indica
que los docentes si perciben oportunidades para perfeccionarse, personal y

profesionalmente por lo que estan satisfechos.

Tengo suficiente libertad para tomar decisiones relacionadas... I 837.5%
Considero que las disposiciones institucionales favorecen la... N /9.7%
En mi unidad se me permite ser creativo, innovador y... NN 7/3.1%
Considero que es posible la promocion y crecimiento laboral... I 32.8%
Mi puesto esta en relacion con mi grado académico y... IS 35.9%

Mi unidad proporciona capacitacion para el buen... 73.4%

Elementos de la dimension

En mi unidad tengo oportunidad de desarrollar mis... N 34.4%

0.0% 20.0% 40.0% 60.0% 80.0% 100.0%
% de Satisfaccion

FIGURA 4 DESARROLLO PERSONAL Y PROFESIONAL PERCEPCION DEL

PERSONAL DE LAS CARRERAS DE INGENIERIA
Fuente: Elaboracion propia con base en datos recolectados durante la investigacion.

Al analizar los aspectos que conforman esta variable se descubre que a excepciéon de
un aspecto el cual tiene un nivel de satisfaccién aceptable con un 73.4%, los aspectos
restantes se encuentran en un nivel de satisfaccion alto, los docentes encuestados
manifiestan que tienen la suficiente libertad para tomar decisiones relacionados con su
trabajo, siendo este el aspecto que tiene el porcentaje mas elevado con un 87.5%, que

el grado académico tiene relacion con el puesto de trabajo de los encuestados (85.9%).

Las oportunidades para el desarrollo de habilidades (84.4%), la posibilidad de
promocién y crecimiento (82.8%) siendo estos los segundos porcentajes mas altos de
satisfaccion, también se observa que relacionados con permitirles ser creativos e

innovadores y que la institucion favorece la igualdad de oportunidades a hombres y



87

mujeres (78.1% y 79.7% respectivamente) se encuentran en un nivel sano pero
pueden ser mejorados para un mejor rendimiento, esto puede evidenciarse en la figura
4.

Es considerable tomar en cuenta que un ambiente agradable de trabajo, incluye
considerar oportunidades para que el trabajador mejore en el desempefio de su
trabajo, la formacién que se brinde debe estar orientada al mejor desempefio del
trabajo que se encomienda al personal, por lo que considerar mejorar este aspecto y
detectar sus necesidades de formacion puede ayudar a que la percepcion del personal

de estas carreras mejore en cuanto a su desarrollo personal y profesional.
4.1.4. Relaciones interpersonales

Esta dimension evalla la capacidad que tiene cada uno de los trabajadores para
relacionarse entre ellos y tener un mejor desempefio en su trabajo. El resultado general
obtenido de esta variable segun los datos recolectados de los trabajadores
encuestados, refleja que tienen un nivel de satisfaccién de 75.3%, lo cual indica que
perciben que de manera general hay relaciones interpersonales sanas en la carrera 'y

entre los demas compafieros de su area laboral.

Hay armonia y buenas relaciones con las demas unidades de la
Universidad.

I — 84.4%

Es facil lograr acuerdos con los compafieros de mi unidad. 71.9%

Se promueven reuniones para dialogar sobre cémo mejorar las
relaciones entre los trabajadores de mi unidad.
En mi unidad se promueve la colaboracién entre los
trabajadores.
Hay armonia y buenas relaciones con mis compafieros de
trabajo.

En mi unidad los trabajadores nos comprendemos y I 73.1%
. 0

aceptamos tal y como somos.

62.5%
71.9%

I ——— 82.8%

Elementos de la dimensidn

0.0% 20.0% 40.0% 60.0% 80.0% 100.0%

% de Satisfaccion

FIGURA5 RELACIONES INTERPERSONALES PERCEPCION DEL PERSONAL
DE LAS CARRERAS DE INGENIERIA

Fuente: Elaboracion propia con base en datos recolectados durante la investigacion.
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Cuando se analizan los niveles de satisfaccion de los diferentes aspectos que integran
esta dimension, se observan que con los que mas satisfechos se sienten los
encuestados es en relacion con la armonia (82.8%) y buenas relaciones que se tienen
con las demas unidades de la universidad y con sus compafieros de trabajo (84.4%),
el siguiente aspecto con mayor satisfaccion esté relacionado con la comprension y
aceptacion que existe entre los compafieros de la carrera (78.1%), todos estos
aspectos se consideran en un nivel sano, es decir que son positivos y fortalecen el

ambiente de trabajo.

Destacando que hay dos aspectos que el personal considera como aceptables, es
decir si hay satisfaccién con ellos, pero es necesario que se fortalezcan para alcanzar
niveles de satisfaccion mas altos, estos son en relacion con lograr acuerdos con sus
comparieros y la promocion de la colaboracién entre ellos (71.9% de satisfaccion cada

uno).

El aspecto con el que hay menor satisfaccion es en cuando a la promocién de
reuniones para dialogar sobre cdmo mejorar las relaciones entre los trabajadores de
las carreras (62.5% de satisfaccion), este aspecto se considera en un nivel preventivo,
por lo que es crucial darle seguimiento, pues podria repercutir negativamente mas

adelante.
4.1.5. Trabajo en equipo

La dimension de trabajo en equipo evalla la percepcion del personal sobre la manera
en que se trabaja en conjunto con los deméas compafieros de su area, para el logro de
objetivos comunes, con resultados positivos en un corto plazo; implica su opinion sobre
la sinergia del grupo, la coordinacion que existe entre todos, y el apoyo que se brindan
entre todos. Segun los resultados obtenidos el personal se siente satisfecho con esta

dimensién ya que el promedio es de un (79.3% de satisfaccion).

Respecto a esto puede entenderse que los trabajadores perciben un clima sano en

cuanto a la manera en que trabaja en equipo con sus comparieros de trabajo, es decir
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la coordinacién que existe para alcanzar objetivos comunes y la integracién de las

personas en la resolucion de problemas de la unidad.

Al momento de existir problemas con mi trabajo, mis
compafieros me apoyan positivamente.
Las fortalezas individuales son valoradas en mi equipo de
trabajo.
Existe espiritu de cooperacion entre las unidades académicas y
administrativas de la Universidad.

Considero a mi jefe parte de mi equipo de trabajo. [N 33.0%

Mi equipo de trabajo mantiene una conducta respetuosa en
todo momento.
En mi unidad trabajamos en equipo para lograr nuestras
metas.

—— 77.0%
I 75.0%
I —— 75.0%

——— 83.0%
——— 78.0%

Elelmentos de la Dimension

0.0% 20.0% 40.0% 60.0% 80.0% 100.0%
% de Satisfaccion

FIGURA6 TRABAJO EN EQUIPO PERCEPCION DEL PERSONAL DE LAS

CARRERAS DE INGENIERIA
Fuente: Elaboracion propia con base en datos recolectados durante la investigacion

Al analizar de manera especifica los aspectos considerados para esta variable, segun
la figura anterior se encuentra que la mayoria de ellos de manera global representan
un nivel de satisfaccion alto, es valioso hacer mencién de dos aspectos en los que se

observa un nivel de satisfaccion idéntico.

Al compararlos con los demas aspectos contenidos en la grafica, estos estan
relacionados con las fortalezas individuales son valoradas en mi equipo de trabajo
(75.0%) y sobre si existe espiritu de cooperacion entre las unidades académicas y
administrativas de la universidad (75.0%), estos son los aspectos con el nivel mas bajo
de satisfaccion. El aspecto que se ubica en el primer lugar en cuanto a satisfaccion es

considero a mi jefe parte de mi equipo de trabajo (88.0%).

Los resultados obtenidos revelan un nivel sano, pero es necesario mejorar, lo que
conlleva por parte del coordinador de la carrera, efectuar el reconocimiento del buen
desemperio de los trabajadores, y alentarlos a seguir adelante cuando lo amerite, pues

esto les motiva e impacta en la manera en como realizan su trabajo; también es notable
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promover mas espacios en los que los trabajadores aporten ideas y sugerencias sobre
el trabajo, para que sean tomados en cuenta.

4.1.6. Comunicacion

En esta investigacion la comunicacion como aspecto del ambiente de trabajo debe
entenderse como la percepcion respecto al grado de claridad, rapidez y efectividad de
los canales de informacion, para una mayor fluidez al interior de la Universidad. Como
resultado general de esta dimension segun la opinidn de los trabajadores se encontro
gue estos tienen un nivel de satisfaccion del 80.0%, lo que significa que consideran

que la comunicacion dentro de la carrera es sana.

Me entero de los asuntos importantes de la Universidad por
comunicacién formal, no por rumores o comentarios de mis

La comunicacién entre mi equipo de trabajo es efectiva. || NNRNRRDDNIIEIEGEGEEEEEEEEEEEEEEEEEEE 34.0%

Me siento en libertad de hablar con mi jefe cuando tengo una
consulta o inconformidad.

I 75.0%

I  84.0%

La comunicacidn es fluida con las otras unidades de la
Universidad.

La comunicacion de los aspectos importantes de mi unidad es
g i’ I 83.0%

claray en tiempo adecuado.

73.0%

Elelmentos de la dimension

0.0% 20.0% 40.0% 60.0% 80.0% 100.0%
% de Satisfaccion

FIGURA 7 COMUNICACION PERCEPCION DE LADIMENCION Y SATISFACCION

DEL PERSONAL DE LAS CARRERAS DE INGENIERIA
Fuente: Elaboracion propia con base en datos recolectados durante la investigacion.

Al analizar de manera mas detallada los aspectos para esta dimension se identifica de
forma global que todos representan un nivel de satisfaccién alto, es conveniente
mencionar que hay dos aspectos en los que se observa un nivel de satisfaccion
idéntico, estos estan son los relacionados con la comunicacién entre mi equipo de
trabajo es efectiva y que si se siente en libertad de hablar con el jefe cuando tiene una
consulta o conformidad (ambos con 84.0%) estos son los aspectos con mayor
porcentaje de satisfaccion, el aspecto con el menor porcentaje de satisfaccion es, si la

comunicacién es fluida con las otras unidades de la universidad (73.0%).
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Los resultados de esta variable indican que se encuentran en un nivel de satisfacciéon
alta lo que permite a que los colaboradores reciben de manera clara y correcta
instrucciones o asignaciones, permitiéndoles una comunicacion fluida en su entorno

laboral.
4.1.7. Liderazgo

La dimension de liderazgo debe entenderse como la percepcion del trabajador sobre
la habilidad de su jefe para motivar y ayudar a los trabajadores a desarrollar su trabajo
con entusiasmo para alcanzar objetivos, segun los resultados obtenidos el personal se
siente satisfecho con esta dimensién, pues el promedio de esta es de 76.0%
considerando esto puede entenderse que el personal tiene una opinién sana en cuanto
a la habilidad que su jefe posee para motivarlos y ayudarles a desarrollar

correctamente su trabajo.

Mi jefe me brinda retroalimentacidn y esta me genera

c - o 73.4%
0 reflexion y aprendizaje.
2 Mi jefe inmediato me comunica si estoy realizando . 5.1
OEJ adecuadamente mi trabajo o debo mejorar. e
5 Mi jefe inmediato facilita soluciones oportunas a los
S . 82.8%

© problemas de mi unidad.
% Mi jefe inmediato distribuye justa y equitativamente la carga . 75.0%
»n de trabajo entre todos los trabajadores de mi unidad. e
e}
E Mi jefe me comunica claramente lo que espera de mi trabajo. NI /3.1%
2 Mijefe inmediato se retine regularmente con los trabajadores
w . . 68.8%

para coordinar aspectos de trabajo.

0.0% 20.0% 40.0% 60.0% 80.0% 100.0%

% de Satisfaccion

FIGURA 8 LIDERAZGO PERCEPCION DEL PERSONAL DE LAS CARRERAS DE

INGENIERIA
Fuente: Elaboracion propia con base en datos recolectados durante la investigacion.

Al analizar de manera especifica los aspectos considerados para esta variable, segun
la figura anterior se encuentra que la mayoria de ellos de manera global representan
un nivel de satisfaccion alto, sin embargo, se hace notar que en cuanto a si el jefe
inmediato se reune regularmente con los trabajadores para coordinar aspectos de

trabajo los trabajadores manifiestan el mas bajo porcentaje de satisfaccion (68.8%). El
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aspecto que se ubica en el primer lugar en cuanto a satisfaccion es si el jefe inmediato
facilita soluciones oportunas a los problemas de la unidad manifestando para esta

percepcion sana (82.8%).

Es primordial mencionar que hay dos aspectos en los que se observa un nivel de
satisfaccion idéntico, al compararlos con los demas aspectos contenidos en la gréfica,
estos estan son lo relacionado con, si el jefe comunica claramente lo que espera del
trabajo de sus subordinados (78.1%) y sobre la retroalimentacion que este mismo
brinda a los trabajadores sobre su desempefio, para que estos tengan reflexion y

aprendizaje (78.1%).

En relacién a los valores anteriores, es vital que para que la percepcién del personal
sobre el liderazgo de su jefe aumente y/o se mantenga en niveles sanos se tome en
cuenta por parte del coordinador de las carreras, el poder reunirse con los trabajadores
para coordinar aspectos laborales, pues esto podria impactar en su entusiasmo para
alcanzar objetivos y lograr que, de ellos, surjan sentimientos, intereses, aspiraciones,

valores y actitudes positivas, para alcanzar la mision institucional.
4.1.8. Condiciones fisicas y ambientales para el teletrabajo

En este apartado se puede notar que en la evaluacion sobre la percepcién que los
trabajadores de las carreras de ingenieria tienen respecto a las condiciones fisicas y
ambientales para la modalidad actual debido a COVID-19 el cual es el teletrabajo,
segun los resultados obtenidos con los datos que las personas encuestadas, de forma
general el nivel de satisfaccion que tiene esta dimension es de un 81.3% lo cual indica
gue el personal se ha adecuado a esta forma de trabajo de manera satisfactoria.

Analizando cada uno de los aspectos con los datos obtenidos por el personal, estos
manifiestan que el aspecto con el nivel méas alto de satisfaccion es el que indica que el
area de trabajo en casa del personal se encuentra limpia y ordenada con un 96.7% de
conformidad lo cual indica que cuentan con comodidad al momento de desempefar

sus labores, otras de los porcentajes mas altos, con un 93.3% es la indica que la
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mayoria de los trabajadores de esta carrera tuvieron que adaptar su hogar para poder
desempeiniar su trabajo desde casa, esto puede evidenciarse en la figura 9.

La organizacién ha emprendido acciones para facilitar que... I 56 7%
Dispongo de un espacio especifico en casa para teletrabajar,... NN 83.3%
He tenido que adaptar mi hogar para desempefar mis... I 03.3%
El mobiliario que tengo en mi drea de trabajo en casa (mesa,... TN 85.0%
El servicio de internet y energia eléctrica con que cuento en... IIEEEEEEEEEEEEEEEEEEEENEN———— 75.0%
Tengo los recursos adecuados para realizar mi trabajo desde... I 35.0%
Mi drea de trabajo en casa se mantiene limpia y ordenada. NN 06.7%
La iluminacién, ventilacion, temperatura y niveles de ruido... 73.3%

El espacio de mi area de trabajo en casa es adecuado para la... I 33.3%

Elementos de la dimensién

0.0% 20.0% 40.0% 60.0% 80.0% 100.0%
% de Satisfaccion

FIGURA 9 CONDICIONES FISICAS PARA EL TELETRABAJO PERCEPCION

DEL PERSONAL DE LAS CARRERAS DE INGENIERIA
Fuente: Elaboracion propia con base en datos recolectados durante la investigacion.

Se hace notar un bajo nivel de satisfaccion con un 56.7% respecto a que la
organizaciéon no ha tomado acciones necesarias para facilitar a los trabajadores los
recursos adecuados para la realizacion de sus actividades laborales desde casa y que
se hagan de la mejor manera posible, esto podria solucionarse si se les proporcionar
un equipo al cual no todos tienen acceso y es esencial para la realizacion de las labores

que les corresponden.
4.1.9. Teletrabajo

Bajo esta dimensién se indagd la percepcion de los trabajadores sobre la realizacion
de sus labores a distancia mediante la utilizacién de tecnologias de comunicacién en
el domicilio de estos. Segun los resultados obtenidos, los trabajadores ubican su
satisfaccion con esta dimension en un 74.0%, lo cual se considera como aceptable de
manera general, pero al indagar sobre los aspectos, se observan valores sumamente
bajos, que dan una alerta sobre la implementacién de esta modalidad. Cabe destacar

gue esta dimension es la que tiene el nivel de satisfaccion mas bajo de todas.
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Durante el teletrabajo, en mi organizacion se ha promovido... 68.8%
Existe un interés por parte de mi organizacion sobre mi... 62.5%
La organizacidn me ha proporcionado la capacitacion... 62.5%
La organizacidn establecié lineamientos claros sobre la... 67.2%

La organizacién se ocupa de mi salud y seguridad laboral... N 57 8%
La comunicacion que tengo con mi jefe y compafieros... I 31.3%

En mi organizacién se ha definido una plataforma virtual... I — — S  35.0%
He establecido junto con mi jefe los resultados que se... IS 31.3%
Planifico mi horario de trabajo en casa (considerando... IS 95.3%,

Elementos de la dimension

Considero que en mi organizacion se respetan los limites de... I /8. 1%

0.0% 20.0% 40.0% 60.0% 80.0% 100.0%

% de Satisfaccion

FIGURA 10 TELETRABAJO PERCEPCION DEL PERSONAL DE LAS CARRERAS

DE INGENIERIA
Fuente: Elaboracion propia con base en datos recolectados durante la investigacion

Al observar los porcentajes de cada una de los factores que conforman esta dimension,
puede evidenciarse que existen cinco elementos que reflejan un nivel de satisfaccion
alto (ver figura 10, arriba) (dentro de los cuales el valor mayor es de 95.0% y el menor
de 86.0%), siendo estos la consideracion de respeto a los limites del horario de trabajo,
la planificacion de horarios para llevar a cabo sus tareas, el establecimiento de metas
y objetivos al trabajar desde casa, definiendo para ello plataformas virtuales
especificas de uso para la organizacion, manteniendo una buena comunicacion con el

jefe y comparieros de trabajo.

Mientras tanto otros dos de los factores reflejan un nivel de satisfaccién aceptable
(valores entre 67.0% y 69.0%), por lo que cabe mencionar que, aunque su nivel de
satisfaccion es bueno se pueden tomar medidas que mejoren la percepcién que se
tiene del establecimiento de lineamientos para el teletrabajo, estableciendo limites de

entre la vida personal y profesional por parte de la organizacion para los trabajadores.

Se evidencia que los aspectos como la capacitacion para desarrollar su trabajo durante
la modalidad de teletrabajo, y el interés por parte de la organizacion por el bienestar
de su personal y de sus familias durante el teletrabajo (62.5%), lo que refleja un nivel

de satisfaccion bajo, por lo que es necesario dar seguimiento preventivo para elevar la
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satisfaccion sobre dichos aspectos, ya que son factores que, si no se cuidan, pueden
desarrollar falta de identificacion y pertenencia por parte de los trabajadores con sus

organizaciones.

Sin embargo, existe un factor que se encuentra con un muy bajo nivel de satisfaccion
en comparacion con el resto de elementos (con un 57.0%) y del cual la organizacion
debe prestar mayor atencién a la salud y seguridad laboral de los trabajadores, durante

el trabajo desde casa.

En resumen, se puede decir que los trabajadores de las carreras establecen y
planifican sus horarios de trabajo, han establecido metas de lo que se quiere lograr al
trabajar desde casa, poseen plataformas virtuales especificas para la realizacion de
sus tareas, y mantienen una buena comunicacion con sus compafieros de trabajo y
sus jefes, sin embargo, es de vital importancia que se preste atencidén a los aspectos
como el bienestar, a la salud y seguridad de los trabajadores y sus familias durante el

teletrabajo, si se quiere obtener un mayor grado de satisfaccion.

4.2. Impresion sobre el clima organizacional en las carreras de Ingenieria del

CUNORI segun las caracteristicas de sus trabajadores.

Bajo este contexto, se presentan a continuacion los resultados en relacion al objetivo
especifico nimero dos que se establecié para esta investigacion, en el cual se ve
reflejada la percepcion que tiene los trabajadores de las carreras de Ingenieria acerca
del clima organizacional y sus variables segun las caracteristicas de este grupo

evaluado.

Los resultados se expresan a través de tablas de contingencia, que indican el nUmero
de personas para cada categoria de datos, el cual permite identificar el nivel de
satisfaccion del personal segun género, edad, cargo laboral que ocupa, nivel educativo
gue poseen, tipo de contrato que poseen, estado civil, situacién familiar, horario en el

que trabaja, antigiiedad laboral, carrera en la que trabaja y si trabaja en otras carreras.

Por cada una de las caracteristicas personal y laboral que se evalu6, se presenta

debajo de su respectivo subtitulo, la tabla de contingencia asociada a la percepcion
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general del clima y su interpretacion, la explicacion relacionada a esta misma
caracteristica personal o laboral, pero con relacion a las dimensiones particulares del
clima que se tomaron en cuenta evaluar, se hace referencia a sus tablas de
contingencia respectivas, que se encuentran ubicadas en el apéndice 3 de este

informe.

En general este andlisis permite identificar si hay variaciébn en la percepcion del
personal al analizar los datos por grupos de personas segun sus caracteristicas, esto
permite profundizar en la percepcion del personal, identificando si existen aspectos a

los que deba darse seguimiento.
4.2.1. Género

Al llevar a cabo el analisis la percepcion que tienen los hombres y mujeres, acerca del
clima organizacional de las carreras, segun el género el 75.0% de los encuestados
manifiestan un clima sano siendo de ese porcentaje el 76.9% son hombres y 66.7%
son mujeres, se debe resaltar que los encuestados en su mayoria son hombres, el otro
25.0% de la poblacién estudiada manifiesta percibir un clima aceptable, derivado de
ello el 23.1% que se encuentran en ese nivel son hombres y el 33.3% son mujeres

segun se puede observar en el cuadro siguiente.

CUADRO 9 PERCEPCION GENERAL DEL CLIMA SEGUN EL GENERO DEL
PERSONAL DE LAS CARRERAS DE INGENIERIAS
Percepcion general del clima vs. Género del personal Ge"erF’ del person_al Total
Masculino | Femenino
L Recuento 10 2 12
PR % dentro de Género del personal 76.9% 66.7% 75.0%
genT_raI s A bl Recuento 3 1 4
cima ceptable % dentro de Género del personal 23.1% 33.3% 25.0%
Total Recuento 13 3 16
% dentro de Género del personal 100.0% 100.0% | 100.0%
Fuente: Elaboracion propia con base en los datos recolectados durante la investigacion

Al analizar la comparacion de la percepcién de hombres y mujeres, en relacion con las
dimensiones especificas que conforman el clima laboral (ver apéndice 3), se encuentra
un comportamiento diferente al anterior con la mayoria de estas, aunque un alto

porcentaje manifiesta un clima sano, también en algunas de las dimensiones se
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manifiestan climas preventivos y débiles con los diferentes elementos que forman parte

de su ambiente de trabajo.

Destacando, que al analizar los datos la mayoria de personas que perciben niveles
preventivos y débiles, respecto a dimensiones son hombres demostrando un menor
grado de satisfaccion, especificamente en relaciones interpersonales (2 personas que
representan el 15.4% son hombres vs el 0% de las mujeres), trabajo en equipo (3
personas que reflejan el 23.1% de los hombres vs 1 persona que representa el 33,3%

de las mujeres).

En comunicacion (2 personas que representa el 15.4% de los hombres vs el 0% de las
mujeres), liderazgo (3 personas que reflejan el 23.1% de los hombres vs 1 persona
gue representa el 33.3% de las mujeres) y teletrabajo (5 personas que representan el
38.5% de los hombres vs 1 persona que refleja el 33.3% de las mujeres). Sin embargo,
en las dimensiones de satisfaccion y motivacion de los trabajadores son las mujeres
quienes demuestran un menor nivel de satisfaccion que los hombres con porcentajes

(1 persona que representa el 33.3% de las mujeres vs el 0% de los hombres).

Pero en cuanto a la dimension de desarrollo personal y profesional la misma cantidad
de hombres y mujeres reflejan entre un clima preventivo y débil representados por 1
persona de cada género (1 persona que refleja el 7.7% de los hombres vs 1 persona
que refleja el 33.3% de las mujeres). Por ultimo, en la variable de identificacion y
pertenencia (13 personas que representan el 100% de los hombres y 3 personas que

representan el 100% de las mujeres) manifiestan un alto grado de satisfaccion.
4.2.2. Edad

En cuanto, al analisis sobre la percepcidén que tienen los trabajadores comprendidos
entre las edades de 26 a 64 afios de las carreras de ingenieria con relacién a la
percepcion del clima, la mayoria de las personas perciben un clima sano 75.0% el cual
esta conformado por los siguientes datos: 2 personas de 26 a 33 aflos 66.7%, 5
personas de 34 a 41 afos 83.3%, 3 personas de 42 a 49 afios 60% y 2 personas de
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58 a 64 afos 100.0%, reflejando en todos los rangos de edad el mismo nivel de

satisfaccion.

Mientras el otro 25.0% de los encuestados opinan que hay un clima aceptable 1
persona de 26 a 33 afios 33.3%, 1 persona de 34 a 41 afos 16.7% y 2 personas de
42 a 19 afios 40.0% a pesar de que al relacionarla con las dimensiones se encuentran
diferentes niveles de satisfaccion laboral.

CUADRO 10 PERCEPCION GENERAL DEL CLIMA SEGUN EL RANGO DE
EDAD DEL PERSONAL DE LAS CARRERAS DE INGENIERIAS

., : Edad del personal
Percepcion generzlrggllg:lma vs. Edad del De26a | De34a | De42a Dessal Total
P 33 afios | 41 afos | 49 afios (64 afios
Recuento 2 5 3 2 12
0,
Percepcién & de”gzrgini?ad del | 6670 | 83.3% | 60.0% |100.0%|75.0%
gene-ral ie] Recuento 1 1 2 0 4
clima Aceptable | o5 de Edad del
odentro de Edad del | 33 300 | 16.7% | 40.0% | 0.0% |25.0%
personal
Recuento 3 6 5 2 16
0,
Total % dentro de Edad del | ;5 50 | 100.0% | 100.0% |100.0%|100.0%
personal
Fuente: Elaboracion propia con base en los datos recolectados durante la investigacion

A pesar de que en la tabla se ve reflejado como la mayoria de los trabajadores
manifiesta un alto nivel de satisfaccion, analizando mas a fondo el rango de edad con
los demas factores que componen el clima (ver apéndice 3) se puede determinar un
tipo de patron que refleja percepciones preventivos y débiles en cuanto al entorno

laboral en el que se desenvuelven.

Cabe resaltar que la dimension de satisfaccion y motivacion solamente una persona
de todos los rangos de edad percibe un nivel de satisfaccion preventivo dentro del
rango 26 a 33 afios representado por 33.3% de los encuestados, con relacion a
desarrollo personal y profesional 1 persona opina que existe un nivel de satisfaccion
preventivo con 33.3% del rango de 26 a 33 afios vs 1 persona 20.0% del rango de 42
a 49 anos manifiesta un nivel de satisfaccion débil, relaciones interpersonales (1
persona que refleja el 16.7% del rango de 34 a 41 afios y 1 persona del rango de 42 a

49 afnos que representa el 20.0% perciben un nivel bajo de satisfaccion.
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Trabajo en equipo (3 personas que representan el 50.0% del rango de 34 a 41 afios y
1 persona que refleja el 20.0% del rango de 42 a 49 afios manifiestan un grado de
satisfaccion débil), comunicacion (1 persona que refleja el 16.7% del rango de 34 a 41
afos percibe un nivel preventivo y 1 persona que representa el 20.0% del rango de 42
a 49 afos percibe un nivel débil de satisfaccion), liderazgo (3 personas que
representan el 50.0% del rango de 34 a 41 afios manifiestan un nivel de satisfaccion
débil y 1 personas que refleja el 20.0% del rango de 42 a 49 afos percibe un nivel de

satisfaccion preventivo).

Las condiciones fisicas y ambientales para el teletrabajo (1 persona que representa el
33.3% del rango de 26 a 33 afios percibe un grado de satisfaccién débil y 1 personas
que refleja el 20.0% del rango de 42 a 49 afios manifiesta un grado de satisfaccion
preventivo) y teletrabajo (1 persona del rango de 26 a 33 afios 33.3%, 1 persona del
rango de 34 a 41 afios 16.7% y 1 persona del rango del rango de 42 a 49 afos 20.0%
perciben un nivel de satisfaccion débil y 3 personas del rango de 42 a 49 afios 60%

perciben un nivel preventivo de satisfaccion).

Destacando que los trabajadores del rango de edades de 58 a 64 afios no manifiestan
niveles de satisfaccion bajos con ninguna de las variables que forman el clima respecto
a la dimensién de identificacion y pertenencia las 16 personas que respondieron la
encuesta que representan el 100.0% en todos los rangos de edades manifestaron un

nivel alto de satisfaccion.
4.2.3. Cargo laboral

Se hizo la comparacion de la percepcion del clima que tiene el personal administrativo
y el personal docente de las carreras de ingenieria de manera general lo cual indica
gue los docentes tienen un nivel de satisfaccion alto respecto al clima (80% el cual es
conformado por 12 personas), el 100% del personal administrativo ( 1 persona) y 20%
(3 personas) del personal docente que respondieron la encuesta lo perciben como
aceptable, asi mismo se compara cada una de las dimensiones especificas que integra
el clima (ver apéndice 3), las cuales indican que la mayoria del personal administrativo

tiene un nivel de satisfaccion alto en cuanto a cada una de las dimensiones.
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Respecto a la identificacion y pertenencia, tanto el personal administrativo (1 persona)
como el personal docente (conformados por 15 personas que respondieron la
encuesta) han manifestado que lo consideran con un nivel alto de satisfaccion (100%

respectivamente), respecto a ello.

CUADRO 11 PERCEPCION GENERAL DEL CLIMA SEGUN CARGO LABORAL
DEL PERSONAL DE LAS CARRERAS DE INGENIERIAS

Cargo del personal
P . : Personal
ercepcién general del clima vs. Cargo del personal Personal . Total
D ; docente (titular,
administrativo ; :
interino)

. Recuento 0 12 12
Percepfldor} % dentro de Cargo del personal 0.0% 80.0% 75.0%
ger::?irrﬁa € Aceptabl Recuento 1 3 4

ceptable % dentro de Cargo del personal 100.0% 20.0% 25.0%

Total Recuento 1 15 16

ota % dentro de Cargo del personal 100.0% 100.0% 100.0%
Fuente: Elaboracion propia con base en los datos recolectados durante la investigacion

Por su parte es crucial hacer notar que la mayoria de personas que se encuentran en
nivel preventivo y débil respecto a cada una de las dimensiones, son del personal
docente ya que tienen una menor satisfaccion, especialmente en cuanto al teletrabajo
(33.3% del personal docente el cual es igual a 5 personas), el liderazgo y trabajo en
equipo (26.7% conformado por 4 trabajadores del personal docente que percibe esos
niveles de satisfaccion en cada dimension ), las relaciones interpersonales y la
comunicacién cuenta con un bajo nivel de satisfaccion (13.3% del personal docente el

cual equivale a 2 personas y 13.4% del mismo personal para la comunicacion).

De forma notoria se ve que la satisfacciéon y motivacién se encuentra con un estado
preventivo (100% del personal administrativo el cual lo conforma 1 trabajador ), el
desarrollo personal y profesional al igual que las condiciones fisicas y ambientales para
el teletrabajo tiene una insatisfaccion baja (1 trabajador del personal administrativo,
representa el 100% y un 6.7% del personal docente el cual es 1 empleado el que lo
percibe de esa manera ) siendo los mismos porcentajes en ambas dimensiones, cabe
mencionar que el personal administrativo que ha respondido la encuesta es solamente

una persona.
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4.2.4. Nivel educativo

Haciendo la comparacién de la percepcion del clima que tienen las personas que se
pudieron encuestar de las carrera de ingenieria segun su nivel educativo, se pudo
encontrar que las personas que tienen una licenciatura ( 6 trabajadores el cual
representa un 66.7% ) y las personas que tienen un postgrado ( 6 empleados
conforman el 85.7% ) tienen un nivel de satisfaccion alto respecto al clima, otra parte
de las personas que tienen una licenciatura y postgrado (3 personas el cual refleja el
33.3% y 1 persona que tiene postgrado el cual representa el 14.3%) consideran que
tienen un nivel de satisfaccion aceptable, lo cual indica que a nivel general consideran

que tienen un clima sano.

CUADRO 12 PERCEPCION GENERAL DEL CLIMA SEGUN EL NIVEL
EDUCATIVO DEL PERSONAL DE LAS CARRERAS DE

INGENIERIAS
Nivel educativo del personal
Percepcion general del clima vs. Nivel educativo del Postgrafjo
. . (maestria, Total
personal Licenciatura
doctorado,
posdoctorado)
Recuento 6 6 12
p -
> % dentro de Nivel 66.7% 85.7% 75.0%
Percepcion general educativo del personal
del clima Recuento 3 1 4
5 -
Aceptable Y% dgntro de Nivel 33.3% 14.3% 25 0%
educativo del personal
Recuento 9 7 16
5 -
Vo] % dentro de Nivel 100.0% 100.0% | 100.0%
educativo del personal
Fuente: Elaboracion propia con base en los datos recolectados durante la investigacion

La identificaciéon y pertenencia para el personal segun su nivel educativo indica que
todas las personas que respondieron la encuesta manifiestan que tienen un nivel de
satisfaccion alto (9 personas que tienen licenciatura y 7 que cuentan con un postgrado,

ambos representan un 100%) respecto a su clima laboral.

Por otro lado, cabe mencionar que para una de las personas que respondié la encuesta
la dimension de satisfaccion y motivacion se encuentra en estado preventivo (11.1%)
asi mismo el desarrollo personal y profesional se encuentra en estado preventivo para

una persona con nivel de postgrado (14.3%) y en estado débil para una con nivel de
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licenciatura (11.1%). Las relaciones interpersonales y el trabajo en equipo se
consideran débil para personas con licenciatura (2 trabajadores que tienen una

licenciatura representan un 22.2% en ambas dimensiones).

Comunicacion y liderazgo tienen un bajo nivel de satisfaccion para 2 personas que
respondieron la encuesta, las cuales tienen una licenciatura (representan un 22.2% en
cada dimension). Las condiciones fisicas y ambientales del teletrabajo cuentan con un
bajo nivel de insatisfaccion (24.4% el cual lo conforman 2 personas, una que cuenta

con licenciatura y la otra con un postgrado).

Observando los resultados de la dimension de teletrabajo podemos observar que 5
personas con nivel educativo de licenciatura tienen un grado de satisfaccion bajo
(55.5%) uniéndose a ellos una de las personas que proporciono sus respuestas y

cuenta con postgrado (14.3%) considera que se encuentra en estado preventivo.
4.2.5. Tipo de contratacion

Al analizar la percepcién que tienen el personal permanente y personal por contrato,
sobre el clima organizacional (ver cuadro de abajo) se identifica que el personal con
ambos tipos de contratos manifiestan altos niveles de satisfaccion denotando un nivel
sano y aceptable mientras el (3 personas del rango del personal por contrato equivalen
al 100% de los trabajadores encuestados), alcanza a percibir un clima sano.

Pero solo (9 personas del rango del personal permanente que equivale al 69%)
concuerdan con esa opinion y el (30.8% del mismo personal que son 4 personas)
refleja que el nivel es aceptable, aunque se posicionen en diferentes escalas de nivel
los grados de satisfaccion para todos los trabajadores encuestados son altos.

Al continuar analizando los resultados obtenidos de acuerdo al tipo de contratacion, el
personal permanente refleja con relacion a las dimensiones de identificacion y
pertenencia (13 personas que representan el 100% y 3 personas que representan el

100% del personal por contrato) se encuentran en un nivel de satisfaccion sano.
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CUADRO 13 PERCEPCION GENERAL DEL CLIMA SEGUN EL TIPO DE

CONTRATO DEL PERSONAL DE LAS CARRERAS DE
INGENIERIAS
Tipo de contratacion del
Percepcion general del clima vs. Tipo de contratacion personal Total
del personal 011 (Personal |022 (Personal
Permanente) | por Contrato)
Percepcion Re_cuento _ 9 3 12
general del % dentro de Tipo de contratacion 69.2% 100.0% 75.0%
clima Aceptable Recuento 4 0 4
% dentro de Tipo de contratacion 30.8% 0.0% 25.0%
Total Recuento 13 3 16
% dentro de Tipo de contratacion 100.0% 100.0% 100.0%
Fuente: Elaboracion propia con base en los datos recolectados durante la investigacion

En satisfaccion y motivacién (11 personas que representan el 84.6% en el rango de
personal permanente y el 100% en el personal por contrato perciben un nivel sano) en
desarrollo personal y profesional (10 personas que representan 76.9% en el rango del
personal permanente y el 100% personal por contrato) relaciones interpersonales (8
personas que equivalen el 61.5% en el rango del personal permanente y el 100% del

personal por contrato perciben un nivel de satisfaccion sano).

En cuanto a trabajo en equipo y condiciones fisicas y ambientales para teletrabajo con
(9 personas del rango del personal permanente que representan el 69.2% cada uno)
se percibe un nivel sano y en el personal por contrato (3 personas que representan el
100%) estan en un nivel de satisfaccion alta, en la dimensién de comunicacion (10
personas con el 76.9% en el rango de personal permanente y 2 personas que
representan el 66.7% del personal por contrato perciben un nivel sano de satisfaccion).

Para liderazgo (6 personas que equivalen al 46.2% en el personal permanente y 3
personas que representan 100% lo cual considera a que mantienen un nivel de
satisfaccion alto, en teletrabajo (7 personas que representan el 53.8% del rango del
personal permanente y 2 personas del rango de personal por contrato con un 66.7%

perciben un nivel sano de satisfaccion.

Sin embargo, se considera que existe una satisfaccién aceptable con un (7.7% del
personal permanente) en las dimensiones de satisfaccion y motivacion, desarrollo

personal y profesional, comunicacion y teletrabajo, lo cual se percibe que el personal
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tanto permanente como por contrato estan satisfechos y altamente satisfechos en la

unidad.

Ahora bien es importante hacer notar que, cuando se analiza en donde se encuentran
la mayor cantidad de sujetos en los niveles preventivo y débil respecto a cada
dimension son el personal permanente quienes para la mayoria de dimension se
muestran con una opinion de menor satisfaccion especialmente en cuanto a la
satisfaccion y motivacion que existe en la universidad (1 persona que equivale al 7.7%
en el rango del personal permanente), de igual manera en las dimensiones de

desarrollo personal y profesional.

Relaciones Interpersonales, comunicacion y condiciones fisicas y ambientales para
teletrabajo existe en cada uno (2 personas que equivalen al 15.4% del personal
permanente), trabajo en equipo y liderazgo (4 personas que equivalen el 30.8% del
personal permanente reflejan un nivel débil de satisfaccion), teletrabajo (3 personas
que representan el 23.1% un nivel preventivo y 2 personas que equivalen el 15.4% de
un nivel débil del personal permanente vs 1 persona que equivale al 33.3% del rango

del personal por contrato en un nivel débil).
4.2.6. Estado civil

Al analizar la percepcién que tienen los trabajadores segun el estado civil que poseen,
sobre el clima organizacional como se observa en el cuadro de abajo se puede
identificar que la mayoria de los encuestados consideran un nivel de satisfaccién sano
y aceptable (100% del personal soltero, divorciado o viudo vs un 71.4% del personal
gue se encuentra casado o unido), mientras que el (28.6% de los trabajadores que
estan casados o unidos) se ubican dentro de un nivel aceptable, lo que se percibe en

general en cuanto la percepcion del clima sus niveles de satisfaccion son altos.

Al comparar el estado civil de las personas con cada una de las dimensiones que
integran el clima, se observa que la mayoria de las personas manifiestan alta
satisfaccion, pero contrario a esto también existe un flujo constante de personas que

manifiestan grados bajos de satisfaccion en cuanto a las variables con relacion al
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estado civil que los trabajadores poseen, (observe las tablas de contingencia que se
encuentran dentro del apéndice 3).

CUADRO 14 PERCEPCION GENERAL DEL CLIMA SEGUN EL ESTADO CIVIL
DEL PERSONAL DE LAS CARRERAS DE INGENIERIAS

Estado civil del personal
Percepcion general del clima vs. Estado civil del Soltera, divorciado Casa}do Total
personal : 0 unido
0 viudo (a)
(@)

Percepcion Recuento 2 10 12

P % dentro de Estado civil 100.0% 71.4% 75.0%
general del

clima Aceptable Recuento — 0 4 4
% dentro de Estado civil 0.0% 28.6% 25.0%

Total Recuento 2 14 16
% dentro de Estado civil 100.0% 100.0%| 100.0%

Fuente: Elaboracion propia con base en los datos recolectados durante la investigacion

Al analizar la percepcién que tienen los trabajadores segun el estado civil que poseen,
sobre el clima organizacional como se observa en el cuadro de abajo se puede
identificar que la mayoria de los encuestados consideran un nivel de satisfaccion sano
y aceptable (2 personas que representan el 100% del personal soltero, divorciado o
viudo vs un 71.4% del personal que se encuentra casado o unido que equivale a 10
personas), mientras que el (4 personas que representan el 28.6% de los trabajadores
gue estan casados o unidos) se ubican dentro de un nivel aceptable, lo que se percibe

en general en cuanto la percepcién del clima sus niveles de satisfaccion son altos.

Al comparar el estado civil de las personas con cada una de las dimensiones que
integran el clima, se observa que la mayoria de las personas manifiestan alta
satisfaccion, pero contrario a esto también existe un flujo constante de personas que
manifiestan grados bajos de satisfaccion en cuanto a las variables con relacion al
estado civil que los trabajadores poseen, (observe las tablas de contingencia que se

encuentran dentro del apéndice 3).

Continuando con el andlisis se observa que el personal soltero, divorciado o viudo,
reflejan un nivel de satisfaccion alto con relacion a las dimensiones de identificacion y
pertenencia, (2 personas que representan el 100% del personal soltero divorciado o

viudo y 14 personas que representan el 100% del rango de casado o unido).
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Satisfaccion y motivacion (el 100% del rango del personal soltero, divorciado o viudo
y 12 personas que representan el 85.7% del personal casado o unido perciben un nivel
sano, y 1 persona que equivale al 7.1% percibe un nivel aceptable de satisfaccion,
desarrollo personal y profesional (el 100% del personal soltero, divorciado o viudoy 11
personas que representan el 78.6% de los casados o unidos perciben un nivel sano
mientras que el 7.1% percibe un nivel aceptable).

Las relaciones interpersonales (el 100% soltero, divorciado o viudo y 9 personas que
equivalen al 64.9% de los casados o unidos perciben un nivel sano y 3 personas que
representan el 21.4% de los casados o unidos perciben un nivel aceptable), en las
dimensiones de trabajo en equipo y condiciones fisicas y ambientales tienen un mismo
resultado (2 personas que representan el 100% del rango soltero, divorciado o viudo y
10 personas que representan el 71.4% perciben un nivel sano de satisfaccién en cada
una de las dimensiones, condiciones fisicas y ambientales para teletrabajo 2 personas
que representan el 14.3% en el rango de casados o unidos perciben un nivel de

satisfaccion aceptable).

Mientras que en la dimension de comunicacion (1 persona que representa el 50% del
rango de soltero, divorciado o viudo y 11 personas que representan el 78.6% del rango
de casados o unidos perciben un nivel de satisfaccion alta, sin embargo el 50% del
rango de solteros, divorciado o viudo y el 7.1% de casados o unidos perciben un nivel
de satisfaccion aceptable), en la dimension de liderazgo (el 50% de solteros,
divorciados o viudos y 8 personas que representan el 57.1% perciben un nivel de
satisfaccion alto.

Sin embargo el otro 50% de soltero, divorciado o viudo y 2 personas que representan
el 14.3% de los casados o unidos perciben un nivel aceptable), sin embargo en la
dimensién de teletrabajo (el 100% del rango de soltero, divorciado o viudo y 7 personas
que representan el 50% de los casados o unidos perciben un nivel sano, y 1 persona
que equivale al 7.1% del rango de casado o unido percibe un nivel de satisfaccion

aceptable.
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En cuanto al nivel preventivo se logra constatar que los porcentajes son recurrentes
en las dimensiones Satisfaccién y motivacion, desarrollo personal, comunicacion,
liderazgo y condiciones fisicas y ambientales para teletrabajo, en su mayoria con (1
persona cada dimensién que representa el 7.1% en el rango de casado o unido,

perciben un nivel preventivo).

Por otro lado en las dimensiones de desarrollo personal, comunicacion y condiciones
fisicas y ambientales para teletrabajo (1 persona cada dimensién que representa el
7.1% perciben que estan en un nivel de satisfaccion débil), relaciones interpersonales
(2 personas que representan el 14.3% en el rango de casados o unidos perciben un
nivel débil) liderazgo y teletrabajo sobresale con (3 personas cada uno que

representan el 21.4% en el rango del personal casado o unido perciben un nivel débil).

Cabe destacar que la dimension de trabajo en equipo con (4 personas que representan
el 28.6% en el rango del personal casado o unido es la que mas percibe un nivel débil
de satisfaccion), esto permite que se debe tomar mas en cuenta en mejorar y corregir

los aspectos para tener un mejor nivel de satisfaccion dentro de la unidad.
4.2.7. Situacion familiar

Al llevar a cabo el andlisis de la percepcion segun la situacion familiar del personal,
sobre el clima organizacional de las carreras se identifica que, tanto para quienes viven
anicamente con hijos, como para quienes viven con otros familiares ya sea con hijos
o sin ellos, la mayoria de sujetos opina que el clima en el que laboran es sano (4
personas que representan el 66.7% del personal que vive en pareja y/o con otros
familiares (sin hijos), 4 personas que representan el 66.7% del personal que vive con
pareja y/o con otros familiares (con hijos) y 4 personas que representan el 100.0% del
personal que vive con hijos Unicamente) manifestandose casi un mismo nivel de

satisfaccion en ambas situaciones familiares segiin se muestra en el cuadro de abajo.
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CUADRO 15 PERCEPCION GENERAL DEL CLIMA SEGUN LA SITUACION
FAMILIAR DEL PERSONAL DE LAS CARRERAS DE INGENIERIAS

Situacion familiar del personal
Vive en Vive con
Percepcion general del clima vs. Situacion parejay/o | parejaylo | Vive con Total
familiar del personal con otros | con otros hijos
familiares | familiares |Gnicamente
(sin hijos) | (con hijos)
Recuento 4 4 4 12
5 - —
Percepcién % dentro de situacion | g 2o, 66.7% 100.0% | 75.0%
familiar del personal
general del
: Recuento 2 2 0 4
i Aceptable | % dentro de situacion
P 0 HEl 33.3% 33.3% 0.0% 25.0%
familiar del personal
Recuento 6 6 4 16
3 - —
Vil % dentro de situacion | 455 g | 100,00 | 100.0% |100.0%
familiar del personal
Fuente: Elaboracion propia con base en los datos recolectados durante la investigacion

Cuando se continta realizando la comparacion de la percepcion del personal segun
su situacion familiar, con las dimensiones especificas que integran el clima de trabajo
(ver apéndice 3), se encuentra un comportamiento similar al anterior, es decir que se
continla manifestando que tanto para el personal que vive en pareja y/o con otros
familiares (sin hijos), el personal que vive con pareja y/o con otros familiares (con hijos)
y para el personal que vive con hijos Unicamente, el mayor porcentaje de estos se
encuentran entre satisfechos y altamente satisfechos con los diferentes aspectos

relacionados en su entorno de trabajo.

Es fundamental denotar que al analizar donde se encuentran la mayor cantidad de
personas en los niveles preventivo y débil, respecto a cada dimension, son las tres
situaciones familiares que se encuentran en estos niveles, para la mayoria de
dimensiones se muestra una opinién de menor satisfaccion, especialmente en cuanto
al trabajo en equipo y liderazgo (2 personas que reflejan el 33.3% del personal que
vive en pareja y/o con otros familiares (sin hijos) vs 1 persona que representa el 25.0%
del personal que vive con hijos Unicamente nivel débil), satisfaccion y motivacion (1
persona que refleja el 16.7% del personal que vive con pareja y/o con otros familiares

con hijos, se encuentran en un grado de satisfaccion preventivo).
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Desarrollo personal y profesional (1 persona que representa el 16.7% del personal que
vive en pareja y/o con otros familiares (sin hijos) nivel preventivo vs 1 persona que
refleja el 16.7% del personal que vive con pareja y/o con otros familiares (con hijos)
nivel débil), relaciones interpersonales ( 1 persona que refleja el 16.7% del personal
gue vive en pareja y/o con otros familiares (sin hijos) vs 1 persona que representa el
16.7% del personal que vive con pareja y/o con otros familiares (con hijos) nivel débil).

Comunicacion (1 persona que refleja el 16.7% del personal que vive en pareja y/o con
otros familiares (sin hijos) nivel preventivo vs 1 persona que representa el 25.0% del
personal que vive con hijos Unicamente nivel débil), condiciones fisicas y ambientales
para el teletrabajo (1 persona que representa el 16.7% del personal que vive en pareja
y/o con otros familiares (sin hijos) nivel preventivo vs 1 persona que refleja el 16.7%
del personal que vive con pareja y/o con otros familiares (con hijos) nivel débil),
teletrabajo (3 personas que representan el 58.4% las tres situaciones familiares nivel
preventivo vs 3 personas que reflejan el 50.0% dos situaciones familiares sin hijos/con

hijos, reflejan un nivel débil).

Es vital denotar que en la dimension de pertenencia el porcentaje de esta se encuentra
en el nivel de altamente satisfecho, son las tres situaciones familiares del personal que

se encuentran en este nivel.
4.2.8. Jornada laboral

Al realizar el analisis la percepcion segun la jornada laboral del personal, sobre el clima
organizacional del programa se identifica que, para ambas situaciones, la mayoria de
sujetos opina que el clima en el que laboran es sano (100.0% conformado por una 1
persona, del personal que labora en la jornada lun-vie (8a 17 h), 76.9% compuesto por
10 personas, del personal que labora en la jornada lun-vie (13 a 21 h) y el 50.0% que
es representado por 1 persona, del personal que labora en la jornada dias alternos
entre lun-vie) manifestandose casi un mismo nivel de satisfaccion en ambas jornadas

laborales segun se muestra en el cuadro de abajo.
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CUADRO 16 PERCEPCION GENERAL DEL CLIMA SEGUN LA JORNADA
LABORAL DEL PERSONAL DE LAS CARRERAS DE INGENIERIAS

Jornada laboral del personal
Percepcion general del climavs. Jornada laboral [ [un-Vie [Lun-Vie (13|Dias alternos| Total

del personal (8a17h)| a21h) |entrelun-vie
Recuento 1 10 1 12
% dentro de jornada o 0 0 0
Percepcion laboral del personal 100.0% 76.9% 50.0% 75.0%
general del
clima Recuento 0 3 1 4
Aceptable 0 i
P % dentro de jornada 0.0% 23.1% 50.0% | 25.0%
laboral del personal
Recuento 1 13 2 16
Total 0 i
% dentro de jomada | 4, 00 | 100006 | 100.0%  |100.0%
laboral del personal

Fuente: Elaboracion propia con base en los datos recolectados durante la investigacion

Al continuar analizando la comparacion de la percepcion del personal segun su jornada
laboral, con las dimensiones especificas que integran el clima de trabajo (ver apéndice
3), se ubica un comportamiento semejante al anterior, que es persistente demostrando
gue tanto para el personal que labora en las diferentes jornadas en la universidad, el
mayor porcentaje de estas se encuentran entre satisfecho y altamente satisfecho con

los diferentes aspectos relacionados en su entorno laboral.

Ahora bien es crucial denotar que al analizar en qué grado manifiestan su satisfaccién
la mayor parte del personal manifiesta su percepcion entre los niveles preventivo y
débil, respecto a cada dimensién, siendo quienes pertenecen a la jornada laboral de
lun — vie (13 a 21 h), reflejando el mayor grado de insatisfaccion en la dimension de
trabajo en equipo con 1 persona que representa el 100.0% de la jornada de lun — vie
(8 a 17 h) vs 1 persona de la jornada de lun — vie ( 13 a 21 h) que refleja el 7.7y 2

personas que representan el 100.0% de la jornada de dias alternos.

Dentro de las dimensiones que reflejan un estado de satisfaccién bajo estan la
dimension de satisfaccion y motivacion el nivel de satisfaccion es bajo encontrandose
1 persona que representa el 7.7% de la jornada de lun — vie ( 13 a 21 h), el mismo nivel
se da en desarrollo personal y profesional 1 persona que representa el 7.7% de la
jornada de lun — vie ( 13 a 21 h) y 1 persona que representa el 7.7% de la jornada de
lun —vie (13 a 21 h), y para relaciones interpersonales 1 persona que refleja el 7.7%



111

de la jornada de lun — vie ( 13 a 21 h) y 1 persona que representa el 50.0% de la

jornada de dias alternos.

Referente a comunicacion en la que 1 persona de la jornada de dias alternos que
refleja el 50% y 1 persona de la jornada de lun — vie (13 a 21 h) que representa el
7.7%, reflejan niveles bajos de satisfaccion liderazgo, condiciones fisicas y
ambientales para el teletrabajo se manifiestan de manera similar reflejando bajos
niveles de satisfaccion encontrandose de la jornada laboral de lun —vie (13 a 21 h) 1
persona que representa el 7.7% 1 persona que refleja el 100.0% lun — vie (8 a 17 h),
vs 2 personas que representan el 100% dias alternos entre lun — vie para teletrabajo

3 personas que representan el 23.1% de la jornada de lun — vie (13 a 21 h).

Es crucial hacer notar que en la dimension de pertenencia el porcentaje de esta se
encuentra en el nivel de altamente satisfecho, son las tres jornadas laborales del

personal que se encuentran en este mismo nivel.
4.2.9. Antiguedad laboral

Al analizar la percepcion segun la antigliedad laboral del personal dentro de la
universidad, sobre el clima organizacional del programa se determina que, para ambas
elecciones de antigliedad laboral del personal la mayoria de individuos opina que el
clima en el que laboran es sano (2 personas que reflejan el 100.0% rango de 1 a 5
afos,8 personas representan el 80.0% rango de 6 a 10 afios y 2 personas representan
el 66.7% de 11 a 15 afios) demostrando casi un mismo nivel de satisfaccion en ambas
elecciones sobre la antigliedad laboral del personal segun se demuestra en el cuadro
18.

En el momento que se permanece en la comparaciéon del personal segin su
antigiiedad laboral, con las dimensiones especificas que incorporan el clima de trabajo
(ver apéndice 3) se descubre un comportamiento semejante al anterior, es decir que
se continla demostrando que tanto para el personal con la antigiiedad de 1 a 5 afos,
5a 10 afos, 10 a 15 aflos y 16 a 20 afios, el mayor porcentaje de estos se encuentran
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satisfechos y altamente satisfechos con los distintos aspectos relacionados en su

entorno de trabajo.

CUADRO 17 PERCEPCION GENERAL DEL CLIMA SEGUN LA ANTIGUED}AD
LABORAL DEL PERSONAL DE LAS CARRERAS DE INGENIERIAS

Percepcion general del clima vs. Antigliedad tidietasllaheliallleipehs ol
laboral del personal De~1 a5 |De § a 10 De 1~1 a 15/ De 1~6 a 20| Total
afos afios afios afios
Recuento 2 8 2 0 12
% dentro de
Percepcion antigliedad laboral | 100.0% 80.0% 66.7% 0.0% 75.0%
general del del personal
] Recuento 0 2 1 1 4
clima 5
Aceptable 'A)"dentro de
antigledad laboral 0.0% 20.0% 33.3% 100.0% | 25.0%
del personal
Recuento 2 10 3 1 16
Total % dentro de
antigledad laboral | 100.0% | 100.0% | 100.0% 100.0% |100.0%
del personal
Fuente: Elaboracion propia con base en los datos recolectados durante la investigacion

Siendo importante hacer notar que al analizar en donde se encuentran la mayor
cantidad de personas en los niveles preventivo y débil, respecto a cada dimensién, son
en la eleccion de 6 a 10 afios que se encuentran en estos niveles quienes para la
mayoria de dimensiones se muestra con una opinibn de menor satisfaccion,
especialmente en cuanto al teletrabajo (por lo que 2 personas que representan el
20.0% del rango de 6 a 10 afios nivel preventivo) vs (y 1 personas representan el
50.0% del rango de 1 a 5 afos, 1 persona siendo el 10.0% rango de 6 a 10 afiosy 1

personas que reflejan el 33.3% rango de 11 a 15 afios nivel débil).

Respecto a satisfaccion y motivacion (1 persona representa el 33.3% rango de 16 a
20 afnos nivel preventivo), desarrollo personal y profesional (y 1 persona que
representa el 100.0% de rango de 16 a 20 afios se encuentran en un nivel de
satisfaccion preventivo) vs (1 persona que refleja el 33.3% rango de 11 a 15 afios nivel
débil), relaciones interpersonales (2 personas que reflejan el 20.0% rango de 6 a 10

anos nivel debil).

Trabajo en equipo (4 personas representan el 40.0% rango de 6 a 10 afios nivel débil),

comunicacién (1 persona que refleja el 10.0% rango de 6 a 10 afios nivel preventivo)
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vs (1 persona que refleja el 10.0% rango del mismo rango perciben un nivel débil de
satisfaccion), liderazgo (1 persona que representa el 10.0% rango de 6 a 10 afios nivel
preventivo) vs (3 personas que reflejan el 30.0% rango de 6 a 10 afios nivel débil),
condiciones fisicas y ambientales para el teletrabajo (1 persona refleja el 100.0% rango
de 16 a 20 afios nivel preventivo) vs (1 persona que refleja el 33.3% rango de 11 a 15
afos nivel débil).

Destacando que en la dimension de pertenencia el porcentaje de esta se encuentra en
el nivel de altamente satisfecho, son los cuatro rangos de antigiiedad laboral del

personal.
4.2.10. Carreraen donde labora

Realizando el analisis de comparacion del clima general con relacién a la carrera en la
qgue labora el personal de las carreras de ingenieria quienes exponen su opinion de
percepcion acerca de este, el personal en su mayoria expresa un clima sano (1
persona que es el 100% del personal de ingenieria civil, 4 personas que son el 100%
del personal de ingenieria en ciencias y sistemas, 1 persona que el 33.3% del personal
de ingenieria industrial y 6 personas que son el 75% de las personas que laboran en

dos o en todas las carreras).

Casi todas las personas se encuentran en un mismo nivel de satisfaccion, sin embargo
en la carrera de ingenieria industrial la mayoria de personas se posicionan dentro de
un nivel diferente del clima encontrandose asi en un nivel aceptable (2 personas que
son el 66.7% del personal de las carreras de ingenieria industrial y un 25%
representado por 2 personas del personal que labora en dos o en todas las carreras),
a pesar de encontrarse en diferentes niveles del clima, siguen manifestando un mismo

grado de satisfaccion, como se puede observar en la tabla en la siguiente pagina).

Ademas de los datos obtenidos a nivel general en donde la mayoria de los trabajadores
muestra que su percepcion del clima es sana, en las tablas de contingencia que se

encuentran en el ya mencionado, en relacion con las dimensiones que conforman el
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clima se reflejan resultados con niveles de clima preventivo y débil en cuanto al

ambiente de trabajo en el que se desenvuelven.

CUADRO 18 PERCEPCION GENERAL DEL CLIMA SEGUN LA CARRERA EN LA
QUE LABORA EL PERSONAL DE LAS CARRERAS DE

INGENIERIAS
Carrera en donde labora
Percepcion general del clima vs. La Ingenieria Ingenieria Ingenieria En dos de Total
carrera en donde labora el personal gent en Ciencias| "9 ._|las carreras
Civil : Industrial
y Sistemas 0 en todas
Recuento 1 4 1 6 12
% dentro de
. carrera en donde| 100,0% 100,0% 33,3% 75,0% 75,0%
Percepcion lab
eneral del aora
gene Recuento 0 0 2 2 4
clima 5
Aceptable )% dentro de
carrera en donde| 0,0% 0,0% 66,7% 25,0% 25,0%
labora
Recuento 1 4 3 8 16
Total % dentro de
carrera en donde| 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% [100,0%
labora
Fuente: Elaboracion propia con base en los datos recolectados durante la investigacion

Mientras en la variable de satisfaccion y motivacién se refleja un clima preventivo
(12.5% del personal de las carreras de ingenieria industrial representada por 1
persona), con respecto a especificamente 3 dimensiones se puede observar un patron,
en donde el personal de la carrera de ingenieria industrial y personal que labora en

dos o en todas las carreras.

Que reflejan una percepcioén baja del clima posicionandose sus perspectivas dentro de
los niveles preventivo y débil con relacion a las variables que forman parte del clima
particularmente en las dimensiones de en desarrollo personal y profesional, relaciones
interpersonales, trabajo en equipo en donde el (50% del personal de las carreras de
ingenieria en ciencias y sistemas reflejada por 2 personas demuestran su

inconformidad con clima).

Liderazgo y condiciones fisicas y ambientales para el teletrabajo en donde sus
porcentajes reflejados son (el 33.3% que representa 1 persona del personal de las
carreras de ingenieria industrial vs el 12.5% que representa 1 persona del personal

que labora en dos o en todas las carreras)respectivamente a cada variable, mientras
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gue en la variable comunicacion (66.7% que representado por 2 personas del personal
de ingenieria industrial perciben un nivel de satisfaccion entre preventivo y débil) y en
la variable de teletrabajo (el 100.0% que representa a 3 personas del personal de las
carreras de ingenieria y el 37.5% que representa 3 personas del personal que trabaja

en dos o en todas las carreras).

Expresan su nivel de satisfaccion entre los niveles preventivo y débil con relacion al
ambito laboral en el que se desenvuelven por lo que es importante tomar y corregir
acciones para que el grado de satisfaccion de los trabajadores no se vea afectado y
de esa misma manera no se vea afectadas las actividades de la universidad ya que
dentro de estas dos carreras se encuentra el mayor nimero de trabajadores que fueron

encuestados.
4.2.11. Labora en otras carreras del CUNORI

Al analizar la percepcion del personal de las carreras de ingenieria que elabora en
otras carreras del CUNORI, se identifican que las personas encuestadas opinan que
el clima laboral es sano (11 personas que representan el 78.6% del personal que no
trabaja en otras carreras) y (1 persona que representa el 50% de personal que si
trabajan en otras carreras) reflejando el mismo nivel, ademéas se observa en el nivel
aceptable a (3 personas que representa el 21.4% de personal que no laboran en otras
carreras) por lo que se manifiesta que al trabajar en otras carreas dentro del CUNORI

no causa un clima preventivo o débil el cual deban preocuparse por mejorar.

CUADRO 19 PERCEPCION GENERAL DEL CLIMA SEGUN S| LABORA EN
OTRAS CARRERRAS EL PERSONAL DE LAS CARRERAS DE

INGENIERIAS
Percepcion general del clima vs. Labora en otras carreras, el LEIEE0E S e
’ carreras, el personal | Total
personal :
Si No
., Recuento 1 11 12
SZL(;?grhoeT % dentro de Labora en otras carreras 50.0% 78.6% 75.0%
clima Aceptable Recuento L 3 4
% dentro de Labora en otras carreras 50.0% 21.4% 25.0%
Total Recuento 2 14 16
% dentro de Labora en otras carreras 100.0% 100.0% |100.0%
Fuente: Elaboracion propia con base en los datos recolectados durante la investigacion
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Siguiendo con la comparacién de las percepciones del personal que laboran en otras
carreras ademas de ingenieria, con las siguientes dimensiones especificas que
integran esta investigacion (ver el apéndice 3) se observa un comportamiento de la
siguiente manera; el personal manifiesta un nivel alto de satisfaccién debido a que las
16 personas que contestaron el cuestionario 14 son las que no laboran en otras
carreras dentro del CUNORI, y 2 personas que si laboran en otras carreras, sin

embargo el personal refleja cierta inconformidad en los siguientes niveles.

Destacandose niveles preventivos y débiles con respecto a las dimensiones, con el
nivel preventivo en los aspectos como satisfaccion y motivacién (1 persona que
representa el 7.1% del personal que no labora en otras carreras), desarrollo personal
y profesional con (1 persona que representa 7.1% del personal que no labora en otras
carreras), comunicacion (1 una persona que representa 50% del personal que si labora

en otras carreras dentro del centro).

De la misma forma en las siguientes dimensiones los niveles de satisfaccion son
débiles o preventivos liderazgo (1 persona que representa 7.1% del personal que no
labora en otras carreras), condiciones fisicas y ambientales para el teletrabajo (1
persona que representa el 7.1% del personal que no labora en otras carreras),
respecto a teletrabajo con (3 personas que representan el 21.4% del personal que si

labora en otras carreras dentro del centro).

Manifestandose de la misma manera en las dimensiones siguientes en un nivel débil
las cuales se encuentran, desarrollo personal y profesional con (1 persona que
representa 7.1% del personal que no labora en otras carreras), relaciones
interpersonales con (1 persona que representa el 50% del personal que si labora
entras carreras dentro del centro CUNORI y 1 persona que representa el 7.1% del
personal que no labora en otras carreras), trabajo en equipo con (1 persona que
representa el 50% del personal que si labora entras carreras dentro del centro y 1

persona que representa el 7.1% del personal que no labora en otras carreras).

Liderazgo con (1 persona que representa el 50% del personal que si labora entras

carreras dentro del centro y 2 personas que representan el 14.3% del personal que no
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laboran en otras carreras) Condiciones fisicas y ambientales para teletrabajo con (1
persona que representa el 7.1% del personal que no labora en otras carreras) que
también manifiestan el mismo nivel teletrabajo con (1 persona que representa el 50%
del personal que si labora entras carreras dentro del centro y 2 personas que

representan el 14.3% del personal que no laboran en otras carreras).

Por lo tanto las dimensiones mencionadas con niveles preventivo y débil, se necesita
verificar por parte del coordinador de la carrea y poder corregir la percepcion de

satisfaccion del personal de las carreras de ingenierias.

4.3. Propuesta para la mejora del clima organizacional en las careras de
ingenieria del CUNORI

Bajo este apartado a continuacion, se presenta una propuesta de accion de mejora
basada en el diagndstico realizado en esta investigacion, acerca de la percepcion que
los trabajadores tienen acerca de su entorno laboral, estableciendo como propdésito
principal plantear acciones de mejora con respecto a las dimensiones estudiadas que
manifiestan climas entre preventivos y débiles, orientadas a obtener una mayor
satisfaccion del personal de las carreras, respecto a la situacion en la que se

encuentran actualmente.

También se busca recomendar acciones que eleven el nivel de satisfaccion en climas
gue a pesar de reflejar un mayor grado de satisfaccion por parte de los trabajadores
de la unidad, aun tienen una brecha de diferencia contra el 100% para poder alcanzar
el clima éptimo, ya que segun los autores el clima organizacional es factor es la
evidencia de la calidad de vida que perciben en el entorno laboral de la organizacion,
debido a que van orientados a la provisién de condiciones que busquen beneficiar el

crecimiento y desarrollo de los trabajadores.
4.3.1. Contexto a mejorar

Con base en el mapa de satisfaccion con el clima organizacional (vea apéndice 5) la
propuesta de accion va orientada al mejoramiento de los aspectos que tienen una

menor satisfaccion, encontrdndose aspectos en los niveles preventivo y débil, que
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durante esta investigacion esos niveles se encuentran en dimensiones como lo son
teletrabajo (74.1%)

ambientales para el teletrabajo (81.3%), sin embargo, también se presentan acciones

relaciones interpersonales (75.3%), condiciones fisicas vy
de mejora en aspectos que no se encuentran en grados bajos de satisfaccion pero que
pueden mejorar para alcanzar el nivel 6ptimo de satisfaccidn, dentro de esas variables
gue se encuentran dentro de un clima sano o aceptable son liderazgo (76%), trabajo
en equipo (79.3%), comunicacion (79.8%), desarrollo personal y profesional (81.7%),
y satisfaccion y motivacion (85.9%), la situacion actual de las variables y aspectos en

el cuadro que se muestra a continuacion.

CUADRO 20 ASPECTOS QUE DEBEN SER INTERVENIDOS PARA
MEJORAR EL CLIMA ORGANIZACIONAL EN LAS CARRERAS
DE INGENIERIA
DIMENSION ASPECTO (S) SITUACION A MEJORAR

Teletrabajo
(74.1%)

La organizacién se encarga de
la salud y seguridad laboral
durante el teletrabajo.

En este aspecto se manifiesta en las
personas encuestadas un 57.8% de
satisfaccion por lo que requiere dar
seguimiento preventivo para mejorar

La organizacién ha
proporcionado capacitacion
para realizar el trabajo desde
casa.

Se refleja un 62.5% de satisfaccién en las
personas encuestadas de las carreras de
ingenieria, presentando una brecha de
mejora de 37.5%.

La organizacion demuestra
interés en el bienestar personal
y de su familia durante el
teletrabajo.

Un 62.5 de satisfaccion del personal,
dejando claro un 37.5% de ambito por
mejorar.

La organizacion estableci6
lineamientos claros para realizar
el trabajo desde casa.

Se encuentra sobre el personal encuestado
un 67.2% de satisfaccion, indicando un
porcentaje del 32.8% a mejorar

La organizacién ha promovido la
gestién de limites entre la vida
laboral y privada.

Sobre el personal se manifestd una
satisfaccion del 68.8% en un nivel aceptable
porque considera dar seguimiento y lograr la
mejora de 31.2%

La organizaciébn respeta los
limites de horario durante el
teletrabajo.

Con un 78.1% de satisfaccion se reflejo del
personal, aclareciendo un 21.9% que
mejorar

Establecimiento de resultados
por parte del jefe, que se
esperan del trabajo de trabajar
desde casa.

Se indica un 81.3% de satisfaccion en el
personal, permitiendo una mejora de 18.7%
de satisfaccion.

Mantiene comunicacién con el
jefe y compafieros desde casa
de manera frecuente.

El 81.3% de satisfaccion reflejado por el
personal, para mejorar se necesita un
18.7%.

Se ha definido una plataforma
virtual adecuada para
desempefiar las labores desde
casa.

Se manifiesta por el personal encuestado un
85.9%de satisfaccion, identificando un
14.1% por mejorar
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DIMENSION ASPECTO (S) SITUACION A MEJORAR
. , Se encuentra en un 62.5% de satisfaccion.
Reuniones sobre mejora de las gy .
. Identificandose una brecha de mejora de
relaciones entre los
. 37.5%.
trabajadores.
Promocion de colaboracion | Se encuentra en un 71.9% de satisfaccion.
entre los trabajadores. IdentificAndose una brecha de mejora de
28.1
] Facilidad de logro de acuerdos | Se encuentra en un 71.9% de satisfaccion.
Relaciones entre comparieros de unidad. IdentificAndose una brecha de mejora de
interpersonales 28.1%.
(75.3%) Comprension entre trabajadores | Se encuentra en un 78.1% de satisfaccion.

de la unidad.

Identificandose una brecha de mejora de
21.9%.

Armonia y buenas relaciones
entre compafieros.

Se encuentra en un 82.8% de satisfaccion.
Identificandose una brecha de mejora de
17.2%.

Armonia y buenas relaciones
con otras unidades académicas.

Se encuentra en un 84.4% de satisfaccion.
Identificandose una brecha de mejora de
15.6%.

Liderazgo (76%)

Realizacion de reuniones
regulares para coordinar el
trabajo.

Se encuentra en un 68.8% de satisfaccion
identificandose una brecha de mejora de
31.2%.

Provision de retroalimentacion

Se encuentra en un 73.4% de satisfaccion

que genera reflexion vy | identificandose una brecha de mejora de
aprendizaje. 26.6%.
Distribucion justa y | Se encuentra en un 75.0% de satisfaccion
equitativamente la carga de | identificandose una brecha de mejora de
trabajo. 25.0%.

Comunicacién clara de lo que
espera del trabajo de sus
colaboradores.

Se encuentra en un 78.1% de satisfaccion
identificandose una brecha de mejora de
21.9%.

Analisis de trabajo que se esta
realizando adecuadamente.

Se encuentra en un 78.1% de satisfaccion
identificandose una brecha de mejora de
21.9%.

Facilitacion de  soluciones
oportunas a los problemas de la
unidad.

Se encuentra en un 82.8% de satisfaccion
identificandose una brecha de mejora de
17.2%.

Trabajo en
equipo (79.3%)

Existencia de espiritu de
cooperacion con otras unidades
académicas.

Se encuentra en un 75% satisfaccion, con
este aspecto, por lo que se requiere dar un
seguimiento de clima sano del 25%.

Valoracién de fortalezas
individuales en el equipo de
trabajo.

Se encuentra en un 75% de satisfaccion con
este aspecto, por lo que se requiere dar un
seguimiento de clima sano del 25%.

Apoyo del equipo cuando
existen problemas en el trabajo.

Se encuentra en un 77% del personal
manifiesta que se encuentra satisfecho con
este aspecto, lo que se requiere dar un
seguimiento de mejora del 23%.

Trabajo en Equipo para logro de
metas.

Se encuentra en un 78% de satisfaccion con
este aspecto, por lo que se requiere dar
seguimiento de mejora de un 22%.

Conducta respetuosa en todo
momento.

Se encuentra en un 83% de satisfaccién
identificandose una brecha de mejora de
17%.
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DIMENSION

ASPECTO (S)

SITUACION A MEJORAR

Trabajo en
equipo (79.3%)

Consideracion del jefe como
parte del equipo.

Se encuentra en un 88% del personal
manifiesta que se encuentra satisfecho, lo
cual se requiere de un 12% de mejora.

Comunicacion
(79.8%)

La comunicacion es fluida con
otras unidades de la
universidad.

Se encuentra en un 73% de satisfaccion en
este aspecto, por lo que se debe dar un
seguimiento del 27%.

Asuntos importantes se dan a
conocer por  comunicacion
formal y no por rumores.

Se encuentra en un 75% del personal
manifiesta que se encuentra satisfecho, lo
cual permite hacer una mejora del 25%.

La comunicacion es importante,
clara y llega en el tiempo
adecuado.

Se encuentra en un 83% de satisfaccion,
logrando identificar una brecha de mejora
del 17%.

Libertad de hablar con el jefe al
existir una consulta 0
inconformidad.

Se encuentra en un 84% de satisfaccién
logrando identificarse una brecha de mejora
del 16%

La comunicacion del equipo de
trabajo es efectiva.

Se encuentra en un 84% de satisfaccion
logrando identificarse una brecha de mejora
del 16%.

Condiciones
fisicas y
ambientales para
el teletrabajo

La organizacién ha facilitado
recursos para desempefiar el
trabajo desde casa.

Se encuentra en 56.7% de satisfaccion,
identificandose una brecha de mejora de
43.3%.

La iluminacién, ventilacion y
temperatura y nivel de ruido de
la casa son adecuadas.

Se encuentra en 73.3% de satisfaccion,
identificandose una brecha de mejora de
26.7%.

Cuenta con un adecuado
servicio de internet y energia
eléctrica.

Se encuentra en un 75% de satisfaccion,
identificandose una brecha de mejora de
25%.

El espacio en casa es adecuado
para realizar el trabajo.

Se encuentra en un 83.3% de satisfaccion,
identificAndose una brecha de mejora de
16.7%.

(83.1%) Disposicion de un espacio | Se encuentra en un 83.3% de satisfaccion,
especifico en casa para | identificandose una brecha de mejora de
teletrabajar. 16.7%.
Cuenta con los recursos | Se encuentra en un 85% de satisfaccion,
necesarios para realizar el | identificandose una brecha de mejora de
trabajo desde casa. 15%.
El mobiliario con el que cuenta | Se encuentra en un 85% de satisfaccion,
en casa (mesas, sillas, otros) | identificandose una brecha de mejora de
son comodos. 15%.
Capacitacion para el buen | Se encuentra en un 73.4% de satisfaccion.
desemperfio del trabajo. Identificandose una brecha de mejora de
26.6%.
_Permlso de ser _cr.eat|y,o, Se encuentra en un 78.1% de satisfaccion.
innovador, para la optimizacion e .
Identificandose una brecha de mejora de
Desarrollo de labores.
21.9%.
personal y
profesional Igualdad de oportunidades para | Se encuentra en un 78.1% de satisfaccion.
(81.7%) hombres y mujeres. Identificandose una brecha de mejora de

21.9%.

Posibilidad de promocién vy
crecimiento laboral en la
universidad.

Se encuentra en un 82.8% de satisfaccion.
Identificandose una brecha de mejora de
17.2%.
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Libertad de toma de decisiones
relacionadas al trabajo.

DIMENSION ASPECTO (S) SITUACION A MEJORAR

Oportunidad de  desarrollo | Se encuentra en un 84.4% de satisfaccion.
(habilidades y aptitudes). IdentificAndose una brecha de mejora de

Desarrollo _ 15.6%. . _
personal y Relacién del puesto con el grado | Se encuentra en un 85.9% de satisfaccion.
profesional académico y experiencia. Identificandose una brecha de mejora de

14.1%.

(81.7%) Se encuentra en un 87.5% de satisfaccion.

Identificandose una brecha de mejora de
12.5%.

Satisfaccion y

Reconocimiento del jefe por
buen desempefio y aliento para
seguir adelante.

El personal encuestado manifiesta un 76.6%
de satisfaccibn con este aspecto
reconocimiento del jefe, identificAndose una
brecha de mejora del 23.4%,

Aportaciones sobre el puesto

motivacion . . Se encuentra un 82.8% de satisfaccion por

(ideas, sugerencias) son ; :
(85.9%) lo que se considera un 17.2% a mejorar,
tomadas en cuenta.
Posibilidad de mantener | Se refleja un 85.9% indicando 14.1% que
balance entre vida familiar y | mejorar.
laboral.
Fuente: Elaboracion propia con base en los resultados durante la investigacién

4.3.2. Objetivos de la propuesta

La finalidad de las acciones propuestas bajo este apartado busca determinar el logro

de las mismas, que en conjunto busquen el elevar el nivel de satisfaccion por parte de

los trabajadores de las carreras de ingenieria en dimensiones como implementar

medidas para teletrabajo, la mejora de las relaciones interpersonales, capacitacion del

liderazgo para el apoyo de los colaboradores, fomentar el trabajo en equipo, proponer

estrategias de comunicacion bajo modalidad virtual, capacitacion y provision de

recursos para que el personal cuente con condiciones fisicas y ambientales para el

teletrabajo adecuadas.

Herramientas que les permitan a los trabajadores a buscar su desarrollo personal y

profesional y efectuar acciones que generen satisfaccion y motivacion en el personal

gue forma parte de las carreras ya mencionadas.

A continuacion, se detallan objetivos especificos de mejora por dimension:
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CUADRO 21 OBJETIVOS QUE PERSIGUE LA PROPUESTA DE ACCIONES
PARA LA MEJORA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EN LAS
CARRERAS DE INGENIERIA

DIMENSION ASPECTO (S) OBJETIVO DE MEJORA

La organizacién se encarga de
la salud y seguridad laboral
durante el teletrabajo.

La organizacion ha
proporcionado capacitacion
para realizar el trabajo desde
casa.

La organizacion demuestra
interés en el bienestar personal
y de su familia durante el
teletrabajo.

La organizacion establecié | e Retroalimentar y ofrecer apoyo para
lineamientos claros para realizar implementar las estrategias de mejora
el trabajo desde casa. ante esta modalidad de trabajo.

La organizacién ha promovido la
gestién de limites entre la vida | e Desarrollar un ambiente de trabajo
laboral y privada velando por los intereses de los

La organizacion respeta los trabajadores que laboran desde casa.
limites de horario durante el

teletrabajo.

Establecimiento de resultados
por parte del jefe, que se
esperan del trabajo de trabajar
desde casa.

Mantiene comunicacion con el
jefe y compaferos desde casa
de manera frecuente.

Se ha definido una plataforma
virtual adecuada para
desempefiar las labores desde
casa.

Reuniones sobre mejora de las
relaciones entre los
trabajadores.

Teletrabajo
(74.1%)
Teletrabajo
(74.1%)

Promociéon de colaboracion
entre los trabajadores.

Facilidad de logro de acuerdos | |, centivar acciones que permitan mejorar la

Relaciones entre comparieros de unidad : -
interpersonales calidad de trato y colaboracién entre los

(75.3%) Comprensi6n entre trabajadores trabajadores de la unidad.
de la unidad.

Armonia y buenas relaciones
entre compafieros.

Armonia y buenas relaciones
con otras unidades académicas.
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DIMENSION

ASPECTO (S)

OBJETIVO DE MEJORA

Liderazgo (76%)

Realizacion de reuniones
regulares para coordinar el
trabajo.

Provision de retroalimentacion

que genera reflexion vy
aprendizaje.

Distribucién justa y
equitativamente la carga de
trabajo.

Comunicacién clara de lo que
espera del trabajo de sus
colaboradores.

Analisis de trabajo que se esta
realizando adecuadamente.

Facilitacion de  soluciones
oportunas a los problemas de la
unidad.

Formar lideres que desarrollen habilidades
sociales y apoyo a los colaboradores.

Trabajo en
equipo (79.3%)

Existencia de espiritu de
cooperacion con otras unidades
académicas.

Valoracion de fortalezas
individuales en el equipo de
trabajo.

Apoyo del equipo cuando
existen problemas en el trabajo.

Trabajo en Equipo para logro de
metas

Conducta respetuosa en todo
momento.

Consideracion del jefe como
parte del equipo.

los
clima de

Incentivar el trabajo en equipo de
trabajadores para mejorar el
trabajo.

Comunicacioén
(79.8%)

La comunicacion es fluida con
otras unidades de la
universidad.

Asuntos importantes se dan a
conocer por comunicacion
formal y no por rumores.

La comunicacioén es importante,
clara y llega en el tiempo
adecuado.

Libertad de hablar con el jefe al
existir una consulta o]
inconformidad.

La comunicaciéon del equipo de
trabajo es efectiva.

Desarrollar aptitudes positivas del personal
para una mejor comunicacion evitando
conflictos y tener una fluidez del trabajo en
conjunto.

Condiciones
fisicas y
ambientales para
el teletrabajo
(83.1%)

La organizacion ha facilitado
recursos para desempefiar el
trabajo desde casa.

Proveer al personal de los recursos
necesarios para el buen desempefio de su
trabajo desde casa.
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DIMENSION

ASPECTO (S)

OBJETIVO DE MEJORA

Condiciones
fisicas y

La iluminacién, ventilacion vy
temperatura y nivel de ruido de
la casa son adecuadas.

Cuenta con un adecuado
servicio de internet y energia
eléctrica.

El espacio en casa es adecuado
para realizar el trabajo.

Orientar a los colaboradores para elegir el

Oportunidad de  desarrollo
(habilidades y aptitudes).

Relacion del puesto con el grado
académico y experiencia.

Libertad de toma de decisiones
relacionadas al trabajo.

ambientales para | Disposicion de un espacio | lugar idoneo para la realizacion del trabajo
el teletrabajo especifico en casa para | en casa.
(83.1%) teletrabajar.
Cuenta con los recursos
necesarios para realizar el
trabajo desde casa.
El mobiliario con el que cuenta
en casa (mesas, sillas, otros)
son cOmodos.
Capacitacibn para el buen
desempefio del trabajo.
Permiso de ser creativo,
innovador, para la optimizacion
de labores.
Igualdad de oportunidades para
Desarrollo hombres y mujeres. Proporcionar herramientas que les permitan
personal y Posibilidad de promocién Yy | adquirir conocimientos y habilidades su
profesional crecimiento  laboral en la | formacién personal y profesional.
(81.7%) universidad.

Satisfaccion y

Reconocimiento del jefe por
buen desempefio y aliento para
seguir adelante.

Aportaciones sobre el puesto

e Tomar en cuenta las propuestas hechas
por sus colaboradores analizarlas para
poder implementarlas.

motivacion (ideas, sugerencias) son
(85.9%) tomadas en cuenta. e Evaluar al personal para conocer la
Posibilidad de mantener estabilidad en trabajo y vida familiar.
balance entre vida familiar y
laboral.
Fuente: Elaboracion propia con base en los resultados durante la investigacion

4.3.3. Consideraciones para llevar a cabo los procesos de mejora

La intervencion en el clima organizacional no es algo que se deba tomar a la ligera,
sino que es una serie de procesos que deben llevarse a cabo de la manera mas

ordenada posible esto en funcién de la busqueda de un clima organizacional con
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niveles 6ptimos reflejados por parte de los colaboradores que forman parte de la

unidad de las carreras ya mencionadas.

Por lo que autores como Fernando del Toro y Alejandro Sanin establecen que antes
de llevar a cabo acciones de gestion se deben realizar pasos previos a este, los que
consisten en sensibilizar a aquellas personas (expertos) establecidas por las personas
que dirigen esta unidad, la sensibilizacion de quienes llevaran a cabo la gestion busca
hacerles notar lo importante que es que el personal de la unidad se sienta motivado y
satisfecho en su entorno laboral, la segunda etapa va orientada a la adquisicion de
conocimientos y habilidades que logren integrar cambios en la actitud de los colabores

que reflejen resultados positivos de la gestion que lleven a cabo.

El siguiente paso que consiste en el proceso de definicion de las dimensiones que son
candidatas a recibir acciones de mejora que su objetivo es la mejorar del clima
percibido por quienes forman parte de la organizacion, y finalmente la etapa de
mejoran que es en donde se busca establecer acciones con base en los resultados
obtenidos en las etapas anteriores, confirmando el compromiso de parte de los
expertos que llevaran a cabo la intervencion en el clima organizacional que refleja la

unidad.

El seguimiento de los pasos anteriormente mencionados Unicamente va orientado a
gue la gestidn que lleven a cabo los responsables de esta obtenga un resultado exitoso
por parte de ellos, por lo que es responsabilidad de los encargados de la unidad buscar
personas altamente capacitadas ya que una persona que no tenga conocimiento sobre
la gestidén no la podran realizar de manera que busque cubrir los aspectos deficientes.

En conclusion la gestion del clima es el proceso que se lleva a cabo con el propdsito
establecer cambios a entornos laborales dentro de las organizaciones, que reflejen
niveles bajos de satisfaccién, por parte de los trabajadores y se implementen cambios

gue puedan elevar esos niveles.
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4.3.4. Acciones de mejora

Las acciones de mejora que se presentan bajo este apartado van con base en la
modalidad de trabajo desde casa (teletrabajo), modalidad derivada de la situacion de
la pandemia por Covid 19, las acciones se presentan por cada una de las dimensiones
estableciendo para ello una o dos acciones que permitan alcanzar las brechas de
mejora por dimension que permitan englobar los aspectos de cada una de ellas que

cuentan con niveles de satisfaccion por elevar.

Enlistando los recursos que se consideran necesarios para la realizacion de cada una
de ellas por parte de los expertos en gestion del clima organizacional atribuyendo de
la misma manera los responsables de desarrollar las actividades que se recomiendan,
ademas la forma en la que se pueden evidenciar la veracidad de las acciones

sugeridas en el cuadro siguiente.
a) Para mejorar el teletrabajo

Es una modalidad méas de trabajo a pesar de que es una forma segura y flexible, el
teletrabajo presenta desafios Unicos debido a las limitaciones al espacio interno de no
poder trasladarnos ni agruparnos de un lugar a otro. Sin embargo, creando las
plataformas correspondientes se asegura de poder tener el control de las areas de
trabajo, ademas enviar un mail semanal a diferentes trabajadores es una de las formas
de estar siempre en contacto con el personal. A continuacion, se presenta un cuadro

de acciones a mejoras de la dimension.

CUADRO 22 ACCIONES PARA LA MEJORA DEL TELETRABAJO DEL
PERSONAL DE LAS CARRERAS DE INGENIERIA

ASPECTO A RESPONSABLE PLAZO Y
MEJORAR ACTIVIDAD OBJETIVO Y RECURSOS SEGUIMIENTO
Conferencia de Retroalimentar
| retroalimentacién | Y ofrecer
La organizacion . apoyo para
se encarga de la esencialmente en implementar e Coordinador .
. enfocadas en el ) e Mediano

salud y seguridad interés del las estrategias de la carrera. lazo
laboral durante el trabajador y de mejora ante P ’

este método
de trabajo.

teletrabajo -
preparacion

técnica.
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ASPECTO A RESPONSABLE PLAZO Y
MEJORAR ACTIVIDAD OBJETIVO | 'y RECURSOS | SEGUIMIENTO
La organizacion
ha proporcionado
capacitacién para . e Mediano
realizar el trabajo * Coordinador plazo.

desde casa.

Conferencia de

Retroalimentar

de la carrera.

La organizacion retroalimentacion | y ofrecer Invol | e Por medio

demuestra interés | esencialmente en | apoyo para * tn\éo u<|:rar a de correos

en el bienestar enfocadas en el implementa( Oergoenal de la electrénicos

personal y de su interés del las estrategias P encuestar al

familia durante el | o o> 9€ de mejora ante carrera. personal y

teletrabajo. trabajador y este método . poder

La organizacion preparacion de trabajo. ¢ Conferencista identificar

establecié técnica. enfocados en las posibles

lineamientos el tema o!e inquietudes

claros para teletrabajo

realizar el trabajo

desde casa.

La organizacion

ha promovido la

gestion de limites

entre la vida

laboral y privada

La organizacion

respeta los

limites de horario

durante el e Coordinador

teletrabajo. de la carrera.

Establecimiento e Mediano

ggris(;gﬁa}g?es, zﬂre Capgcitacién a Desgrrollar un * E:rsslgzgg 2 plazo.

se esperan del trav_(—::s d_e una ambu_ante de que lleven a e Desde la

trabajo de sesion virtual con Frabajo alos cabo esta plataforma

trabajar desde todo e’l personal Intereses de los actividad. verificar el

casa. adem_as se trabajadores crecimiento
- mencione los gue laboran

’V'a““e.”e ., inconvenientes desde casa. * Involucrar y

g:)p;ft:amcamon con que se presenten todo el | Irgggrl;r}lento

cojmpa)r/ﬁeros al eje_cutar s Ioaesrsona i .

desde casa de trabajo. actividades

manera

frecuente.

Se ha definido
una plataforma
virtual adecuada
para desempefar
las labores desde
casa.

Fuente:

Elaboracion propia con base en datos recolectados durante la investigacion
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b) Para mejorar relaciones interpersonales del personal

Las buenas relaciones interpersonales en una organizacion se pueden reflejar en el
buen desempefio que se tiene como equipo, ya que trabajan con respeto y
comprension los unos a otros, estos al tener una buena relacion pueden realizar de
una mejor manera las actividades laborales ya que se apoyarian mutuamente mas
ahora que muchos no manejan del todo bien la nueva modalidad en la que se esta

utilizando la cual es el teletrabajo.

En el estudio realizado se puede observar que existe un porcentaje bajo de
satisfaccion respecto a esta variable lo cual indica que se debe de mejorar y para ello,
se deben de tomar acciones adecuadas para cambiar la percepcion que tiene el
personal respecto a esta variable y que el nivel de satisfaccion aumente. Para poder

lograrlo se puede tomar en cuenta las acciones presentadas en el siguiente cuadro.

CUADRO 23 ACCIONES PARA LA MEJORA DE LAS RELACIONES
INTERPERSONALES DEL PERSONAL DE LAS CARRERAS DE
INGENIERIA
ASPECTO A
MEIORAR | ACTIVIDAD | OBJETNO | "Rrlinghs | secUmMENTO
Reuniones sobre Proporcionar Mediano plazo, ya
mejora de las informacion gue todos estaran

manera

relaciones entre sobre los cargos informados
los trabajadores. de cada uno de después de
Promocion de los empleados completar el
colaboracién de la e Coordinador | objetivo, se
entre los Informar sobre los | universidad y de la carrera. | esperaria tengan
trabajadores. objetivos y asi todos un nivel de
actividades que tengan unaidea | e Personal de la | satisfaccion méas
realiza cada uno clara sobre la carrera. alto, y asi
de los manera en la obtengan mejores
Facilidad de trabajadores de la | que pueden e Herramientas | resultados en
logro de universidad. ayudar en las virtuales. cuanto a la forma
acuerdos entre actividades en que se
compafieros de laborares de los relaciona el
unidad. demas, para personal entre
mantener una ellos y mejoren su
buena relaciéon desempefio
entre ellos. laboral.
Solucionar
Comprension Aplicar la groblemas .
. etectados en e Coordinador
entre metodologia cada area y de la carrera. | ® Largo plazo.
trabajadores de “circulos de '
la_ unidad. calidad” poder darles
solucion de




129

ASPECTO A RESPONSABLE PLAZO Y
MEJORAR | ACTIVIDAD OBJETIVO Y RECURSOS SEGUIMIENTO
Armoniay
buenas
relaciones entre . Ya que pueden
comparieros. . Voluntaria por surgir nuevos
Armonia Aplicar la parte de los e Personal de conflictos y con
buenas y metodologia trabajadores y I rrer las reunior):es
; “circulos de asi tendrd una as cafreras.
relaciones con o . constantes se les
otras unidades calidad mejor puede dar una
L efectividad. .
académicas. solucién.
Fuente: Elaboracion propia con base en datos recolectados durante la investigacion

c) Para mejorar el liderazgo de la unidad

Dos palabras podrian, de algin modo, sintetizar el tipo de liderazgo necesario para
enfrentar los desafios post pandemia de 2020 (Covid 19): contar con un liderazgo mas
optimista y, ademas, mas colaborativo, un liderazgo optimista se inclina a observar y
juzgar las cosas en su aspecto mas favorable. Un liderazgo colaborativo es aquel que

actua, lidera, en colaboracion con otros.

Con el fin de lograr con los objetivos propuestos para esta variable a continuacion se

presenta un cuadro con acciones.

CUADRO 24 ACCIONES PARA LA MEJORA DEL LIDERAZGO DE LAS
CARRERAS DE INGENIERIA
ASPECTO A RESPONSABLE Y PLAZO Y
MEJORAR ASTIIDIAD QLIS RECURSOS SEGUIMIENTO
El jEfe realiza |mp|ementar
reun:ones reuniones en
regulares para linea, para Fortalecer la :
coordinar el poder brindar ayuda que se gg ?;dér:ri?;
trabajo. ayuda y apoyo les brinda a los « Mediano
El jefe brinda ademas facilitar | colaboradores, Plataformas plazo
retroalimentacion recursos alos | parael como Gooale '
que genera colaboradores desarrollo de Meet Zogm
reflexion y para que hagan | sus actividades y )
aprendizaje. bien su trabajo. | laborales.
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carga de trabajo.

recursos a los
colaboradores
para que hagan

través de las
plataformas

ejecutar las
reuniones.

ASPECTO A RESPONSABLE Y PLAZO Y
ACTIVIDAD BJETIV
MEJORAR c OBJ = RECURSOS SEGUIMIENTO
Evaluar el efecto
Implementar .
. Involucrar a un de la actividad por
reuniones en . .
. trabajador de . medio de
linea, para Se requiere de un
i iatri oder brindar cada carrera tiempo estimado encuestas o en
‘EI Jefe distribuye Z uda y apoyo para que arap lanificar las mismas
justay Y ,y P y coordinen las parap ' reuniones sobre
equitativamente la | ademas facilitar ) programar y
reuniones a los aspectos que

el personal
necesita para el

el trabajo se esta
realizando
adecuadamente.

El jefe facilita
soluciones
oportunas a los
problemas de la
unidad

Comunicar e
integrar a los
trabajadores
acerca de los
planes y metas
de la unidad.

personal de las
tareas para
cumplir las
metas del
equipo y
brindar solucion
conjunta de
problemas en el
trabajo.

virtuales en las
gue se pueda
dar la
informacion que
capacite al
equipo de
trabajo.

e Involucrar a un
trabajador de
cada carrera
para que
coordinen las
reuniones a
través de las
plataformas
virtuales.

. : virtuales. desempefio de
bien su trabajo.
sus labores.
El jefe comunica e Coordinador
claramente lo que de la carrera.
espera del trabajo e Coordinador de
de sus la carrera en
colaboradores. conjuntoconla | e Mediano
secretaria. plazo.
El jefe comunica Si Informar al  Plataformas

e Verificacion de
la informacién
brindada haya
ofrecido la
retroalimentaci
6n necesaria
del
cumplimiento
de objetivos,
para el
desarrollo de
sus labores.

Fuente:

d) Para mejorar el trabajo en equipo del personal

Elaboracion propia con base en datos recolectados durante la investigacién

El trabajo en equipo se ha convertido en un elemento determinante cuando se quiere
alcanzar el éxito organizacional, asegurarse de que el personal conoce bien el sentido
y las ventajas de trabajar en equipo, los dirigentes deben promover la participacion, no
imponer, no manipular. Para poder gestionar hoy en dia equipos desde la distancia es
necesario acometer cambios a distintos niveles organizativos, empezando por

entender los nuevos entornos competitivos en los que se mueven las empresas y
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poner en cuestion la cultura actual de la organizacion y los distintos modelos de

liderazgo.

El factor clave es mantener una cultura organizacional fuerte a través de lideres que

construyan lazos de confianza con sus profesionales para que estos estén mas

comprometidos con los objetivos. Las acciones que se sugieren para mejorar este

aspecto en las carreras, se muestran a continuacion.

CUADRO 25 ACCIONES PARA LA MEJORA DE TRABAJO EN EQUIPO DE
LAS CARRERAS DE INGENIERIA
ASPECTO A RESPONSABLE PLAZO Y
MEJORAR SUIRAIRIAD CIERIBIIME Y RECURSOS SEGUIMIENTO
Existencia de e Coordinador de
espiritu de la carrera.
cooperacion con Analizar el * Senecesitade Corto plazo.
otras unidades comportamiento un Flempo
academicas. Desarrollar de trabajo en estimado de 8 Monitoreo
habilidades y . horas para
. equipo en - constante
Valoracion de competencias relacion del poder planificar sobre el efecto
fortalezas entre el manejo del y organizar las que
individuales en el | Personal para trabajo y crear un actividades a proporcione la
equipo de trabajo. | trabajaren grado de realizar, lo cual actividad por
- equipo. motivacion para SE€ requieren de medio de
Apoyo del equipo con el personal. 3 trabajadores encuestas
cuando existen para la )
problemas en el organizacion de
trabajo. la misma.
Tral:_)ajo en Reall|zar « Coordinador de
Equipo para logro | reuniones I
; a carrera en
de metas virtuales donde . Corto plazo.
: conjunto con la
se brinde secretaria
Conducta retroalimentacié | Motivar el trabajo L Mantener una
e 2 trabajadores

respetuosa en

n frecuente a

en equipo en los

con actitudes

actitud

todo momento. los equipos colab_oradores de positivas para eficiente para
acerca de sus la unidad. logra un
aciertos y que colaboren trabajo
Consideracion del | desaciertos en en el desarrollo colectivo.
jefe como parte el trabajo emocional del
del equipo. colectivo. personal.
Fuente: Elaboracion propia con base en datos recolectados durante la investigacién

e) Para mejorar la comunicacion del personal

Para una eficiente comunicacion, es imprescindible buscar canales que involucren por

completo a los profesionales, como pueden ser los videos llamados. De este modo, se

garantizara que mediante una videoconferencia presten mas atencion y se involucren
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mas que, por ejemplo, a través de una llamada telefonica. Cabe destacar, que el correo
electronico, las redes sociales o los chats, cuando se trata de temas extensos a debatir
0 comentar, son los canales menos eficientes para comunicarse. Realizar una video
llamada al menos una vez al dia contribuira a la productividad y eficiencia de las

comunicaciones.

CUADRO 26 ACCIONES PARA LA MEJORA DE LA COMUNICAION DEL
PERSONAL DE LAS CARRERAS DE INGENIERIA
ASPECTO A RESPONSABLE PLAZO Y
MEJORAR ACTIVIDAD OBJETIVO Y RECURSOS | SEGUIMIENTO
. e Coordinador de
Iég gg{g:?gg%ggs Desarrollar una | Incentivar al la carrera. » Corto plazo.
unidades de la niciativa de pgrsonal aque -
universidad creamon_de brinden mas e Se requiere un o Reall|zar
' grupos virtuales | confianza tiempo estimado monitoreo

ASUNtos que puedan dentro de la de 8 horas para sobre el efecto
importantes se dan agrupar alos universidad Yy planificar el de la aCt'IVIdad
a conocer por trabajadores, de esa forma programa, por medio de
comunicacion mostra}ndo crear una involucrar a 2 encuestas en
formal y no por empatla.y tener buena trabajadores Ilnea sobre el
rumores. la capacidad de | comunicacién para la creacién nivelde
La comunicacion escucharlos dentro de la de los grupos a empoderamien
es importante, misma. través de o del
claray llega en el plataformas personal.
tiempo adecuado virtuales.
Libertad de hablar Desarrollar
con el jefe al existir Utilizar sistemas aptitudes .
una consulta o corporativos que positivas del Coordinador de | Estar _ablertos a
inconformidad. faciliten el personal para la carrera. cambiar de

sccesode US| ores | iy a e

informacion de . rabajadores mejora continua

la unidad al ewta_ndo para Ig_crez_agon de una
La comunicacion | herconaly conflictos y y planificacién comunicacion
del equipo de brindarles tener una de los sistemas | flexiple.
trabajo es efectiva. | 1 tivacion. fdee.z del corporativos.

trabajo en
conjunto.

Fuente: Elaboracion propia con base en datos recolectados durante la investigacién

f) Para mejorar las condiciones fisicas y ambientales para el
teletrabajo

Ante la cambiante de hoy en dia para el mejor desempefio de la labor de los
trabajadores de la organizacion bajo la modalidad de teletrabajo es necesario tomar
en cuenta las condiciones fisicas y ambientales. Debido a que son factores

determinantes en la calidad de productos y servicios que brinda la organizacion y la
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manera en la que afectan indirectamente a la organizacién, mientras los trabajadores

tengan buenas comodidades y recursos, mas deberia ser la motivacion de realizar sus

tareas de la mejor manera, el equilibrar estos factores se puede determinar un 6ptimo

desemperio en el alcance de los objetivos por parte de la organizacion.

CUADRO 27 ACCIONES PARA LA MEJORA DE LAS CONDICIONES FISICAS
Y AMBIENTALES PARA EL TELETRABAJO DEL PERSONAL DE
LAS CARRERAS DE INGENIERIA
ASPECTO A RESPONSABLE Y PLAZO Y
MEJORAR QSN SLISIING RECURSOS SEGUIMIENTO
La organizacion .
ha facilitado * Mediano
recursos para plazo.
desempeniar el e Coordinador de la :
trabajo desde carrera. ¢ Reg“zgr un
casa. an?h_?sdde la
— . solicitud que
La |Ium|n§0|0n, Implementar - * Serequiere de permita )
ventilacion y recursos para Sohqltar a la una solicitud por procurar la
temperatura y facilitar el organizacion el parte de los entreaa de
nivel de ruido d o proporcionar colaboradores, 9
de la casa son esemperio del recursos. hacia la recursos
I
adecuadas. personal. universidad para BgcgsarloT 0
Cuenta con un la obtencion de los cgagg?a?joor;
adecuado recursos '
servicio de necesarios. para el ~
internet y desem pefio de
energia su trabajo.
eléctrica.
El espacio en
casa es
adecuado para
realizar el
Dis;r:gglgﬁ de e Mediano plazo.
un e§paC|o Adecuar su e Evaluar los
eing;fécz;aeﬂ lugar de trabajo, | e Colaboradores. espacios con
teletrabajar. que le permita Elegir el punto « Los muebles los que cuenta
Cuenta con los ot e_I exacto de su electrodomési/'cos en el hogar,
recursos equilibrio casa para el : : que le permitan
necesarios para ergonémico desarrollo de g(i)sn oons g“:n o cubrir los
realizar el para llevar a sus labores. h pong elementos
) cabo su trabajo ogar. basicos, que
trabajo desde )
casa. en casa. brmden} un
—— lugar comodo
El mobiliario i
con el que para trabajar
desde casa.
cuenta en casa
(mesas, sillas,
otros) son
comodos.
Fuente: Elaboracion propia con base en los datos recolectados durante la investigacion
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g) Para mejorar el desarrollo personal y profesional del personal

Este factor se basa en las metas que se proponen, el objetivo que desean alcanzar y
como este a medida que va avanzando hacia la meta, sus conocimientos crecen
gracias a que la organizacion se los proporciona por medio de capacitaciones
necesaria para la realizaciéon de sus labores y el mejoramiento de su desempefio
dentro de ella, también la experiencia que gana trabajando es un crecimiento

profesional.

Los valores que el personal pueda utilizar en su vida privada pueden también ser
puestos en practica en la organizacion para una mejor relacion con los demas, asi
mismo los valores que se inculcan en su trabajo pueden ser puestos en practica en su
vida cotidiana, se desarrollan mutuamente, realizacion de capacitaciones del buen uso
de las herramientas digitales que se tienen para la realizacion de las labores de manera
virtual debido a la nueva modalidad de trabajo que se tiene a causa de COVID-19,
ayuda a la persona a tener un mejor desempefio laboral y también a poder usar esta

informacion para su propio beneficio.

La satisfaccion que el personal tiene respecto a esta variable no esta mal, pero se
puede mejorar y para ello se pueden realizar las acciones presentadas en el siguiente

cuadro.

CUADRO 28 ACCIONES PARA LA MEJORA DEL DESARROLLO PERSONAL
Y PROFESIONAL DE LOS TRABAJADORES DE LAS
CARRERAS DE INGENIERIA

ASPECTO A RESPONSABLE PLAZO Y
MEJORAR ACTIVIDAD OBJETIVO Y RECURSOS SEGUIMIENTO
Capacitacion
para el buen Informar sobre
desempeﬁo del |as mejores
trabajo. i i
J Reuniones h_er_ram|enta§ . Coordinador de la
constantes para | digitales a utilizar carrera
Permiso de ser mantener para un mejor ' Largo plazo,
: actualizado al | desempefio
creativo,
. personal. laboral en la
innovador, para .
e modalidad
la optimizacién .
virtual.

de labores.
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conocimientos

ASPECTO A RESPONSABLE PLAZO Y
ACTIVIDAD BJETIV
MEJORAR c OBJ o Y RECURSOS SEGUIMIENTO
Igualdad de Herramientas
oportunidades | Respecto a la digitales estan en
para hombresy | nueva modalidad | Informar  sobre cambio constante,
mujeres. de trabajo, para | las mejores agregan mejoras o
un mejor | herramientas . cambios respecto
~ - . Coordinador de la
Posibilidad d desempefio digitales a utilizar carrera a su forma de uso
osibiidad de laboral en la | para un mejor ' y se debe de
promocion y . . ~
crecimiento modalidad virtual, | desempefio mantener
laboral en la lo cual generara | laboral en la informado  sobre
universidad. nuevos modalidad virtual. ello para no tener

retrasos en sus
labores.

Oportunidad de
desarrollo
(habilidades y
aptitudes).

Relacion del
puesto con el
grado académico
y experiencia

Libertad de toma
de decisiones
relacionadas al
trabajo.

Brindarles

oportunidades de
estudio que les
permita formarse
para desempenfar

mejor el cargo
laboral que
poseen.

Formar personal
capacitado
académicamente
para el desarrollo
mas profesional
de sus labores.

Coordinador de la
carrera.

Mediano plazo, ya
que se debera
elaborar un plan
de horarios, en los
que se designaran
grupos mixtos de
personas de las
diferentes areas,
para no dejar sin
personal un dia
completo ninguna
de ellas.

Fuente:

Elaboracion propia con base en los datos recolectados durante la investigacion

h) Para mejorar la satisfaccién y motivacion del personal

Satisfaccion y motivacion del clima organizacional no centra en las realidades objetivas
de la organizacion sino en las percepciones que los colaboradores construyen a partir
del trabajo que ejercen. Estas percepciones, en necesidad de pertenencia y de
autorrealizacion a pesar de no ser siempre el reflejo de la realidad organizacional, si
se convierten en variables fundamentales en las actuaciones de las personas en el

trabajo. A continuacion, se presenta el siguiente cuadro de acciones de mejora.
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CUADRO 29 ACCIONES PARA LA MEJORA DE LA SATISFACCION Y
MOTIVACION DE LOS TRABAJADORES DE LAS CARRERAS
DE INGENIERIA
ASPECTO A RESPONSABLE PLAZO Y
MEJORAR NSTIYIDIAD OlELEIVE Y RECURSOS SEGUIMIENTO
Reconocimiento e Coordinador
del jefe por buen |*® Cre;ar . e Gestionar los de la carrera.
desempefio y aplllct?cmn' de recursos para e Mediano
aliento para go a o:acmn desarrollar e e Se requiere plazo.
seguir adelante. pg?seoﬁal implementar una persona
Aportaciones participe las propuestas que cree la . Reallizar
sobre el puesto brindando hechas por sus aplicacion. monitoreo
(ideas, ideas de colaboradores. sobre el efecto
sugerencias) son mejora, que ' e Involucrar a de la act'|V|dad
tomadas en puedan e Gestionar los todos_ por medio de
cuenta. sentirse parte :jecursoi para trabajadores correos fc'jontde
o ; esarrollar e ara que se manifieste
z‘;sn'?;'r']‘l?d de del trabajo. implementar Eoord?nen las que sus ideas
las propuestas actividades a han sido
balance entre * Implementar hecﬂasppor sus través de leidas.
vida familiar y un calendario colaboradores. plataformas
laboral. virual virtuales.

Fuente:

Elaboracion propia con base en los datos recolectados durante la investigacion




CONCLUSIONES

1. EIl personal de las diferentes carreras de Ingenieria Civil, Ingenieria Industrial e
Ingenieria en Ciencias y Sistemas percibe el clima de manera general sano, puesto
que el nivel de satisfaccion al investigar sobre su percepcion es de 81.0% de
satisfaccion lo que indica que es alta con relacién al entorno laboral, los resultados
obtenidos manifestaron que la dimensién con mayor satisfaccion es identificacion
y pertenencia (95.0%), los aspectos mas notables de esta percepcion son el hecho
de sentirse orgulloso de formar parte de la universidad y de que le guste trabajar
para ella (100% de satisfaccion), el aspecto con menor satisfaccion en esta
dimensién es relacién al conocimiento de la mision y visién de la universidad
(90.60%).

La segunda dimensién con alto nivel de satisfaccion es satisfaccion y motivacion
y motivacion (85.90%) los aspectos mas notables en esta percepcion son sentirse
satisfecho y contento dentro del trabajo (93.80% de satisfaccion) el aspecto con
menor satisfaccion es mi jefe inmediato reconoce cuando tengo un buen
desempefio y me alienta a seguir adelante (76.60% de satisfaccion), la dimension
de condiciones fisicas y ambientales para el teletrabajo presenta un (82.10% de
satisfaccion) los aspectos mas notables de esta dimensidén son mi area de trabajo

en casa se mantiene limpia y ordenada (96.7% de satisfaccion).

Por su parte, el aspecto con menos satisfaccidbn para esta percepcién es la
organizacion ha emprendido acciones para facilitar que sus trabajadores cuenten
con recursos (equipo, mobiliario) adecuados para desempefar su trabajo desde
casa (56.7%); en la dimensién de desarrollo personal y profesional (81.70%), los
aspectos mas notables de esta percepcién son tengo suficiente libertad para tomar
decisiones relacionadas con mi trabajo (87.5% de satisfaccion) el aspecto con
menos satisfaccion es mi unidad proporciona capacitacion para el buen

desempeiio de mi trabajo (73.4%).

La dimension comunicacion presenta un (80.0% de satisfaccion) los aspectos mas

notables son la comunicacion entre mi equipo de trabajo es efectiva y que si se
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siente en libertad de hablar con el jefe cuando tiene una consulta o conformidad
(84.0%) el aspecto con menos satisfaccion es si la comunicacion es fluida con las
otras unidades de la universidad (73.0%), la dimensién de trabajo en equipo
presenta un (79.20% de satisfaccion) los aspectos mas notables son considero a

mi jefe parte de mi equipo de trabajo (88.0%).

Los aspectos con menor satisfaccion son las fortalezas individuales son valoradas
en mi equipo de trabajo y si existe espiritu de cooperacion entre las unidades
académicas y administrativas de la universidad (75.0% de satisfaccion). La
dimension de liderazgo obtuvo un (76.0% de satisfaccion) los aspectos mas
notables son mi jefe inmediato facilita soluciones oportunas a los problemas de mi
unidad (82.8%) el aspecto con menor satisfaccion es mi jefe inmediato se retne
regularmente con los trabajadores para coordinar aspectos de trabajo (68.8% de

satisfaccion).

Las dos dimensiones con los porcentajes mas bajos de satisfaccidén son relaciones
interpersonales (75.30%) los aspectos mas notables son hay armonia y buenas
relaciones con las demas unidades de la universidad (84.40%) el aspecto con
menos satisfaccion es se promueven reuniones para dialogar sobre cémo mejorar
las relaciones entre los trabajadores de mi unidad (62.50%). La dimension con el
menor porcentaje de satisfaccion es teletrabajo (74.10%) los aspectos mas
notables para esta percepcion son planifico mi horario de trabajo en casa

(considerando prioridades, carga de trabajo, tareas y plazos).

Para cumplir con los resultados que se esperan de mi (95.30% de satisfaccion), el
aspecto con menor satisfaccion es la organizacion se ocupa de mi salud y
seguridad laboral durante mi trabajo desde casa, orientandome sobre los riesgos
gue conlleva mi actividad laboral y acerca de las medidas necesarias a considerar
para resguardarme de ellos y garantizar mi bienestar (aspectos ergonomicos,
pausas activas, manejo de emociones y estrés, entre otros) (57.8% de

satisfaccion).
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Se establece que, respecto a la percepcion del personal acerca del clima global
en relacion con las caracteristicas personales y laborales género, edad, cargo
laboral, estado civil, tipo de contratacion, antigiiedad laboral, nivel educativo,
situacion familiar, jornada laboral y situacion laboral con otras carreras del
CUNORI, la mayoria de los trabajadores coinciden en que el clima de su entorno
laboral es sano, y expresan un alto de nivel de satisfaccion, lo que significa que
sus caracteristicas personales y laborales no son determinantes en la percepcion

del entorno laboral.

Al comparar la percepcion sobre las dimensiones del clima se muestra que la
mayoria de las personas perciben un clima sano respecto a ellas pero en variable
como satisfaccion y motivacion, desarrollo personal y profesional, relaciones
interpersonales, trabajo en equipo, comunicacion, liderazgo, condiciones fisicas y
ambientales para el teletrabajo y teletrabajo sin embargo hay un porcentaje menor
de personas que opinan que perciben niveles y preventivos y débiles por lo que

son aspectos a los que se deben de prestarles atencion y corregirse.

A partir del diagnéstico realizado, e identificando los aspectos que requieren
intervenir de manera correctiva o preventiva, asi como mejorar o fortalecer, segun
sus brechas de satisfaccion, se presenta una propuesta de acciones enfocada en
dichos aspectos, enmarcada en el modelo de gestion del clima organizacional de
Fernando del Toro y Alejandro Sanin. Para la elaboracion de la propuesta se
priorizaron las dimensiones con los niveles de satisfaccibn menores, en

comparacion, encabezando este listado la dimension de teletrabajo,

Las acciones mas notables que incluye la propuesta se encuentran la apertura de
grupos virtuales de apoyo, la aplicacion de la metodologia de “circulos de calidad”,
el seguimiento del trabajo periddico por parte del coordinador de la carrera y el
reconocimiento de buenas practicas y buen desempefio siempre que aplique, la
formacion en salud y seguridad durante el teletrabajo, la formacion técnica y
metodoldgica para abordar el teletrabajo, entre otras.



RECOMENDACIONES

1. Al Coordinador de las carreras de Ingenieria Civil, Ingenieria en Ciencias y
Sistemas e Ingenieria Industrial del Centro Universitario de Oriente CUNORI para
que considere la implementacién a lo interno de su carrera, de un diagnostico
semestral de la percepcion de los trabajadores a su cargo sobre el clima
organizacional, en el que se asegure la participacion del 100% de los trabajadores,
con el propdsito de mantener monitoreados los aspectos que actualmente han
salido con brechas altas de satisfaccion, y que derivado de esa constante medicion
se puedan atender oportunamente los aspectos que el personal sefiale como

débiles, mejorando de esta manera su ambiente de trabajo.

2. Al Director del Centro Universitario de Oriente CUNORI y el Coordinador de
Ingenieria Civil, Ingenieria en Ciencias y Sistemas e Ingenieria Industrial para que
soliciten apoyo a la Division de Desarrollo Organizacional de la USAC en cuanto a
la implementacion de otras técnicas de recoleccion de datos sobre la percepcion
del personal sobre el clima de su area, para que sumado a la informacién que se
recolecte por medio del cuestionario, se pueda establecer de manera mas
especifica un panorama claro sobre la opinién del personal, profundizando en su

percepcion y estableciendo diferencias de opiniones segun sus caracteristicas.

3. Al Coordinador de las carreras de Ingenieria Civil, Ingenieria en Ciencias y
Sistemas e Ingenieria Industrial para que en conjunto con el Director del Centro
Universitario de Oriente CUNORI evallen la propuesta de mejora que se les
presenta en este informe, e implementen de manera programa las acciones
sugeridas, con el propésito de elevar la satisfaccion del personal con su ambiente
de trabajo. Es indispensable que se considere el modelo de gestion del clima que
Se propone como marco para a intervencion, pues se enfoca sobre la vision de un

cambio planeado de las condiciones y practicas organizacionales.
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SOLICITUD DE AUTORIZACION PARA LA INVESTIGACION

CENTRO UNIVERSITARIO DE ORIENTE
DIRECCION

UNIVERSIDAD DE SAN [—l
CARLOS DE GUATEMALA
CENTRO UNIVERSITARIO DE ORIENTE
T USAC sl
57 TRICENTENARIA S =
ENTENARIA

Hora:___| (-0 1 Por
CIENCIAS ECONGMICAS No. Registro-_2Z/__No. R’"05:"-7'C3%317imula, 12 de enero de 2021

Fnca 8 Zapotilo, Zona 5§ Chiqumuta
PBX. 78730300 Ext. 1035

21
L]

Ingeniero Agrénomo

Edwin Filiberto Coy Cordén
Director

Centro Universitario de Oriente
Chiquimula, Chiquimula.

Respetable Ing. Coy Corddn:
Atenta y respetuosamente me dirijo a usted, deseando éxitos en sus actividades diarias.

Como estudiantes del curso de Seminario de Integracién Profesional de la carrera de Técnico en
Administracion de Empresas del Programa de Ciencias Econémicas de este centro, solicitamos su
autorizacion para realizar una investigacion sobre el clima organizacional segun el personal que labora en
las carreras de INGENIERIA EN CIENCIAS Y SISTEMAS, INGENIERIA CIVIL E INGENIERIA INDUSTRIAL,
de este centro. Este estudio es de mucha relevancia, debido a que permitira conocer la percepcion que tiene
este personal, acerca de diferentes factores propios de su ambiente de trabajo; derivado de ello se
presentaran propuestas de accién que puedan ser consideradas como opciones para mejorar dicha
percepcion.

Al respecto, los estudiantes que realizarian el estudio en las carreras descritas, son los siguientes:
ROXANA ABIGAIL GREGORIO DIAZ, 201643571.

CHAYNNA MICHELL TRUJILLO ARREOLA, 201745392.

ROSA LISETH JAVIER MELCHOR, 201743811.

DEYS| PAOLA HUERTAS CHINCHILLA, 201743838.

MADELYN GABRIELA JULIAN RAMIREZ, 201745286.

CARLOS ROBERTO DIAZ CASTILLO, 201643291.

Es importante manifestarle que, durante el desarrollo del estudio contaremos con la asesoria de Licda. Karen
Veronica Cordén Ortiz, docente del curso. Asi mismo, hacemos el compromiso de hacer uso de los datos que
se recolecten Unicamente con fines estadisticos, respetando las normas éticas y lineamientos metodolégicos
requeridos para el desarrollo de una investigacion. Sin otro particular, agradecemos de antemano el apoyo y
facilidades que se nos puedan brindar.

Atentamente,

Coordinador de Grupo
Cel.: 3342-6617

‘Qg

Profesora Titular
Seminario de Integracion Profesional

1/1

Administracion de Empresas — Plan Sabado

€ C ARCHIVO Programa de Ciencias Econémicas
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APENDICE 2

CUESTIONARIO PARA EL DIAGNOSTICO DE CLIMA ORGANIZACIONAL EN
LAS CARRERAS DE INGENIERIA

UNIVERSIDAD DE SAN CARLOS DE GUATEMALA
CENTRO UNIVERSITARIO DE ORIENTE
. PROGRAMA DE CIENCIAS FCONéMICAS
TECNICO EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS

SEMINARIO DE INTEGRACION PROFESIONAL

CHIQUIMULA, ABRIL 2021

Diagnosticar el clima laboral es muy importante para cualquier organizacion, sin
importar su naturaleza o la actividad que desarrolle. En el contexto actual, en el que la
emergencia mundial por COVID-19 ha producido diversidad de cambios, y uno de ellos
es en relacion a la modalidad de trabajo de las personas, monitorear como se sienten
y perciben los trabajadores su entorno, se vuelve imprescindible. Bajo este escenario,
el presente cuestionario es de gran importancia para conocer su percepcion acerca
del ambiente en donde usted se desempefia diariamente. La informacion que
suministre contribuira a identificar areas de fortaleza y mejora, y a proponer acciones
gue pueden ser de beneficio para usted y demas comparieros de trabajo de su carrera,
incluso hasta del mismo centro universitario. Sus respuestas seran tratadas de forma
CONFIDENCIAL, por lo que puede sentirse con confianza para responder con total
sinceridad. De antemano agradecemos el tiempo que dedique para participar en este

estudio.

Instrucciones generales: Por favor, responda este cuestionario de forma personal y
anonima, este instrumento estd compuesto de 3 secciones: en la primera seccion se
le solicitan algunos datos para establecer sus caracteristicas personales y laborales;
en la segunda seccion usted podra manifestar su opinion sobre diferentes aspectos

relacionados con su ambiente de trabajo actual en la carrera donde labora, como lo
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son su sentido de pertenencia, satisfaccion y motivacion, desarrollo personal y

profesional, relaciones interpersonales, trabajo en equipo, comunicacioén, liderazgo,

caracteristicas fisicas y ambientales del area de trabajo, y también de manera muy

especifica, sobre la modalidad del teletrabajo; finalmente, en la tercera seccion, usted

podra brindar comentarios generales o sugerencias en relacion al clima de su carrera.

1. Datos personales y laborales: Por favor, seleccione sus respuestas de

acuerdo con sus caracteristicas personales y laborales.

TIEMPO LABORAR NIVEL
SEXO EDAD CARGO LABORAL EN LA USAC EDUCATIVO
MACULINO O De 18 a 25 afios O Personal Administrativo O Menos de 1 afio O Primaria ()
~ Profesional Docente o Bésico
FEMENNO (O)| De26aszaios (O | (oo ieroo, (| petasaios O O
~ Otros (personal de servicios, = Diversificado
De 34 a 41 afios O auxiliar de catedra) O De 6 a 10 afios O O
~ = Técnico
De 42 a 49 afios () Del1lai5afios () Universitarioo
De 50 a57 afios () De 16 a20afios ()| Licenciaura(")
De 58 afios 64 () De21a25afios () | Postgrado ()
De 65 afios o méso De 26 afios 0 mas O

TIPO DE CONTRATO TRABAJA
ESTADO CIVIL SITUACION FAMILIAR CARFAI\E;(')ARI?AN LA EN OTRAS
CARRERAS
011 (Personal Solero, divorciado . PR Si
Permanente) O o viudo (a) O Vive solo O Ingenieria Civil O O
022 (Personal por Casado o Vive con Pareia Ingenieria en No
Contarto) O unido (a) O ) O Ciencias y Sistemas O O
029 (Servicios ;
técnicos y V'VS con pa(ére, O Ingenieria Industrial O
profesionales) madre 0 ambos.
031 (Jornales) Vive con hijos :
O monores de 10 afios (O | Todas las anteriores ()

Vive con hijos
mayores de 10 afios

O

Vive con otros

Suegros u otros)

Familiares (hermanos,

O

fueran.

NOTA: Ademés se redacté una pregunta de Horario Laboral que se dejé en pregunta abierta, para que contestaran segin

Indique su jornada laboral (dias y horario de trabajo que tiene establecido, ejemplo: Lun-Vie, 8:00 a
17:00 horas; sab, 7:00 a 18:00 horas)

2. Percepcién sobre el clima organizacional:

Por favor responda a los

siguientes items segun su percepcién sobre cada uno de ellos, tomando como

base la escala de respuesta que se le proporciona, en donde 1= De acuerdo,
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2= Parcialmente de acuerdo, 3= Parcialmente en desacuerdo y 4= En

desacuerdo. Cuando en alguno de los items aparezca el término "unidad", debe

entenderse que se refiere a la carrera en la cual trabaja usted, sobre la que se

esta realizando este diagnostico

No DESCRIPCION 112|134

1 Me siento orgulloso de formar parte de esta unidad en la Universidad O OO
2 Me gusta trabajar para la Universidad OO
3 Me siento parte de la Universidad de San Carlos de Guatemala O QOO
4 Conozco la mision y visién de la Universidad O OO
5 Conozco los objetivos y metas de la Universidad O OO
6 (Ijgttia:ignrzsantener un balance entre mi vida personal o familiar y mis labores | O O OO
7 zﬂgj:g;iiirn;i?;t; reconoce cuando tengo un buen desempefio y se me alienta | (O] (O O O
8 ﬁggzi,dselzgeqrzié?assge\zgr:gz(;?le;nqgje:?:o en mi puesto de trabajo (opiniones, || O OO
9 Me siento contento y satisfecho en mi trabajo O OO
10 Me siento motivado a trabajar extra, cuando las circunstancias lo requieren O OO
11 E(r:ltlglii::;?ée:}ddt:r;gcr)]oc::;i):qrizunrlig:d de desarrollar mis habilidades, aptitudes y |(O O OO
12 Mi unidad proporciona capacitacion para el buen desempefio de mi trabajo OO
13 Mi puesto esta en relaciéon con mi grado académico y experiencia O OO
14 Considero que es posible la promocion y crecimiento laboral en la Universidad O OO
15 Egtir:qiig:ri]dr?]ciisslzbrgfezermite ser creativo, innovador y proponer iniciativas que |(O (O OO
16 g;))(;\rstiudne}(rj(?i dcél;epélilz hdoifnpt;)rsei;:i(;nn(:ijeirs;itucionales favorecen la igualdad de |[Ol(O OO
17 Tengo suficiente libertad para tomar decisiones relacionadas con mi trabajo OO
18 En mi unidad los trabajadores nos comprendemos y aceptamos tal y como O (O OO

somos
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No DESCRIPCION 112|134

19 Hay armonia y buenas relaciones con mis comparfieros de trabajo O OO

20 En mi unidad se promueve la colaboracion entre los trabajadores O OO

21 Se promueven reuniones para dialogar sobre como mejorar las relaciones (O () OO
entre los trabajadores de mi unidad

22 Es facil lograr acuerdos con los compafieros de mi unidad O OO

23 | Hay armonia y buenas relaciones con las demas unidades de la Universidad O OO

24 En mi unidad trabajamos en equipo para lograr nuestras metas O OO

25 Mi equipo de trabajo mantiene una conducta respetuosa en todo momento O QOO

26 | Considero a mi jefe parte de mi equipo de trabajo OO

7 Existe espiritu de cooperacion entre las unidades académicas y (OO OO
administrativas de la Universidad

28 Las fortalezas individuales son valoradas en mi equipo de trabajo O OO

29 Al momento de existir problemas con mi trabajo, mis compafieros me apoyan || (O OO
positivamente

30 La comunicacion de los aspectos importantes de mi unidad es claray en |O| (OO
tiempo adecuado

31 La Comunicacion es fluida con las otras unidades de la Universidad O OO

32 Me siento en libertad de hablar con mi jefe cuando tengo una consulta o (O () OO
inconformidad

33 La comunicacioén entre mi equipo de trabajo es efectiva O OO

34 Me entero de los asuntos importantes de la Universidad por comunicacion (O (O OO
formal, no por rumores o comentarios de mis compafieros

35 Mi jefe inmediato se redne regularmente con los trabajadores para coordinar (O () OO
aspectos de trabajo

36 Mi jefe me comunica claramente lo que espera de mi trabajo O OO

37 Mi jefe inmediato distribuye justa y equitativamente la carga de trabajo entre || () OO
todos los trabajadores de mi unidad

38 Mi jefe inmediato facilita soluciones oportunas a los problemas de mi unidad O OO

39 Mi jefe inmediato me comunica si estoy realizando adecuadamente mi trabajo |(O| (O OO
o debo mejorar

40 Mi jefe me brinda retroalimentacion y esta me genera reflexion y aprendizaje O OO

a1 El espacio de mi area de trabajo en casa es adecuado para la realizacion de (O (O OO

mis actividades, considerando la cantidad de personas que la habitan
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No

DESCRIPCION

42

La iluminacion, ventilacion, temperatura y niveles de ruido en mi area de
trabajo en casa son adecuadas para realizar mi trabajo

43

Mi area de trabajo en casa se mantiene limpia y ordenada.

44

Tengo los recursos adecuados para realizar mi trabajo desde casa
(computadora, impresora, fotocopiadora, insumos de oficina en general,
mobiliario de oficina, entre otros)

O O O~

OO QO "™

OO O «
OO O »

45

El servicio de internet y energia eléctrica con que cuento en mi casa es
adecuado para facilitar mi trabajo y la conectividad de mi equipo

46

El mobiliario que tengo en mi area de trabajo en casa (mesa, escritorio, silla,
instrumentos, entre otros) me resultan comodos

47

He tenido que adaptar mi hogar para desempefiar mis funciones durante el
teletrabajo

48

Dispongo de un espacio especifico en casa para teletrabajar, que me permite
concentrarme de acuerdo a la tarea a realizar

49

La organizacion ha emprendido acciones para facilitar que sus trabajadores
cuenten con recursos (equipo, mobiliario) adecuados para desempefiar su
trabajo desde casa

O O O O O
O 0O O O O
O 0O O O O
O O O O O

50

Considero que en mi organizacion se respetan los limites de horarios y tareas
durante el teletrabajo

O
@)
@)
O

51

Planifico mi horario de trabajo en casa (considerando prioridades, carga de
trabajo, tareas y plazos), para cumplir con los resultados que se esperan de
mi

O
@)
@)
O

52

He establecido junto con mi jefe los resultados que se esperan de mi trabajo
desde casa, con base en objetivos claros y tareas concretas; asi como los
momentos y medios a través de los cuales se hace el seguimiento y control de
mis actividades

53

En mi organizacion se ha definido una plataforma virtual adecuada para
desempefiar mis labores desde casa, asi como la orientacion sobre el uso de
herramientas para la digitalizacién del trabajo (comunicacién a distancia,
resguardo de archivos en la nube, acceso a datos y conectividad)

54

La comunicacion que tengo con mi jefe y comparieros trabajando desde casa
se realiza de manera frecuente, asertiva y a través de herramientas
adecuadas; propiciando la colaboracion, la confianza y la transparencia

55

La organizacién se ocupa de mi salud y seguridad laboral durante mi trabajo
desde casa, orientandome sobre los riesgos que conlleva mi actividad laboral
y acerca de las medidas necesarias a considerar para resguardarme de ellos
y garantizar mi bienestar (aspectos ergonémicos, pausas activas, manejo de
emociones y estrés, entre otros)
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No

DESCRIPCION

N

56

La organizacion establecid lineamientos claros sobre la manera de realizar el
teletrabajo (politica sobre el teletrabajo, horario laboral a cumplir, canales de
comunicaciéon formal, inicio y finalizacién de esta modalidad de trabajo,
planificacién y reporte del teletrabajo)

57

La organizacién me ha proporcionado la capacitacién necesaria para realizar
mi trabajo desde casa (en relacion al manejo de la informacién, comunicacion
y colaboracién por medios virtuales, creacion de contenido digital, seguridad
de la informacion, resolucién de problemas de software y equipo y adaptacion
al teletrabajo)

58

Existe un interés por parte de mi organizacién sobre mi bienestar personal, asi
como por el de mi familia durante el teletrabajo

59

Durante el teletrabajo, en mi organizacion se ha promovido la gestion de los
limites entre mi vida laboral y mi vida privada estableciendo expectativas
claras sobre los resultados del trabajo y ofreciendo al mismo tiempo la
flexibilidad de gestionar mi propio horario de trabajo en funcién de mis
necesidades individuales

60. ¢Desea incluir algo adicional sobre su ambiente de trabajo o hacer alguna
sugerencia para mejorarlo?

Fuente:

Adaptado de Universidad de San Carlos de Guatemala. Boleta de Clima

Organizacional, [en linea], (Guatemala: Divisiébn de Desarrollo Organizacional, 2021),

s.p. Disponible en web: http://ddo.usac.edu.gt/?page_id=1223
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TABLAS DE CONTINGENCIA ENTRE LA PERCEPCION DEL PERSONAL DE LAS
CARRERAS DE INGENIERIAS SOBRE LAS VARIABLES DEL CLIMA
ORGANIZACIONAL Y SUS CARACTERISTICAS PERSONALES

2.1. Género
Identificacion y pertenencia vs. Género del personal Generp el person_al Total
Masculino | Femenino
Pertenencia Recuento 13 3 16
% dentro de Género del personal | 100.0% 100.0% 100.0%
Total Recuento 13 3 16
% dentro de Género del personal 100.0% 100.0% 100.0%
Satisfaccién y motivacion vs. Género del personal Generg del persor?al Total
Masculino | Femenino
Recuento 12 2 14
% dentro de Género del personal| 92.3% 66.7% 87.5%
Satisfaccion y Aceptable Recuento 1 0 1
motivacion P % dentro de Género del personal|  7.7% 0.0% 6.3%
Preventivo Recuento 0 1 1
% dentro de Género del personal 0.0% 33.3% 6.3%
Total Recuento 13 3 16
% dentro de Género del personal| 100.0% 100.0% 100.0%
Desarrollo personal y profesional vs. Género del personal Generc_J CE] persor_lal Total
Masculino | Femenino
Recuento 11 2 13
% dentro de Género del personal| 84.6% 66.7% 81.3%
D " Aceptable Recuento 1 0 1
:rss?)rrrI(;I 0 P % dentro de Género del personal 7.7% 0.0% 6.3%
P fesi y| . Recuento 1 0 1
proresiona Preventivo -
% dentro de Género del personal 7.7% 0.0% 6.3%
Recuento 0 1 1
% dentro de Género del personal 0.0% 33.3% 6.3%
Total Recuento 13 3 16
ota % dentro de Género del personal| 100.0% 100.0% 100.0%
: : , Género del personal
Relaciones interpersonales vs. Género del personal = = Total
Masculino | Femenino
Recuento 10 1 11
% dentro de Género del personal | 76.9% 33.3% 68.8%
 Relaciones Aeaniape Recuento 1 2 3
interpersonales P % dentro de Género del personal 7.7% 66.7% 18.8%
Recuento 2 0 2
% dentro de Género del personal 15.4% 0.0% 12.5%
Total Recuento 13 3 16
% dentro de Género del personal | 100.0% 100.0% 100.0%
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: . . Género del personal
Trabajo en equipo vs. Género del personal - - Total
Masculino | Femenino
Recuento 10 2 12
Trabajo en % dentro de Género del personal |  76.9% 66.7% 75.0%
equipo Recuento 3 1 4
% dentro de Género del personal 23.1% 33.3% 25.0%
Total Recuento 13 3 16
% dentro de Género del personal | 100.0% 100.0% 100.0%
L . Género del personal
Comunicacion vs. Género del personal = - Total
Masculino | Femenino
Recuento 9 3 12
% dentro de Género del personal 69.2% 100.0% 75.0%
Aceptable Recuento 2 0 2
L P % dentro de Género del personal | 15.4% 0.0% 12.5%
Comunicacion Recuento 1 0 1
Preventivo % dentro de Género del personal 7.7% 0.0% 6.3%
Recuento 1 0 1
% dentro de Género del personal 7.7% 0.0% 6.3%
Total Recuento 13 3 16
% dentro de Género del personal | 100.0% 100.0% 100.0%
Liderazgo vs. Género del personal Gener_o hE] person_al Total
Masculino | Femenino
Recuento 8 1 9
% dentro de Género del personal| 61.5% 33.3% 56.3%
Aceptable Recuento 2 1 3
. P % dentro de Género del personal| 15.4% 33.3% 18.8%
Liderazgo
Preventivo Recuento 1 0 1
% dentro de Género del personal 7.7% 0.0% 6.3%
Recuento 2 1 3
% dentro de Género del personal| 15.4% 33.3% 18.8%
Total Recuento 13 3 16
% dentro de Género del personal| 100.0% 100.0% 100.0%
Condiciones fisicas y ambientales para el teletrabajo vs. Género del personal Total
Género del personal Masculino | Femenino
Recuento 11 1 12
. % dentro de Género del personal 84.6% 33.3% 75.0%
Condiciones Recuento 1 1 2
f|s!cas y Aceptable % dentro de Género del personal 7.7% 33.3% 12.5%
ambientales
para el Preventivo Recuento E 0 1
2 A 0,
teletrabajo % dentro de Género del personal 7.7% 0.0% 6.3%
Recuento 0 1 1
% dentro de Género del personal 0.0% 33.3% 6.3%
Total Recuento 13 3 16
% dentro de Género del personal | 100.0% 100.0% 100.0%
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Teletrabajo vs. Género del personal Mcziréirl?ngel E:%S:nr:ﬁt) Total
Recuento 8 1 9
% dentro de Género del personal |  61.5% 33.3% 56.3%
Aceptable Recuento 0 1 1
: P % dentro de Género del personal 0.0% 33.3% 6.3%
Teletrabajo
Preventivo Recuento 3 0 3
% dentro de Género del personal |  23.1% 0.0% 18.8%
Recuento 2 1 3
% dentro de Género del personal 15.4% 33.3% 18.8%
Total Recuento 13 3 16
% dentro de Género del personal | 100.0% 100.0% 100.0%
2.2. Edad
Edad del personal
Identificacion y pertenencia vs. Edad del personal [pe26a |De34a | De42a |De 58 a | fotal
33 afios |41 afos | 49 afios |64 afios
Pertenencia Recuento 3 6 5 2 16
% dentro de Edad del personal | 100.0% | 100.0% | 100.0% | 100.0% [100.0%
Total Recuento 3 6 5 2 16
% dentro de Edad del personal| 100.0% | 100.0% | 100.0% | 100.0% [100.0%
Edad del personal
Satisfaccién y motivacion vs. Edad del personal De 26 a|De 34 a|De 42 a|De 58 a| Total
33 afos |41 afios |49 afios |64 afos
Recuento 2 6 4 2 14
% dentro de Edad del personal | 66.7% |100.0% | 80.0% |100.0% |87.5%
Satisfaccion Aceptable Recuento 0 0 1 0 1
y motivacién P % dentro de Edad del personal | 0.0% 0.0% | 20.0% | 0.0% | 6.3%
Preventiv Recuento 1 0 0 0 1
0 % dentro de Edad del personal | 33.3% | 0.0% 0.0% | 0.0% | 6.3%
Total Recuento 3 6 5 2 16
% dentro de Edad del personal | 100.0% | 100.0% | 100.0% | 100.0% [100.0%
Desarrollo personal y profesional vs. Edad del De 26 a Eg:d3262 pg;szzrlgl De 58 a| Total
EEIE] 33 afos |41 afios |49 afios |64 afios
Recuento 2 6 3 2 13
0,
% dentro de Edad del | g6 704 | 100,006 | 60.0% |100.0% |81.3%
personal
Recuento 0 0 1 0 1
0,
Desarrollo. [RRRENEE de”ggrggni?ad del | 0.0% | 0.0% | 200% | 00% |63%
persor_1a| y Recuento 0 0 1 0 1
profesional .
Preventivo| % dentro de Edad del 0.0% 0.0% 200% | 00% | 6.3%
personal . 0 . 0 . . 0 . 0
Recuento 1 0 0 0 1
% dentro de Edad del | 33 300 | 000 | 00% | 0.0% |63%
personal
Recuento 3 6 5 2 16
0,
Vo] % dentro de Edad del | 15, 394 | 100.09% | 100.0% | 100.0% [100.0%
personal
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Edad del personal
Relaciones interpersonales vs. Edad del personal [De 26 alDe 34 a| De 42 a |De 58 a| Jotal
33 afos |41 afios |49 afios (64 afios
Recuento 2 3 4 2 11
0,
% dentro de Edad del | ¢ 700 | 50,006 | 80.0% |100.0% |68.8%
personal
. Recuento 1 2 0 0 3
Relaciones Aceptable g
interpersonales % dentro de Edad del | 55 500 | 33305 | 0.0% | 0.0% |18.8%
personal
Recuento 0 1 1 0 2
0,
% dentro de Edad del | 5 ho, | 16705 | 20.0% | 0.0% |12.5%
personal
Recuento 3 6 5 2 16
Total 0
% dentro de Edad del | 155 194 | 100.09% | 100.0% | 100.0% [100.0%
personal
Edad del personal
Trabajo en equipo vs. Edad del personal De26alDe34alDed2alDebs8al Total
33 afios | 41 afios | 49 afios |64 afos
Recuento 3 3 4 2 12
Trabajo en % dentro de Edad del personal | 100.0% | 50.0% | 80.0% | 100.0% |75.0%
equipo Recuento 0 3 1 0 4
% dentro de Edad del personal | 0.0% 50.0% | 20.0% 0.0% |25.0%
Total Recuento 3 6 5 2 16
% dentro de Edad del personal | 100.0% | 100.0% | 100.0% | 100.0% [100.0%
Edad del personal
Comunicacion vs. Edad del personal De26a|De34alDed2a|De58al Votal
33 afios | 41 afos | 49 afios |64 aflos
Recuento 2 5 3 2 12
0,
% dentro de Edad del | ¢ 700 | 83306 | 60.00% |100.0% |75.0%
personal
Recuento 1 0 1 0 2
Aceptable [T
% dentro de Edad del | 55 30, | 5096 | 200% | 0.0% |125%
. ., personal
Comunicacién
Recuento 0 1 0 0 1
Preventivo | ¢
% dentro de Edad del | 5 ho, | 15705 | 00% | 0.0% | 6.3%
personal
Recuento 0 0 1 0 1
0,
% dentro de Edad del |, no0 | 5006 | 200% | 0.0% | 6.3%
personal
Recuento 3 6 5 2 16
Total 0
% dentro de Edad del | 4 504 | 100.00% | 100.0% | 100.0% [100.0%
personal
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Edad del personal
Liderazgo vs. Edad del personal De26alDe34al|Ded42al|De5sal fotal
33 aflos | 41 afios | 49 afios |64 afios
Recuento 2 3 2 2 9
% dentro de Edad del personal | 66.7% | 50.0% | 40.0% |100.0% | 56.3%
Aceptable Recuento 1 0 2 0 3
P % dentro de Edad del personal | 33.3% 0.0% 40.0% | 0.0% |18.8%
Recuento 0 0 1 0 1
% dentro de Edad del personal | 0.0% 0.0% 20.0% | 0.0% | 6.3%
Recuento 0 3 0 0 3
% dentro de Edad del personal | 0.0% 50.0% 0.0% 0.0% |18.8%
Total Recuento 3 6 5 2 16
% dentro de Edad del personal | 100.0% | 100.0% | 100.0% | 100.0% |100.0%
Condiciones fisicas y ambientales para el 2ele] 0l PR o Total
teletrabajo vs. Edad del personal De26a|De34a|De42a|Des8a
33 afnos |41 afnos |49 afos |64 afos
Recuento 2 6 2 2 12
% dentro de Edad del personal| 66.7% | 100.0% | 40.0% |100.0% |75.0%
Condiciones Recuento 0 0 2 0 2
fisicas y Aceptable
. % dentro de Edad del personal| 0.0% 0.0% 40.0% | 0.0% |12.5%
ambientales R . 0 0 1 0 1
ecuento
para eI_ Preventivo
teletrabajo % dentro de Edad del personal| 0.0% 0.0% | 20.0% | 0.0% | 6.3%
Recuento 1 0 0 0 1
% dentro de Edad del personal| 33.3% | 0.0% 0.0% 0.0% | 6.3%
Total Recuento 3 6 5 2 16
% dentro de Edad del personal| 100.0% | 100.0% | 100.0% | 100.0% [100.0%
Edad del personal
Teletrabajo vs. Edad del personal De26a y.344 | Dea2a|Dessal Total
33 ~ ~ ~
= 41 anos | 49 afos |64 anos
anos
Recuento 2 5 0 2 9
% dentro de Edad del personal | 66.7% | 83.3% 0.0% |100.0% |56.3%
Recuento 0 0 1 0 1
Aceptable
_ % dentro de Edad del personal| 0.0% | 0.0% | 20.0% | 0.0% | 6.3%
Teletrabajo
Recuento 0 0 3 0 3
Preventivo
% dentro de Edad del personal | 0.0% 0.0% 60.0% | 0.0% [18.8%
Recuento 1 1 1 0 3
% dentro de Edad del personal | 33.3% | 16.7% | 20.0% | 0.0% |18.8%
Recuento 3 6 5 2 16
Total
% dentro de Edad del personal [100.0%| 100.0% | 100.0% | 100.0% (100.0%
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2.3. Cargo laboral
Cargo del personal
Identificacion y pertenencia vs. Cargo del personal Pgr;onal_ docZﬁ;ZO('?i?LInar Total
administrativo interino) '
Pertenencia Recuento 1 15 16
! % dentro de Cargo del personal 100.0% 100.0% 100.0%
Recuento 1 15 16
et % dentro de Cargo del personal 100.0% 100.0% 100.0%
Cargo del personal
Satisfaccién y motivacion vs. Cargo del personal Personal Person_al Total
administrativo doc_ente_(tltular,
interino)
Recuento 0 14 14
! % dentro de Cargo del personal 0.0% 93.3% 87.5%
Satisf_acci_(gn AegEe Recuento 0 1 1
y motivacion % dentro de Cargo del personal 0.0% 6.7% 6.3%
Preventivo Recuento 1 0 1
% dentro de Cargo del personal 100.0% 0.0% 6.3%
Total Recuento 1 15 16
% dentro de Cargo del personal 100.0% 100.0% 100.0%
Cargo del personal
Desarrollo personal y profesional vs. Cargo del Personal Persoqal Total
personal administrativo doc‘ente‘(tltular,
interino)
Recuento 0 13 13
% dentro de Cargo del personal 0.0% 86.7% 81.3%
Recuento 0 1 1
Desarrollo |Aceptable o "o~ Cargo del personal 0.0% 6.7% 6.3%
p?r?)rfseos?:rllgl Preventivo Recuento 0 1 1
% dentro de Cargo del personal 0.0% 6.7% 6.3%
Recuento 1 0 1
% dentro de Cargo del personal 100.0% 0.0% 6.3%
Recuento 1 15 16
UEE! % dentro de Cargo del personal 100.0% 100.0% 100.0%
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Cargo del personal
] . Personal
Relaciones interpersonales vs. Cargo del personal Personal docente (titular Total
administrativo interino) !
Recuento 0 11 11
% dentro de Cargo del o o o
personal 0.0% 73.3% 68.8%
Relaciones Recuento 1 2 3
0,
Interpersonales | ACEPtabIE | % dentro de Cargo del 100.0% 13.3% 18.8%
personal
Recuento 0 2 2
0,
% dentro de Cargo del 0.0% 13.3% 12.5%
personal
Recuento 1 15 16
0,
Total % dentro de Cargo del 100.0% 100.0% 100.0%
personal
Cargo del personal
] ] Personal
Trabajo en equipo vs. Cargo del personal Personal ; Total
administrativo docienrlge;i(r:gl;lar,
Recuento 1 11 12
Trabajo en % dentro de Cargo del personal 100.0% 73.3% 75.0%
equipo Recuento 0 4 4
% dentro de Cargo del personal 0.0% 26.7% 25.0%
Total Recuento 1 15 16
% dentro de Cargo del personal 100.0% 100.0% 100.0%
Cargo del personal
Comunicacion vs. Cargo del personal Personal docz‘rel:z()(?i?lljlar Total
administrativo interino) '
Recuento 1 11 12
% dentro de Cargo del personal 100.0% 73.3% 75.0%
Aceptable Recuento 0 2 2
L P % dentro de Cargo del personal 0.0% 13.3% 12.5%
Comunicacion Recuento 0 1 1
Preventivo % dentro de Cargo del personal 0.0% 6.7% 6.3%
Recuento 0 1 1
% dentro de Cargo del personal 0.0% 6.7% 6.3%
Total Recuento 1 15 16
ota % dentro de Cargo del personal 100.0% 100.0% 100.0%
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Cargo del personal
Liderazgo vs. Cargo del personal Personal dociﬁizcz?i?lzlar Total
administrativo interino)
Recuento 1 8 9
% dentro de Cargo del personal 100.0% 53.3% 56.3%
Y —— Recuento 0 3 3
Liderazgo P % dentro de Cargo del personal 0.0% 20.0% 18.8%
Preventivo Recuento 0 1 1
% dentro de Cargo del personal 0.0% 6.7% 6.3%
Recuento 0 3 3
% dentro de Cargo del personal 0.0% 20.0% 18.8%
Total Recuento 1 15 16
ota % dentro de Cargo del personal 100.0% 100.0% 100.0%
Cargo del personal
Condiciones fisicas y ambientales para el teletrabajo vs. Personal Personal Total
Cargo del personal administrativo docente (titular,
interino)
Recuento 0 12 12
% dentro de Cargo del personal 0.0% 80.0% 75.0%
Condiciones A bl Recuento 0 2 2
fisicas y Ceptable |, "o hiro de Cargo del personal 0.0% 13.3% 12.5%
ambientales Recuento 0 1 1
para el Preventivo
teletrabajo % dentro de Cargo del personal 0.0% 6.7% 6.3%
Recuento 1 0 1
% dentro de Cargo del personal 100.0% 0.0% 6.3%
Total Recuento 1 15 16
% dentro de Cargo del personal 100.0% 100.0% 100.0%

Cargo del personal
Teletrabajo vs. Cargo del personal Pgr§ona|_ docZﬁi(SeO(?i?Lljlar Total
administrativo ; : ’
interino)
Recuento 0 9 9
% dentro de Cargo del personal 0.0% 60.0% 56.3%
Recuento 0 1 1
: AEERITEIE % dentro de Cargo del personal 0.0% 6.7% 6.3%
el Recuento 0 3 3
Preventivo % dentro de Cargo del personal 0.0% 20.0% 18.8%
Recuento 1 2 3
% dentro de Cargo del personal 100.0% 13.3% 18.8%
Recuento 1 15 16
fete % dentro de Cargo del personal 100.0% 100.0% 100.0%




164

9/38
2.4. Nivel Educativo
Nivel educativo del personal
Identificacion y pertenencia vs. Nivel educativo Postgrado (maestria,
: : Total
del personal Licenciatura doctorado,
posdoctorado)
Recuento 9 7 16
. 5 - -
Pertenencia % dentro de Nivel educativo 100.0% 100.0% 100.0%
del personal
Recuento 9 7 16
5 - -
Total % dentro de Nivel educativo 100.0% 100.0% 100.0%
del personal

Nivel educativo del personal
Satisfaccién y motivacion vs. Nivel educativo del '(Dr?]saglsrt??ao Total
personal Licenciatura '
doctorado,
posdoctorado)
Recuento 8 6 14
5 - -
% dentro de Nivel educativo del 88.9% 85.7% 87 5%
personal
Satisf . Recuento 0 1 1
atisfaccion - -
> | Aceptable | % dentro de Nivel educativo del o o 0
y motivacion personal 0.0% 14.3% 6.3%
Recuento 1 0 1
. 5 - -
Preventivo| % dentro de Nivel educativo del 11.1% 0.0% 6.3%
personal
Recuento 9 7 16
5 - -
Total % dentro depsrl\slg'lqglducatlvo del 100.0% 100.0% 100.0%
Nivel educativo del personal
Desarrollo personal y profesional vs. Nivel educativo del Trﬁztegsrtarl?ao Total
personal Licenciatura ’
doctorado,
posdoctorado)
Recuento 7 6 13
5 = -
% dentro de Nivel educativo del 77 8% 85.7% 81.3%
personal
Recuento 1 0 1
5 = -
Desarrollo Aceptable % dentro de Nivel educativo del 11.1% 0.0% 6.3%
ersonal y personal
p?rofesional Recuento 0 1 1
. 5 = -
Preventivo % dentro de Nivel educativo del 0.0% 14.3% 6.3%
personal
Recuento 1 0 1
5 - -
% dentro de Nivel educativo del 11.1% 0.0% 6.3%
personal
Recuento 9 7 16
5 = -
Total % dentro depl(;l:;/g:mellducanvo del 100.0% 100.0% 100.0%
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Nivel educativo del personal
Relaciones interpersonales vs. Nivel educativo del Postgrago
: : (maestria, Total
personal Licenciatura
doctorado,
posdoctorado)
Recuento 6 5 11
5 - -
% dentro de Nivel educativo del 66.7% 71.4% 68.8%
personal
Relaciones Recuento 1 2 3
5 - -
interpersonales Aceptable |% dentro de Nivel educativo del 11.1% 28.6% 18.8%
personal
Recuento 2 0 2
5 - -
% dentro de Nivel educativo del 22 20 0.0% 12.5%
personal
Recuento 9 7 16
5 - -
Total % dentro de Nivel educativo del 100.0% 100.0% 100.0%
personal
Nivel educativo del personal
Postgrado
Trabajo en equipo vs. Nivel educativo del personal . . (maestria, Total
Licenciatura
doctorado,
posdoctorado)
Recuento 7 5 12
5 - -
_ % dentro de Nivel educativo del 77 8% 71 4% 75 0%
Trabajo en personal
equipo Recuento 2 2 4
5 - -
% dentro de Nivel educativo del 22 204 28.6% 25 0%
personal
Recuento 9 7 16
5 - -
Total % dentro de Nivel educativo del 100.0% 100.0% 100.0%
personal
Nivel educativo del personal
Postgrado
Comunicacion vs. Nivel educativo del personal : . (maestria, Total
Licenciatura
doctorado,
posdoctorado)
Recuento 6 6 12
5 - -
% dentro de Nivel educativo 66.7% 85.7% 75 0%
del personal
Recuento 1 1 2
5 - -
Aceptable (% dentro de Nivel educativo 11.1% 14.3% 12.5%
Comunicacion del personal
Recuento 1 0 1
. 5 - -
Preventivo |% dentro de Nivel educativo 11.1% 0.0% 6.3%
del personal
Recuento 1 0 1
3 - -
% dentro de Nivel educativo 11.1% 0.0% 6.3%
del personal
Recuento 9 7 16
3 - -
Total % dentro de Nivel educativo 100.0% 100.0% 100.0%
del personal
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Nivel educativo del personal
Postgrado
Liderazgo vs. Nivel educativo del personal Licenciatura (maestria, Total
doctorado,
posdoctorado)
Recuento 4 5 9
3 - .
Y% dentro de Nivel educativo del 44.4% 71 4% 56.3%
personal
Recuento 3 0 3
5 - .
Aceptable |% dentro de Nivel elducatlvo del 33.3% 0.0% 18.8%
Liderazgo persona
Recuento 1 0 1
. 5 - .
Preventivo |% dentro de Nivel educativo del 11.1% 0.0% 6.3%
personal
Recuento 1 2 3
3 - .
Y% dentro de Nivel educativo del 11.1% 28.6% 18.8%
personal
Recuento 9 7 16
5 - .
Total )% dentro de Nivel educativo del 100.0% 100.0% 100.0%
personal
Nivel educativo del personal
Condiciones fisicas y ambientales para el teletrabajo vs. I(Drﬁztegsrt??ao Total
Nivel educativo del personal Licenciatura ’
doctorado,
posdoctorado)
Recuento 6 6 12
3 -
% dentro de Nivel 66.7% 85.7% 75.0%
educativo del personal
Recuento 2 0 2
. -~ Aceptable % dentro de Nivel o o o
Condlqlones fisicas educativo del personal 22.2% 0.0% 12.5%
y ambientales para
q Recuento 0 1 1
ARG Preventivo % dentro de Nivel
o dentro ge Nive 0.0% 14.3% 6.3%
educativo del personal
Recuento 1 0 1
5 -
% dentro de Nivel 11.1% 0.0% 6.3%
educativo del personal
Recuento 9 7 16
5 -
etz % dentro de Nivel 100.0% 100.0% | 100.0%
educativo del personal
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Nivel educativo del personal
Postgrado
Teletrabajo vs. Nivel educativo del personal : . (maestria, Total
Licenciatura
doctorado,
posdoctorado)
Recuento 3 6 9
5 -
% dentro de Nivel 33.3% 85.7% 56.3%
educativo del personal
Recuento 1 0 1
5 -
Aceptable ) dgntro de Nivel 11.1% 0.0% 6.3%
Teletrabajo educativo del personal
Recuento 2 1 3
. 5 -
Preventivo %) dgntro de Nivel 22 204 14.3% 18.8%
educativo del personal
Recuento 3 0 3
5 -
% dentro de Nivel 33.3% 0.0% 18.8%
educativo del personal
Recuento 9 7 16
5 -
el % dentro de Nivel 100.0% 100.0% | 100.0%
educativo del personal
2.5. Tipo de Contratacion
e, . : .. |Tipo de contratacion del personal
Identificacion y pertenencia vs. Tipo de contratacion 011 (Personal |022 (Personal| Total
del personal
Permanente) por Contrato)
. Recuento 13 3 16
S % dentro de Tipo de contratacién 100.0% 100.0%  |100.0%
Total Recuento 13 3 16
% dentro de Tipo de contratacion 100.0% 100.0% 100.0%
Satisfaccic i . Tino d tratacis Tipo de contratacion del personal
atisfaccion y motivacion vs. Tipo de contratacién 011 (Personal |022 (Personal | Total
del personal
Permanente) por Contrato)
Recuento 11 3 14
5 -
% dentro de Tipo de 84.6% 100.0% | 87.5%
contratacion
Satisfaccion Recuento 1 0 1
5 -
v motivacion| ACePtable % dﬁggﬁa‘igcgao de 7.7% 0.0% 6.3%
Recuento 1 0 1
. 5 -
Preventivo 0% dentro de 'I_'!po de 7 7% 0.0% 6.3%
contratacion
Recuento 13 3 16
5 -
fote % dentro de Tipo de 100.0% 100.0% | 100.0%
contratacion
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Desarrollo personal y profesional vs. Tipo de Tipo de contratacion del personal
contratacion del personal %L;&P:r::g?ea;l gﬁ% gaoer:tsr(;rt]:)l el
Recuento 10 3 13
% dentro de Tipo de 76.9% 100.0% 81.3%
contratacion
Recuento 1 0 1
Aceptable % dentro de Tipo de o o 0
D:rssaggglllo contratacion 7.7% 0.0% 6.3%
P . y Recuento 1 0 1
profesional . =
Preventivo | 9% dentro de Tipo de 7 79 0.0% 6.3%
contratacion 70 7P 270
Recuento 1 0 1
% dentro de Tipo de 7 79 0.0% 6.3%
contratacién 70 7P 270
Recuento 13 3 16
Total % dentro de Tipo de 100.0% 100.0% 100.0%
contratacion ) ) )
Relaciones interpersonales vs. Tipo de Lipoldefeohiiata:lohidellichsonal
s ) 011 (Personal 022 (Personal | Total
contratacion del personal Perr(nanente) por E:ontrato)
Recuento 8 3 11
% dentro de Tipo de 61.5% 100.0% | 68.8%
contratacion
Relaciones Recuento 3 0 3
5 -
interpersonales IR © dentro de T[po de 23.1% 0.0% 18.8%
contratacion
Recuento 2 0 2
% dentro de Tipo de 15.4% 0.0% 12 5%
contratacion ) ) )
Recuento 13 3 16
Total % dentro de Tipo de 100.0% 100.0% 100.0%
contratacion ) ) )
Tipo de contratacion del personal
Trabajo en equipo vs. Tipo de contratacion del 011 (Personal  |022 (Personal| Total
PR Permanente) por Contrato)
Recuento 9 3 12
% dentro de Tipo de 69.2% 100.0% 75.0%
Trabajo en contratacion
equipo Recuento 4 0 4
% dentro de Tipo de 30.8% 0.0% 25 0%
contratacion ) ’ ’
Recuento 13 3 16
Total % dentro de Tipo de 100.0% 100.0% 100.0%
contratacion ) ) ’
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Comunicacion vs. Tipo de contratacion del TIpoolg(—Z‘;;r;’gs’;&llcmgzdzel(g:rrssg:;l Total
] Permanente) por Contrato)
Recuento 10 2 12
% dentro de Tipo e 76.9% 66.7% 75.0%
contratacion
Recuento 1 1 2
Aceptable (% dentro de Tipo de 7 79 33.3% 12 5%
Comunicacion contratacion -z -7 e
Recuento 1 0 1
Preventivo |% dentro de Tipo de 7 79 0.0% 6.3
contratacion 70 70 270
Recuento 1 0 1
% dentro de Tipo de 7 704 0.0% 6.3%
contratacion 70 70 270
Recuento 13 3 16
Total % dentro de Tipo de 100.0% 100.0% 100.0%
contratacion ' ' '

Tipo de contratacion del personal
Liderazgo vs. Tipo de contratacién del personal 011 (Personal |022 (Personal | Total
Permanente) por Contrato)
Recuento 6 3 9
5 -
% dentro de Tipo de 46.2% 100.0% | 56.3%
contratacion
Recuento 3 0 3
5 =
Aceptable | % dentro de T!po de 23.1% 0.0% 18.8%
Liderazgo contratacion
Recuento 1 0 1
. 5 =
Preventivo | % dentro de Tlpo de 7.7% 0.0% 6.3%
contratacion
Recuento 3 0 3
5 =
% dentro de Tipo de 23.1% 0.0% 18.8%
contratacion
Recuento 13 3 16
5 =
Ut % dentro de Tipo de 100.0% 100.0% | 100.0%
contratacion
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.. . . . |Tipo de contratacion del personal
Condiciones fisicas y ambientales para teletrabajo
vs. Tipo de contratacién del personal %L;&P:r::g?ea;l gizr E:Poer:tsr(;rtg i
Recuento 9 3 12
% dentro de Tipo de 69.2% 100.0% | 75.0%
contratacion
Recuento 2 0 2
Condiciones Aceptable | % dentro de Tipo de 15.4% 0.0% 12.5%
fisicas y contratacion ' ' '
ambientales Recuento 1 0 1
para teletrabajo| Preventivo |% dentro de Tipo de 7 794 0.0% 6.3%
contratacion 70 70 270
Recuento 1 0 1
% dentro de Tipo de 7 794 0.0% 6.3%
contratacion 70 70 270
Recuento 13 3 16
Total % dentro de Tipo de 100.0% 100.0% 100.0%
contratacion ' ' '
Tipo de contratacion del personal
Teletrabajo vs. Tipo de contratacidn del personal 011 (Personal |022 (Personal| Total
Permanente) por Contrato)
Recuento 7 2 9
% dentro de Tipo de 53.8% 66.7% 56.3%
contratacion
Recuento 1 0 1
Aceptable |% dentro de Tipo de 7 704 0.0% 6.3%
Teletrabaio contratacion 70 70 270
! Recuento 3 0 3
Preventivo |% dentro de Tipo de 2319 0.0% 18.8%
contratacion 70 70 070
Recuento 2 1 3
% dentro de Tipo de 15.4% 33.3% 18.8%
contratacion
Recuento 13 3 16
Total % dentro de Tipo de 100.0% 100.0% 100.0%
contratacion ' ' '
2.6. Estado civil
Identificacion y pertenencia vs. Estado civil del Sollztztr?)d(()jit\:/lt\)/r”cida?jlopg;s;dacln ° Total
BEremEY o viudo (a) unido (a)
Pertenencia Recuento 2 14 16
% dentro de Estado civil 100.0% 100.0% 100.0%
Total Recuento 2 14 16
% dentro de Estado civil 100.0% 100.0% 100.0%
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Satisfaccién y motivacién vs. Estado civil del Estado-cml _deI LSl
personal Solteroz divorciado Ca_sado 0] Total
0 viudo (a) unido (a)
Recuento 2 12 14
% dentro de Estado civil 100.0% 85.7% 87.5%
Satisfaccion Aceptable Recuento 0 1 1
y motivacioén % dentro de Estado civil 0.0% 7.1% 6.3%
Preventivo Recuento — 0 1 1
% dentro de Estado civil 0.0% 7.1% 6.3%
Total Recuento _ 2 14 16
% dentro de Estado civil 100.0% 100.0% 100.0%
: . Estado civil del personal
Desarrollo personal y E(recr);eos;]lglnal vs. Estado civil del Solteroz divorciado Ca_sado o Total
0 viudo (a) unido (a)
Recuento 2 11 13
% dentro de Estado civil 100.0% 78.6% 81.3%
Recuento 0 1 1
Desarrolio AEERIEIE % dentro de Estado civil 0.0% 7.1% 6.3%
personal y
profesional Preventivo Recuento — 0 1 L
% dentro de Estado civil 0.0% 7.1% 6.3%
Recuento 0 1 1
% dentro de Estado civil 0.0% 7.1% 6.3%
Total Recuento _ 2 14 16
% dentro de Estado civil 100.0% 100.0% 100.0%
Estado civil del personal
Relaciones mterperpsgrr;?)lszlvs. Estado civil del So'tersiud(;‘(’)o(;iado o gisnailgg Total
()
Recuento 2 9 11
% dentro de Estado civil 100.0% 64.3% 68.8%
Relaciones Aceptable Recuento 0 3 3
interpersonales % dentro de Estado civil 0.0% 21.4% 18.8%
Recuento 0 2 2
% dentro de Estado civil 0.0% 14.3% 12.5%
Total Recuento _ 2 14 16
% dentro de Estado civil 100.0% 100.0% | 100.0%
Estado civil del personal
Trabajo en equipo vs. Estado civil del personal Soltero, divorciado o|Casado o| Total
viudo (a) unido (a)
Recuento 2 10 12
Trabajo en % dentro de Estado civil 100.0% 71.4% 75.0%
equipo Recuento 0 4 4
% dentro de Estado civil 0.0% 28.6% 25.0%
Total Recuento _ 2 14 16
% dentro de Estado civil 100.0% 100.0% | 100.0%
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Estado civil del personal
Comunicacion vs. Estado civil del personal Soltero, divorciado o{Casado o| Total
viudo (a) unido (a)
Recuento 1 11 12
% dentro de Estado civil 50.0% 78.6% 75.0%
Aceptable Recuento 1 1 2
: ., % dentro de Estado civil 50.0% 7.1% 12.5%
Comunicacion _ Recuento 0 1 1
Preventivo |- e niro de Estado civi 0.0% 71% | 6.3%
Recuento 0 1 1
% dentro de Estado civil 0.0% 7.1% 6.3%
Total Recuento 2 14 16
% dentro de Estado civil 100.0% 100.0% | 100.0%
Estado civil del personal
Liderazgo vs. Estado civil del personal Soltero, divorciado|Casado o| Total
o viudo (a) unido (a)
Recuento 1 8 9
% dentro de Estado civil 50.0% 57.1% 56.3%
Aceptable Recuento _ 1 2 3
. % dentro de Estado civil 50.0% 14.3% 18.8%
Liderazgo P ti Recuento 0 1 1
rEVENTIVO o/ dentro de Estado civil 0.0% 71% 6.3%
Recuento 0 3 3
% dentro de Estado civil 0.0% 21.4% 18.8%
Total Recuento 2 14 16
% dentro de Estado civil 100.0% 100.0% | 100.0%
Condiciones fisicas y ambientales para teletrabajo vs. SoEz:gdgisg/rléiizlopegjggdatl) ol Total
Estado civil del personal ! ;
0 viudo (a) unido (a)
Recuento 2 10 12
_ % dentro de Estado civil 100.0% 71.4% 75.0%
Cor’ujlmones Recuento 0 2 2
fisicas y SACERERIEN— 1o/ 1110 de Estado civil 0.0% 14.3% | 12.5%
ambientales . Recuento 0 1 1
ol eﬂf‘;gajo Preventivo g, dentrlgecii eEnstthdo civil 0.8% 7.1% e.i%
% dentro de Estado civil 0.0% 7.1% 6.3%
Total Recuento 2 14 16
% dentro de Estado civil 1000% 100.0% | 100.0%
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Estado civil del personal
T . .. Soltero,
eletrabajo vs. Estado civil del personal . ) Casado o| Total
divorciado o ;
. unido (a)
viudo (a)
Recuento 2 7 9
% dentro de Estado civil 100.0% 50.0% 56.3%
Aceptable Recuento _ 0 1 1
: % dentro de Estado civil 0.0% 7.1% 6.3%
Teletrabajo
Preventivo Recuento — 0 3 3
% dentro de Estado civil 0.0% 21.4% 18.8%
Recuento 0 3 3
% dentro de Estado civil 0.0% 21.4% 18.8%
Total Recuento 2 14 16
% dentro de Estado civil 100.0% 100.0% 100.0%
2.7. Situacion Familiar
Situacion familiar del personal
Identificacion y pertenencia vs. Situacion |Vive en pareja|Vive con pareja| Vive con
familiar del personal ylo con otros | y/o con otros hijos Total
familiares (sin | familiares (con [Gnicamente
hijos) hijos)
Recuento 6 6 4 16
Pertenencia % dentro de 100.0% 100.0% 100.0% | 100.0%
situacién familiar
del personal
Recuento 6 6 4 16
Total % dentro de 100.0% 100.0% 100.0% |100.0%
situacién familiar
del personal
Situacion familiar del personal
. : Vive con
Vive en pareja : .
Satisfaccion y motivacidn vs. Situacion familiar| y/o con otros PEVEE S0 GO e ool
del personal familiares (sin f U] . .h”os Total
hijos) amlllqres GUnicamente
(con hijos)
Recuento 5 5 4 14
% dentro de situacién
- familiar del 83.3% 83.3% 100.0% | 87.5%
Satisfaccion personal
y Recuento 1 0 0 1
motivacion | Aceptable |% dentro de situacion
familiar del personal 16.7% 0.0% 0.0% 6.3%
Recuento 0 1 0 1
Preventivo |% dentro de situacion
familiar del personal 0.0% 16.7% 0.0% 6.3%
Recuento 6 6 4 16
Total % dgntro de situacion
familiar del personal 100.0% 100.0% 100.0% |100.0%
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Situacidn familiar del personal
Vive en pareja |Vive con pareja Vive con
Desarrollo personal y profesional vs. y/o con otros | y/o con otros hijos
Situacion familiar del personal familiares (sin |familiares (con|. . Total
- - unicamente
hijos) hijos)
Recuento 5 4 4 13
% dentro de
situacién familiar del 83.3% 66.7% 100.0% |81.3%
personal
Recuento 0 1 0 1
% dentro de
besarrollo Aceptable situac:;aenr ;zgm;lliar dell  0.0% 16.7% 0.0% | 6.3%
[?r%rf?s?:r! .ZI _ Recuento 1 0 0 1
Preventivo | . A)_gentro_Qe
situacion familiar del 16.7% 0.0% 0.0% 6.3%
personal
Recuento 0 1 0 1
% dentro de
situacién familiar del 0.0% 16.7% 0.0% 6.3%
personal
Recuento 6 6 4 16
Total . %. Ejentro _Qe
situacion familiar del 100.0% 100.0% 100.0% [100.0%
personal
Situacion familiar del personal
Vive en Vive con
parejayl/o | parejay/o | Vive con
Relaciones interpersonales vs. Situacién familiar| con otros | con otros hijos Total
del personal familiares | familiares |Unicamente
(sin hijos) | (con hijos)
Recuento 4 4 3 11
70 dentro de siuacion| g4 79 66.7% 75.0% | 68.8%
amiliar del personal
Relaciones Recuen'Fo — 1 1 L 3
interpersonales AEEpIEDS | de_r_1tro de situacion 16.7% 16.7% 25.0% 18.8%
familiar del personal
Recuento 1 1 0 2
% dentro de situacion| g 79, 16.7% 0.0% | 12.5%
familiar del personal
Recuento 6 6 4 16
Total "f’ dentro de situacion| 54 no0 | 10000 | 100.0% | 100.0%
amiliar del personal
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Situacion familiar del personal
Vive en Vive con
Trabajo en equipo vs. Situacion familiar del BEIEEVIE | BEEE T e el |
ersonal con_o_tros con_o_tros : _huos Total
P familiares | familiares | Gnicamente
(sin hijos) | (con hijos)
Recuento 4 5 3 12
% dentro de situacion
familiar del personal 66.7% 83.3% 75.0% 75.0%
Trabajo en
equipo Recuento 2 1 1 4
0 ) .,
% dentro de situacion) 44 49, 16.7% 25.0% | 25.0%
familiar del personal
Recuento 6 6 4 16
0 . L
e . 0 . 0 . 0 . 0
Vil f’a‘:q"'"rl‘;rro d‘é‘f ;gr‘g‘(‘)ﬂgf 100.0% 100.0% 100.0%  |100.0%
Situacion familiar del personal
Vive en Vive con
Comunicacion vs. Situacion familiar del Eg;el;rycfg parejoatryolg con Vlz?(;:son
personal 5 - . Total
familiares |[familiares (con|Gnicamente
(sin hijos) hijos)
Recuento 4 5 3 12
% dentro de
situacion familiar 66.7% 83.3% 75.0% 75.0%
del personal
Recuento 1 1 0 2
% dentro de
AEEpElE situacion familiar 16.7% 16.7% 0.0% 12.5%
del personal
Comunicacion Recuento 1 0 0 1
q % dentro de
Preventivo | i acisn familiar |  16.7% 0.0% 00% | 6.3%
del personal
Recuento 0 0 1 1
% dentro de
situacion familiar 0.0% 0.0% 25.0% 6.3%
del personal
Recuento 6 6 4 16
Total % dentro de
situacion familiar 100.0% 100.0% 100.0% [100.0%
del personal
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Situacion familiar del personal
. . Vive con
Vive en pareja : .
_ _ » N ylo con otros pareja y/o con V|v§=T con
Liderazgo vs. Situacion familiar del familiares (sin otros hijos
personal hijos) familiares |Gnicamente| Total
(con hijos)
Recuento 3 4 2 9
% dentro de
situacion familiar 50.0% 66.7% 50.0% 56.3%
del personal
Recuento 1 1 1 3
% dentro de
ACEptablel| ., - cion familiar|  16.7% 16.7% 25.0% 18.8%
Liderazgo del personal
Recuento 0 1 0 1
] % dentro de
Preventivo | i iacion familiar|  0.0% 16.7% 0.0% 6.3%
del personal
Recuento 2 0 1 3
% dentro de
situacion familiar 33.3% 0.0% 25.0% 18.8%
del personal
Recuento 6 6 4 16
Total . % d_entro d.e.
situacion familiar 100.0% 100.0% 100.0% 100.0%
del personal
Situacion familiar del personal
Condiciones fisicas y ambientales para el Vive en Vive con
teletrabajo vs. Situacion familiar del personal | parejay/o | parejaylo | Vivecon | ;. ..,
con otros | con otros hijos
familiares | familiares |[Gnicamente
(sin hijos) | (con hijos)
Recuento 5 4 3 12
% dentro de
situacion familiar 83.3% 66.7% 75.0% 75.0%
del personal
Recuento 0 1 1 2
% dentro de
" o WACEREEBIEN . - cion familiar | 0.0% 16.7% 25.0% | 12.5%
Condiciones fisicas
y ambientales para del personal
el teletrabajo _ Recuento 1 0 0 1
Preventivo | . /0 d_gntro d?.
situacion familiar 16.7% 0.0% 0.0% 6.3%
del personal
Recuento 0 1 0 1
% dentro de
situacion familiar 0.0% 16.7% 0.0% 6.3%
del personal
Recuento 6 6 4 16
Total % dentro de
situacion familiar 100.0% 100.0% 100.0% |100.0%
del personal
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Situacion familiar del personal
Vive en Vive con
Teletrabajo vs. Situacion familiar del personal e V'V.ef con Total
con otros | con otros hijos
familiares | familiares |Gnicamente
(sin hijos) | (con hijos)
Recuento 4 2 3 9
% dentro de
situacion familiar 66.7% 33.3% 75.0% 56.3%
del personal
Recuento 0 1 0 1
% dentro de
Aceptable | ., - cion familiar|  0.0% 16.7% 0.0% 6.3%
: del personal
el Recuento 1 1 1 3
. % dentro de
Preventivo | . acién familiar|  16.7% 16.7% 25.0% | 18.8%
del personal
Recuento 1 2 0 3
% dentro de
situacion familiar 16.7% 33.3% 0.0% 18.8%
del personal
Recuento 6 6 4 16
Total % dentro de
situacion familiar | 100.0% 100.0% 100.0% 100.0%
del personal
2.8. Jornada Laboral
Jornada laboral del personal
Identificacion y pertenencia vs. jornada laboral del Lun-Vie Lun-Vie Dias alternos | Total
personal (13a21 -
(8a 17 h) h) entre lun-vie
Recuento 1 13 2 16
. 5 -
Pertenencia Y% dentro de jornada 100.0% | 100.0% 100.0% 100.0%
laboral del personal
Recuento 1 13 2 16
5 -
e % dentro de jomada | 4o, g | 10000 | 100.0% | 100.0%
laboral del personal
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: ., . : Jornada laboral del personal
Satisfaccién y motivacién vs. jornada laboral del Lun-Vie | Lun-Vie |Dias alternos| Total
personal (8a 17 h) (13 a 21 h)| entre lun-vie
Recuento 1 11 2 14
% dentro de jomnada 4 o, | g4 60 100.0% 87.5%
laboral del personal ' ' ' '
Satisfaccic Recuento 0 1 0 1
atisfaccion y .
motivacion | | CcPtable (06 dentro de jomada) o0 | 7 704 0.0% 6.3%
laboral del personal
Recuento 0 1 0 1
Preventivo (9 dentro de jornada 0.0% 7 7% 0.0% 6.3%
laboral del personal ' ' ' :
Recuento 1 13 2 16
0,
Total % dentro de jornada 100.0% | 100.0% 100.0% 100.0%
laboral del personal ' ' '
Jornada laboral del personal
Desarrollo personal y profesional vs. jornada Lumeve | wmvie |G " Total
laboral del personal SRl ) LIRS PES EeRs
: (8a 17 h) (13 a 21 h)|entre lun-vie
Recuento 1 10 2 13
% dentro de jomada| ;o 600 | 7699 | 100.0% | 81.3%
laboral del personal
Recuento 0 1 0 1
Aceptable | o, dentro de jornada 0.0% _— 0.0% 6.30
Desarrollo laboral del personal 70 70 70 270
personal y
profesional Recuento 0 1 0 1
Preventivo o, dentro de jornada 0.0% _— 0.0% 6.30
laboral del personal |~ 7" 70 70 270
Recuento 0 1 0 1
% dentro de jornada | 5o, | 7 794 0.0% 6.3%
laboral del personal
Recuento 1 13 2 16
Total % dentro de jornada
0, 0 0 0,
laboral del personal 100.0% | 100.0% 100.0% 100.0%
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Relaciones interpersonales vs.

Jornada laboral del

Jornada laboral del personal

personal Lun-Vie | Lun-Vie |Dias alternos| Total
(8a 17 h)|(13 a 21 h)|entre lun-vie
Recuento 0 11 0 11
0 .
% dentro de jomada |, 50, | g4 6o 0.0% 68.8%
laboral del personal
Recuento 1 1 1 3
Relaciones
, Aceptable |o ¢ de iornad
interpersonales o dentro de jornada 9 9 9 0
p laboral del personal 100.0% 7.7% 50.0% 18.8%
Recuento 0 1 1 2
0 .
% dentro de jomada |, 4o, | 7 704 50.0% 12.5%
laboral del personal
Recuento 1 13 2 16
Total 0 i
% dentro de jomada | 4 504 | 100,006 | 100.0% | 100.0%
laboral del personal
Jornada laboral del personal
Trabajo en equipo vs. Jornada laboral del ) ) i |
personal Lun-Vie | Lun-Vie |Dias alternos| Tota
(8a 17 h) |(13 a 21 h)|entre lun-vie
Recuento 0 12 0 12
0 .
gt?;gﬁrge‘fe ‘e‘i;ﬂ? 0.0% | 92.3% 0.0% 75.0%
Trabajo en P
equipo Recuento 1 1 2 4
0 .
% dentro de jomadal 4 qop | 7704 100.0% 25.0%
laboral del personal
Recuento 1 13 2 16
Total 0 i
% dentro de jomadal 4, qos | 100.0% | 100.0% | 100.0%

laboral del personal
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Jornada laboral del personal
Comunicacion vs. Jornada laboral del personal | Lun-Vie | Lun-Vie alt?alr{fos Total
(8a 17 h) [(13a 21 h) .
entre lun-vie
Recuento 1 10 1 12
% dentro de jornada o o o o
laboral del personal 100.0% 76.9% 50.0% 75.0%
Recuento 0 2 0 2
5 -
Aceptable (% dentro de jornada 0.0% 15.4% 0.0% 12 5%
Comunicacién laboral del personal
Recuento 0 0 1 1
. 5 -
Preventivo |% dentro de jornada 0.0% 0.0% 50.0% 6.3%
laboral del personal
Recuento 0 1 0 1
5 -
% dentro de jomada) ) 5, 7.7% 0.0% 6.3%
laboral del personal
Recuento 1 13 2 16
5 -
Total % dentro de jormadal 54 o | 100,006 | 100.0% | 100.0%
laboral del personal
Jornada laboral del personal
Liderazgo vs. Jornada laboral del personal Lun-Vie | Lun-Vie [Dias alternos| Total
(8a 17 h) |(13 a 21 h)|entre lun-vie
Recuento 0 9 0 9
5 -
% dentro de jomadal - 5o, | g9 294 0.0% 56.3%
laboral del personal
Recuento 0 3 0 3
5 -
Aceptable |% dentro de jornada 0.0% 23 1% 0.0% 18.8%
Liderazgo laboral del personal
Recuento 0 1 0 1
. 5 -
Preventivo |% dentro de jornada 0.0% 7. 7% 0.0% 6.3%
laboral del personal
Recuento 1 0 2 3
5 -
% dentro de jornadal 55 g | g 0o 100.0% | 18.8%
laboral del personal
Recuento 1 13 2 16
5 -
Total % dentro de jomadal g o4 | 100,006 | 100.0% | 100.0%
laboral del personal
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Jornada laboral del personal
Condiciones fisicas y ambientales para el Lun-Vie | Lun-Vie |Dias alternos| Total
teletrabajo vs. jornada laboral del personal (8a17 h) |(13 a 21 h)|entre lun-vie
Recuento 1 9 2 12
0 .
% dentro de jornada) 4 g0, | gg 204 100.0% | 75.0%
laboral del personal
Recuento 0 2 0 2
Aceptable |o i
Condiciones P é’lk?oergtlrge‘fe ‘e‘irsr;?%? 0.0% | 15.4% 0.0% 12.5%
fisicas y P
ambientales para Recuento 0 1 0 1
el teletrabajo Preventivo o ]
% dentro de jornada) ) 5o, | 7 79 0.0% 6.3%
laboral del personal
Recuento 0 1 0 1
0 .
% dentro de jornada) ¢ 5o, | 7 79 0.0% 6.3%
laboral del personal
Recuento 1 13 2 16
Total 0 i
% dentro de jornadal g 600 | 100,006 | 100.0% | 100.0%
laboral del personal
Jornada laboral del personal
Teletrabajo vs. Jornada laboral del personal Lun-Vie | Lun-Vie |Dias alternos | Total
(8a 17 h) |(13 a 21 h)| entre lun-vie
Recuento 1 7 1 9
0 )
% dentro de jornada | o, 5o, | 53 g9y, 50.0% | 56.3%
laboral del personal
Recuento 0 1 0 1
Aceptable | g i
% dentro de jomnada | 5o, | 7 704 0.0% 6.3%
laboral del personal
Teletrabajo
Recuento 0 3 0 3
Preventivo | q ;
% dentro de jornada | 5o, | 53 19y 0.0% 18.8%
laboral del personal
Recuento 0 2 1 3
0 .
% dentro de jomnada | 5o, | 15 405 50.0% | 18.8%
laboral del personal
Recuento 1 13 2 16
Total 0 i
% dentro de jomada | o, o0 | 100006 |  100.0%  |100.0%
laboral del personal
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2.9. Antigiiedad Laboral
Identificacion y pertenencia vs. Antigliedad gtiguetldtlllaheleliclpeTs i
laboral del personal De~1 a5|De § a 10 |De 1~1 a 15|De 1~6 a 20| Total
afos afos afos afos
Recuento 2 10 3 1 16
3 % dentro de
S antigtiedad laboral | 100.0% | 100.0% | 100.0% | 100.0% | 100.0%
del personal
Recuento 2 10 3 1 16
Total % dentro de
antigliedad laboral | 100.0% | 100.0% | 100.0% | 100.0% | 100.0%
del personal
. . . - Antigledad laboral del personal
Satisfaccién y motivacion vs. Antigiiedad
laboral del personal De~1 a 5|De § a 10 De 1~1 a 15/De 1~6 a20| Total
anos anos afios afnos
Recuento 2 10 2 0 14
% dentro de
antigiiedad laboral | 100.0% | 100.0% 66.7% 0.0% 87.5%
del personal
Recuento 0 0 0 1 1
Satisfaccion % dentro de
y motivacion| /\C8P@BIE | . tigiiedad laboral | 0.0% | 0.0% 0.0% | 100.0% | 6.3%
del personal
Recuento 0 0 1 0 1
] % dentro de
Preventivo | . higiiedad laboral | 0.0% | 0.0% | 33.3% | 0,0% 6.3%
del personal
Recuento 2 10 3 1 16
Total % dentro de
antigedad laboral |100.0% | 100.0% | 100.0% | 100.0% | 100.0%
del personal
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Antigiedad laboral del personal
Dela5|De6al0 |Della|Del6a| Total
anos afnos 15 afnos | 20 afios

Desarrollo personal y profesional vs.
Antigliedad laboral del personal

Recuento 2 9 2 0 13

% dentro de
antigiedad laboral | 100.0% 90.0% 66.7% | 0.0% 81,3%
del personal

Recuento 0 1 0 0 1

% dentro de

T Aceptable | . iiedad laboral | 0.0% | 100% | 0.0% | 00% | 6.3%
personal y del personal
profesional Recuento 0 0 0 1 1
Preventivo % dentro de
antigliedad laboral 0.0% 0.0% 0.0% | 100.0% | 6,3%
del personal
Recuento 0 0 1 0 1

% dentro de
antigiiedad laboral 0.0% 0.0% 33.3% 0.0% 6.3%
del personal

Recuento 2 10 3 1 16

% dentro de
antigledad laboral | 100.0% | 100.0% | 100.0% | 100.0% | 100.0%
del personal

Total

Antigliedad laboral del personal
Dela5|De6al0| Della [De 16 a?20| Total
anos afnos 15 afos afnos

Relaciones interpersonales vs. Antigiiedad
laboral del personal

Recuento 2 6 2 1 11

% dentro de
antigliedad laboral | 100.0% | 60.0% 66.7% 100.0% | 68.8%

del personal
Recuento 0 2 1 0 3
Relaciones % dentro de
interpersonales AEEpiElE antigliedad laboral | 0.0% 20.0% 33.3% 0.0% 18.8%
del personal
Recuento 0 2 0 0 2
% dentro de
antigiiedad laboral | 0.0% 20.0% 0.0% 0.0% 12.5%
del personal
Recuento 2 10 3 1 16

% dentro de
antigedad laboral | 100.0% | 100.0% | 100.0% | 100.0% |100.0%
del personal

Total
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. . - Antigiedad laboral del personal
Trabajo en equipo vs. Antigiiedad laboral del De1ab| De6a |De1la15/De 16 a 20| Total
personal < ~ = ~
afios |10 afios| afios afnos
Recuento 2 6 3 1 12
% dentro de
antigliedad laboral | 100.0% | 60.0% | 100.0% 100.0% | 75.0%
Trabajo en del personal
equipo Recuento 0 4 0 0 4
% dentro de
antigledad laboral | 0.0% | 40.0% 0.0% 0.0% 25.0%
del personal
Recuento 2 10 3 1 16
Total _%"dentro de
antigiiedad laboral | 100.0% | 100.0% | 100.0% 100.0% |100.0%
del personal
. - Antigiedad laboral del personal
Comunicacion V;éfsng:]ga‘fedad laboral del De 1a5|De 6 a 10 De 11 a 15De 16 a 20| Total
anos anos afos afos
Recuento 1 7 3 1 12
% dentro de
antigiiedad laboral| 50.0% | 70.0% 100.0% | 100.0% |75.0%
del personal
Recuento 1 1 0 0 2
% dentro de
Aceptable | i iiedad laboral| 50.0% | 10.0% | 0.0% 00% |12.5%
Comunicacién del personal
Recuento 0 1 0 0 1
. % dentro de
Preventivo |, igiiedad laborall 0.0% | 10.0% | 0.0% 00% | 6.3%
del personal
Recuento 0 1 0 0 1
% dentro de
antigliedad laboral| 0.0% 10.0% 0.0% 0.0% 6.3%
del personal
Recuento 2 10 3 1 16
Total % dentro de
antigiiedad laboral| 100.0% | 100.0% | 100.0% | 100.0% |100.0%
del personal
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Antigiedad laboral del personal
Liderazgo vs. Antiguiedad laboral del personal |De 1 a5|De 6 a 10 De 11 a 15[De 16 a 20| Total
anos anos afios afios
Recuento 2 3 3 1 9
% dentro de
antigiiedad laboral| 100.0% | 30.0% 100.0% | 100.0% |56,3%
del personal
Recuento 0 3 0 0 3
% dentro de
Aceptable | . iiedad laboral| 0.0% | 30.0% | 0.0% 00% |18.8%
Liderazgo del personal
Recuento 0 1 0 0 1
g % dentro de
Preventivo | ioiiedad laboral| 0.0% | 100% | 00% | 00% | 6.3%
del personal
Recuento 0 3 0 0 3
% dentro de
antigledad laboral| 0.0% 30.0% 0.0% 0.0% |18.8%
del personal
Recuento 2 10 3 1 16
Total % dentro de
antigliedad laboral| 100.0% | 100.0% | 100.0% | 100.0% |100.0%
del personal
Condiciones fisicas y ambientales para el g allabiolelidelleen sl
teletrabajo vs. Antigliedad laboral del personal De~1 2l b 9 e 1~1 alils) o 1~6 @20 [iatal
afos anos anos anos
- Recuento 2 8 2 0 12
% dentro de
antigiiedad laboral| 100.0% | 80.0% 66.7% 0.0% 75.0%
del personal
Recuento 0 2 0 0 2
_ % dentro de
C‘}?Soi'(':‘;g“es Aceptable | i iedad laboral| 0.0% | 20.0% | 0.0% 0.0% |125%
ambienta)I,es del personal
para el Recuento 0 0 0 1 1
teletrabajo Preventivo % dentro de
antigedad laboral| 0.0% 0.0% 0.0% 100.0% | 6.3%
del personal
Recuento 0 0 1 0 1
% dentro de
antigiiedad laboral| 0.0% 0.0% 33.3% 0.0% 6.3%
del personal
Recuento 2 10 3 1 16
Total _%“dentro de
antigiedad laboral| 100.0% | 100.0% | 100.0% 100.0% |100.0%
del personal
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Antigiedad laboral del personal
Dela5|De 6 ail0|De 11 a 15De 16 a 20| Total
afos afios afos afios

Teletrabajo vs. Antigiiedad laboral del personal

Recuento 1 6 2 0 9

% dentro de
antigliedad laboral| 50.0% | 60.0% 66.7% 0.0% |56.3%

del personal
Recuento 0 1 0 0 1
% dentro de
Aceptable | i iiedad laborall 0.0% | 10.0% | 0.0% 0.0% | 6.3%
. del personal
Teletrabajo Recuento 0 2 0 1 3

% dentro de

Preventivo | igiedad laborall 0.0% | 20.0% | 0.0% | 100.0% |18.8%
del personal
Recuento 1 1 1 0 3

% dentro de
antigiedad laboral| 50.0% 10.0% 33.3% 0.0% |18.8%
del personal

Recuento 2 10 3 1 16

% dentro de
antigledad laboral| 100.0% | 100.0% | 100.0% | 100.0% [100.0%
del personal

Total

2.10. Carrera en la que Labora

Carrera en donde labora

Identificacion y pertenencia vs. La Ingenieria Ingenieria Ingenieria En dos de Total
carrera en donde labora geni en Ciencias 9 . |las carreras
Civil : Industrial
y Sistemas 0 en todas
Recuento 1 4 3 8 16

% dentro de
carrera en donde | 100.0% 100.0% 100.0% 100.0% 100.0%
labora

Pertenencia

Recuento 1 4 3 8 16

% dentro de
carrera en donde | 100.0% 100.0% 100.0% 100.0% 100.0%
labora

Total
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Carrera en donde labora
Satisfaccion y motivacion vs. La carrera . .| Ingenieria .. | Endos de
en donde labora Ingg_nl_elzrlaen Ciencias Iln%emte.”?las carreras Vo]
Vi y Sistemas naustral | en todas
Recuento 1 4 2 7 14
% dentro de
carrera en donde| 100.0% 100.0% 66.7% 87.5% 87.5%
labora
Recuento 0 0 1 0 1
Satisfaccioén % dentro de
y motivacién A carreraen donde| 0.0% 0.0% 33.3% 0.0% 6.3%
labora
Recuento 0 0 0 1 1
. % dentro de
PISTEDLNTD carrera en donde| 0.0% 0.0% 0,0% 12,5% 6.3%
labora
Recuento 1 4 3 8 16
Total % dentro de
carrera en donde| 100.0% 100.0% 100.0% 100.0% | 100.0%
labora
Carrera en donde labora
Desarrollo personal y profesional vs. La Ingenieria Ingenieria In . .| Endos de Total
carrera en donde labora gC' : en Ciencias| " 3€N€Ma} |5 carreras
ivil - Industrial
y Sistemas 0 en todas
Recuento 1 4 2 6 13
% dentro de
carrera en 100.0% 100.0% 66.7% 75.0% 81.3%
donde labora
Recuento 0 0 0 1 1
% dentro de
Aceptable | " oaen | 0.0% 0.0% 0.0% 125% | 6.3%
Desarrollo
personal y donde labora
q Recuento 0 0 1 0 1
profesional 3
Preventivo % dentro de
carrera en 0.0% 0.0% 33.3% 0.0% 6.3%
donde labora
Recuento 0 0 0 1 1
% dentro de
carrera en 0.0% 0.0% 0.0% 12.5% 6.3%
donde labora
Recuento 1 4 3 8 16
Total % dentro de
carrera en 100.0% 100.0% 100.0% 100.0% [100.0%
donde labora
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Carrera en donde labora
Relaciones interpersonales vs. La carrera . . _lIngenieria en . . | Endos de
en donde labora '”gg.’".“f”a Ciencias y Iln%emte.”?las carreras et
Vi Sistemas naustria 0 en todas
Recuento 1 2 2 6 11
% dentro de
carrera en 100.0% 50.0% 66,7% 75.0% 68.8%
donde labora
Recuento 0 2 0 1 3
Relaciones % dentro de
interpersonales [*CSPPI€| "o rera en 0.0% 50.0% 0.0% 12.5% |18.8%
donde labora
Recuento 0 0 1 1 2
% dentro de
carrera en 0.0% 0.0% 33.3% 12.5% 12.5%
donde labora
Recuento 1 4 3 8 16
Total % dentro de
carrera en 100.0% 100.0% 100.0% 100.0% [100.0%
donde labora
Carrera en donde labora
Trabajo en equipo vs. La carrera en donde . .| Ingenieria . . | En dos de Total
labora Ingeplgrla en Ciencias Ingemepa las carreras ota
Civil X Industrial
y Sistemas 0 en todas
Recuento 1 2 2 7 12
% dentro de
carrera en 100.0% 50.0% 66.7% 87.5% 75.0%
Trabajo en donde labora
equipo Recuento 0 2 1 1 4
% dentro de
carrera en 0.0% 50.0% 33.3% 12.5% 25.0%
donde labora
Recuento 1 4 3 8 16
Total % dentro de
carrera en 100.0% 100.0% 100.0% 100.0% (100.0%
donde labora
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labora

34/38
Carrera en donde labora
Comunicacién vs. La carrera en donde . . | Ingenieria .. | Endos de
labora '”gg.’".“f”a en %:iencias Iln%emte_n? las carreras ot
Vi y Sistemas naustrall 5 en todas
- Recuento 1 4 1 6 12
% dentro de
carrera en 100.0% 100.0% 33.3% 75.0% 75.0%
donde labora
Recuento 0 0 0 2 2
% dentro de
ACEPLabIE] . ora en 0.0% 0.0% 0.0% 25.0% |12.5%
Comunicacién donde labora
Recuento 0 0 1 0 1
. % dentro de
Preventivo | . rrera en 0.0% 0.0% 33.3% 00% | 6.3%
donde labora
Recuento 0 0 1 0 1
% dentro de
carrera en 0.0% 0.0% 33.3% 0.0% 6.3%
donde labora
Recuento 1 4 3 8 16
Total % dentro de
carrera en 100.0% 100.0% 100.0% 100.0% |100.0%
donde labora
Carrera en donde labora
Liderazgo vs. La carrera en donde labora |Ingenieria Ing(-?mer.la Ingenieria = elos ele Total
Civil " Qenmas industrial las carreras
y Sistemas 0 en todas
Recuento 1 2 1 5 9
- % dentro de
carrera en donde| 100.0% 50.0% 33.3% 62.5% 56.3%
labora
Recuento 0 0 1 2 3
% dentro de
ACEREEBIEN ..\ cra en donde| 0.0% 0.0% 33.3% 25.0% | 18.8%
Liderazgo labora
Recuento 0 0 0 1 1
. % dentro de
PTeventivo | .. rera en donde|  0.0% 0.0% 0.0% 125% | 6.3%
labora
Recuento 0 2 1 0 3
% dentro de
carrera en donde| 0.0% 50.0% 33.3% 0.0% 18.8%
- labora
Recuento 1 4 3 8 16
Total % dentro de
carrera en donde| 100.0% 100.0% 100.0% 100.0% |100.0%
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. - . Carrera en donde labora
Condiciones fisicas y ambientales para ingenieriaen En dos de
el teletrabajo vs. La carrera en donde |Ingenieria genie Ingenieria Total
labora Civil CEnsEs Industrial 8 EETEES
Sistemas 0 en todas
Recuento 1 4 1 6 12
% dentro de
carrera en 100.0% 100.0% 33.3% 75.0% 75.0%
donde labora
Recuento 0 0 1 1 2
% dentro de
Condiciones [[C RS  carrera en 0.0% 0,0% 33.3% 125% | 12.5%
fisicas y donde labora
ambientales Recuento 0 0 1 0 1
del personal . % dentro de
Preventivol ~ . rera en 0.0% 0.0% 33.3% 00% | 6.3%
donde labora
Recuento 0 0 0 1 1
% dentro de
carrera en 0.0% 0.0% 0.0% 12.5% 6.3%
donde labora
Recuento 1 4 3 8 16
Total % dentro de
carrera en 100.0% 100.0% 100.0% 100.0% |100.0%
donde labora
Carrera en donde labora
Teletrabajo vs. la carrera en donde labora (Ingenieria Ing(-?mer.la IngenieriaI = 6los ele Total
Civil [En Qlen0|as industrial |25 carreras
y Sistemas 0 en todas
Recuento 1 4 0 4 9
% dentro de
carrera en 100.0% 100.0% 0.0% 50.0% 56.3%
donde labora
Recuento 0 0 0 1 1
% dentro de
ACEREEBIEN “ . craen | 0.0% 0.0% 0.0% 125% | 6.3%
Teletrabajo donde labora
Recuento 0 0 2 1 3
. % dentro de
Preventivo | . rreraen | 0.0% 0.0% 66.7% | 12.5% |18.8%
donde labora
Recuento 0 0 1 2 3
% dentro de
carrera en 0.0% 0.0% 33.3% 25.0% 18.8%
donde labora
Recuento 1 4 3 8 16
Total % dentro de
carrera en 100.0% 100.0% 100.0% 100.0% |100.0%
donde labora
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2.11. Trabaja en Otras Carreras

36/38

Identificacion y pertenencia vs. Labora en otras carreras, el LEBENE B EIES CEINEES,
' el personal Total
personal :
Si No
: - Recuento 2 14 16
Pertenencia
% dentro de Labora en otras carreras| 100.0% 100.0% 100.0%
Recuento 2 14 16
Total
% dentro de Labora en otras carreras| 100.0% 100.0% 100.0%
Satisfaccion y motivacion vs. Labora en otras carreras, el LETEENE B e
' ’ carreras, el personal | Total
personal -
Si No
—- Recuento 2 12 14
% dentro de Labora en otras carreras |100.0% 85.7% 87.5%
Satisf_acci_Qn Aceptable Recuento 0 1 1
y motivacion % dentro de Labora en otras carreras | 0.0% 7.1% 6.3%
Preventivo Recuento 0 1 1
% dentro de Labora en otras carreras | 0.0% 7.1% 6.3%
Total Recuento 2 14 16
ota % dentro de Labora en otras carreras |100.0% 100.0% 100.0%
Labora en otras carreras,
Desarrollo personal y profesional vs. Labora en otras el personal Total
carreas, el personal .
Si No
Recuento 2 11 13
% dentro de Labora en otras carreras 100.0% 78.6% 81.3%
Desarrollo |Aceptable Recuento 0 1 1
personal y % dentro de Lgbora e? otras carreras 0.8% 7.1% 6.?%
. . ecuento
[ T eventivo % dentro de Labora en otras carreras 0.0% 7.1% 6.3%
Recuento 0 1 1
% dentro de Labora en otras carreras 0.0% 7.1% 6.3%
Total Recuento 2 14 16
% dentro de Labora en otras carreras 100.0% 100.0% |100.0%
Relaciones interpersonales vs. Labora en otras carreras, el G IS
. ’ carreras, el personal | Total
personal :
Si No
Recuento 1 10 11
% dentro de Labora en otras carreras | 50.0% 71.4% 68.8%
Relaciones Aceptable Recuento 0 3 3
interpersonales % dentro de Labora en otras carreras 0.0% 21.4% 18.8%
Recuento 1 1 2
% dentro de Labora en otras carreras | 50.0% 7.1% 12.5%
Total Recuento 2 14 16
% dentro de Labora en otras carreras | 100.0% 100.0% |100.0%
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Labora en otras
Trabajo en equipo vs. Labora en otras carreras, el personal |_carreras, el personal Total
Si No
Recuento 1 12 13
% dentro de Labora en otras carreras 50.0% 85.7% 81.3%
Trabaio en Recuento 0 1 1
equfpo el % dentro de Labora en otras carreras 0.0% 7.1% 6.3%
Recuento 1 1 2
% dentro de Labora en otras carreras 50.0% 7.1% 12.5%
Recuento 2 14 16
Tioitel % dentro de Labora en otras carreras| 100.0% 100.0% 100.0%
Labora en otras
Comunicacion vs. Labora en otras carreras, el personal carreras, el personal Total
Si No
Recuento 1 11 12
% dentro de Labora en otras carreras 50.0% 78.6% 75.0%
Aceptable Recuento 0 2 2
. ., % dentro de Labora en otras carreras 0.0% 14.3% 12.5%
Cennriceeion . Recuento 1 0 1
PTG % dentro de Labora en otras carreras 50.0% 0.0% 6.3%
Recuento 0 1 1
% dentro de Labora en otras carreras 0.0% 7.1% 6.3%
Total Recuento 2 14 16
% dentro de Labora en otras carreras 100.0% 100.0% | 100.0%
Labora en otras
Liderazgo vs. Labora en otras carreras, el personal carreras, el personal Total
Si No
Recuento 1 8 9
% dentro de Labora en otras carreras| 50.0% 57.1% 56.3%
Aceptable Recuento 0 3 3
Liderazgo % dentro de Labora en otras carreras 0.0% 21.4% 18.8%
Preventivo Recuento 0 1 1
% dentro de Labora en otras carreras 0.0% 7.1% 6.3%
Recuento 1 2 3
% dentro de Labora en otras carreras 50.0% 14.3% 18.8%
Total Recuento 2 14 16
% dentro de Labora en otras carreras| 100.0% 100.0% 100.0%
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dici fisi bi | I tel bai b Labora en otras
Condiciones fisicas y ambientales para el teletrabajo vs. Labora carreras, el personal | Total
en otras carreras, el personal Si NO
Recuento 2 10 12
% dentro de Labora en otras carreras| 100.0% 71.4% 75.0%
Condiciones A tabl Recuento 0 2 2
fisicas y CEPLABIE o jentro de Labora en otras carreras|  0.0% 14.3% |12.5%
ambientales Recuento 0 1 1
para Preventivo
teletrabajo % dentro de Labora en otras carreras 0.0% 7.1% 6.3%
Recuento 0 1 1
% dentro de Labora en otras carreras 0.0% 7.1% 6.3%
Total Recuento 2 14 16
% dentro de Labora en otras carreras| 100.0% 100.0% [100.0%
Labora en otras
Teletrabajo vs. Labora en otras carreras, el personal carreras, el personal Total
Si No
Recuento 1 7 8
% dentro de Labora en otras carreras 50.0% 50.0% 50.0%
Recuento 0 2 2
Aceptable % d de Lab 0.0% 14.3% 12.5%
Teletrabajo o dentro de Labora en otras carreras .0% .3% 5%
Preventivo Recuento 0 3 3
% dentro de Labora en otras carreras 0.0% 21.4% 18.8%
Recuento 1 2 3
% dentro de Labora en otras carreras 50.0% 14.3% 18.8%
Total Recuento 2 14 16
% dentro de Labora en otras carreras| 100.0% 100.0% 100.0%
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APENDICE 4

DISTRIBUCION DE FRECUENCIAS SOBRE LAS CARACTERISTICAS DEL
PERSONAL CON RELACION AL CLIMA ORGANIZACIONAL DE LAS CARRERAS
DE INGENIERIA
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MAPA DE SATISFACCION PROMEDIO CON EL CLIMA ORGANIZACIONAL
(DIMESIONES Y ASPECTOS) EN LAS CARRERAS DE INGENIERIA DEL
CENTRO UNIVERSITARIO DE ORIENTE

DIMENSION Y ASPECTOS

% DE SATISFACCION (PROMEDIO)

Identificacion y pertenencia

Orgullo por formar parte
de la universidad.

FORTALEZA

100.0%

DEBILIDAD

ACEPTABLE
66% a 74%

PREVENTIVO
60% a 65%

Gusto por trabajar en la
universidad.

100.0%

Sentimiento por formar
parte de la organizacion.

92.2%

Conocimiento de la
mision y visién de la
universidad.

90.6%

Conocimiento de los
objetivos y metas de la
universidad.

92.2%

Resultado de
dimension:

95.0%

Satisfaccién y motivaciéon

Posibilidad de mantener
balance entre vida
familiar y laboral.

85.9%

Reconocimiento del jefe
por buen desempefio y
aliento para seguir
adelante.

76.6%

Aportaciones sobre el
puesto (ideas,
sugerencias) son
tomadas en cuenta.

82.8%

Sentimiento de contento y
satisfaccion con el
trabajo.

93.8%

Sentimiento de
motivacion a trabajar
extra cuando la situacion
lo amerita.

90.6%

Resultado de la
dimensién:

85.9%




Desarrollo personal y profesional

Oportunidad de desarrollo
(habilidades y aptitudes).

Capacitacion para el
buen desempefio del
trabajo.

Relacién del puesto con
el grado académico y
experiencia.

85.9%

Posibilidad de promocion
y crecimiento laboral en
la universidad.

82.8%

Permiso de ser creativo,
innovador, para la
optimizacion de labores.

78.1%

Igualdad de
oportunidades para
hombres y mujeres.

78.1%

Libertad de toma de
decisiones relacionadas
al trabajo.

87.5%

Resultado de la
dimension:

81.7%

Relaciones interpersonales

Comprensién entre
trabajadores de la unidad.

78.1%

Armonia y buenas
relaciones entre
compairieros.

82.8%

Promocién de
colaboracion entre los
trabajadores.

Mejora de las relaciones
entre los trabajadores.

Logro de acuerdos entre
compafieros de unidad.

Armonia y buenas
relaciones con otras
unidades académicas.

84.4%

Resultado de la
dimensién:

75.3%

Trabajo en equipo

Trabajo en equipo para
logro de metas.

78.0%

Conducta respetuosa en
todo momento.

83.0%

Consideracion del jefe
como parte del equipo.

88.0%

Existencia de espiritu de
cooperacioén con otras
unidades académicas.

75.0%

Valoracion de fortalezas
individuales en el equipo
de trabajo.

75.0%

Apoyo del equipo cuando
existen problemas en el
trabajo.

77.0%
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Resultado de la
dimensién:

79.3%

Comunicacion

La comunicacion es
importante, clara y llega
en el tiempo adecuado.

83.0%

La comunicacion es fluida
con otras unidades de la
universidad.

73.0%

Libertad de hablar con el
jefe al existir una consulta
o inconformidad.

84.0%

La comunicacion del
equipo de trabajo es
efectiva.

84.0%

Asuntos importantes se
dan a conocer por
comunicacion formal y no
por rumores.

Resultado de la
dimensién:

Liderazgo

Realizacién de reuniones
regulares para coordinar
el trabajo.

Provision de
retroalimentaciéon que
genera reflexién y
aprendizaje.

78.1%

Distribucién justa 'y
equitativamente la carga
de trabajo.

75.0%

Comunicacion clara de lo
que espera del trabajo de
sus colaboradores.

82.8%

Andlisis de trabajo que se
esta realizando
adecuadamente.

78.1%

Facilitacion de soluciones
oportunas a los
problemas de la unidad.

Resultado de la
dimensioén:

76.0%

Condiciones fisicas y

ambientales para el

teletrabajo

El espacio en casa es
adecuado para realizar el
trabajo.

83.3%

La iluminacion,
ventilacion y temperatura
y nivel de ruido de la casa
son adecuadas.

73.3%

El area de trabajo en
casa se mantiene limpia y
ordenada.

96.7%

Cuenta con los recursos
necesarios para realizar
el trabajo desde casa.

85.0%
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Cuenta con un adecuado
servicio de internety
energia eléctrica.

75.0%

El mobiliario con el que
cuenta en casa (mesas,
sillas, otros) son
cémodos.

85.0%

Adaptacion del hogar
para desempefiar sus
funciones durante el
teletrabajo.

93.3%

Disposicién de un
espacio especifico en
casa para teletrabajar.

83.3%

La organizacién ha
facilitado recursos para
desempefiar el trabajo
desde casa.

56.7%

Resultado de la
dimensién:

81.3%

Teletrabajo

La organizacion respeta
los limites de horario
durante el teletrabajo.

78.1%

Planificacién de horarios
para trabajar desde casa,
para cumplir con los
resultados.

95.3%

Establecimiento de
resultados por parte del
jefe, que se esperan del
trabajo de trabajar desde
casa.

81.3%

Se ha definido una
plataforma virtual
adecuada para
desempeifiar las labores
desde casa.

85.9%

Mantiene comunicacion
con el jefe y comparieros
desde casa de manera
frecuente.

81.3%

La organizacion se
encarga de la salud y
seguridad laboral durante
el teletrabajo.

57.8%

La organizacion
establecio lineamientos
claros para realizar el
trabajo desde casa.

67.2%

La organizacion ha
proporcionado

o T e 62.5% | -
capacitacion para realizar
el trabajo desde casa.
La organizacion | | 625% | oo

demuestra interés en el
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bienestar personal y de
su familia durante el
teletrabajo.

La organizacién ha
promovido la gestién de

. R IR 68.8% | @ - | e
limites entre la vida
laboral y privada.

Resultadodela | 241% | e |

dimension:
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DISTRIBUCION DE FRECUENCIAS SOBRE LOS NIVELES DE SATISFACCION
CON EL CLIMA ORGANIZACIONAL Y SUS DIMENSIONES SEGUN LA
PERCEPCION DEL PERSONAL DE LAS CARRERAS DE INGENIERIA

4.1. Clima organizacional (global)

: . L ; : Porcentaje Porcentaje
Satisfaccién y motivacién Frecuencia | Porcentaje )
vélido acumulado
12 75.0 75.0 75.0
Nivel de satisfaccion| Aceptable 4 25.0 25.0 100.0
Total 16 100.0 100.0
4.2. Dimensiones del Clima organizacional
4.2.1. Identificacion y pertenencia
Identificacion y Pertenencia Frecuencia | Porcentaje Porcfgntaje FOTEETE]E
vélido acumulado
Nivel de satisfaccion 16 100.0 100.0 100.0
4.2.2. Satisfaccién y motivacion
Satisfaccién y motivacion Frecuencia | Porcentaje Por(;e;ntaje PEIEETE
valido acumulado
14 87.5 87.5 87.5
Nivel de satisfaccion aeepble L 6.3 6.3 93.8
Preventivo 1 6.3 6.3 100.0
Total 16 100.0 100.0
4.2.3. Desarrollo personal y profesional
: : . Porcentaje Porcentaje
Desarrollo personal y profesional | Frecuencia | Porcentaje o
vélido acumulado
13 81.3 81.3 81.3
Aceptable 1 6.3 6.3 87.5
Nivel de satisfaccion | Preventivo 1 6.3 6.3 93.8
1 6.3 6.3 100.0
Total 16 100.0 100.0
4.2.4. Relaciones interpersonales
. . . . Porcentaje Porcentaje
Relaciones interpersonales Frecuencia | Porcentaje 1
valido acumulado
11 68.8 68.8 68.8
Nivel de satisfaccion Aceptable 3 18.8 18.8 87.5
2 12.5 12.5 100.0
16 100.0 100.0
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4.2.5. Trabajo en equipo
Trabajo en equipo Frecuencia | Porcentaje FOIEETIES POTEETIEE
valido acumulado
12 75.0 75.0 75.0
Nivel de satisfaccion 4 25.0 25.0 100.0
Total 16 100.0 100.0
4.2.6. Comunicacion
Comunicacion Frecuencia | Porcentaje PG FEEETIEE
! vélido acumulado
12 75.0 75.0 75.0
Aceptable 2 12.5 12.5 87.5
Nivel de satisfaccion | Preventivo 1 6.3 6.3 93.8
1 6.3 6.3 100.0
Total 16 100.0 100.0
4.2.7. Liderazgo
. : . Porcentaje Porcentaje
Liderazgo Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
9 56.3 56.3 56.3
Aceptable 3 18.8 18.8 75.0
Nivel de satisfaccion | Preventivo 1 6.3 6.3 81.3
3 18.8 18.8 100.0
Total 16 100.0 100.0
4.2.8. Condiciones fisicas y ambientales para el teletrabajo
Condiciones fisicas y amblentales Frecuencia | Porcentaje Porcfgntaje Porcentaje
para el teletrabajo vélido acumulado
12 75.0 75.0 75.0
Aceptable 2 12.5 12.5 87.5
Nivel de satisfaccion | Preventivo 1 6.3 6.3 93.8
1 6.3 6.3 100.0
Total 16 100.0 100.0
4.2.9. Teletrabajo
. . . Porcentaje Porcentaje
Teletrabajo Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
9 56.3 56.3 56.3
Aceptable 1 6.3 6.3 62.5
Nivel de satisfaccion | Preventivo 3 18.8 18.8 81.3
3 18.8 18.8 100.0
Total 16 100.0 100.0
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ANEXO 1 AUTORIZACION PARA REALIZACION DE LA INVESTIGACION

USAC UNIVERSIDAD DE SAN CARLOS DE GUATEMALA \,!CUNOP.I
TRICINTENARLY  CENTRO UNIVERSITARIO DE ORIENTE i e
DIRECCION

Ref. D - 009/2021/ARS|

Chiquimula, 18 de enero de 2021

Estudiantes:

Roxana Abigail Gregorio Diaz

Chaynna Michell Trujillo Arreola

Rosa Liseth Javier Melchor

Deysi Paola Huertas Chinchilla

Madelyn Gabriela Julidan Ramirez

Carlos Roberto Diaz Castillo

Curso Seminario de Integracién Profesional

Carrera Técnico en Administracion de Empresas —Plan Fin de Semana-
CUNORI

Distinguidos estudiantes:

Atentamente me dirijo a ustedes para hacer de su conocimiento que esta Direccion AUTORIZA
que realicen investigacion sobre “Clima Organizacional” tomando en cuenta la percepcion del
personal de las carreras de Ingenierfa en Ciencias y Sistemas, Ingenieria Civil e Ingenieria
Industrial de esta Unidad Académica, dicha actividad la realizardn con la asesorfa de la
Licenciada Karen Verdnica Cordén Ortiz, docente del curso de Seminario de Integracién

Profesional.

Deseandoles toda clase de éxitos en su investigacion y ofreciendo el apoyo que necesiten para

la misma, suscribo atentamente.
@on
“ID Y ENSENAD A TODOS” St

Oy :
® A E
e ‘Q‘/,, <
Ing. Agr. Edwin Fili 0 Coy Cordon »2u!m
Direc
CUNORI—\USAC
c.c. Ingeniero Dario Chavez/Coordinador Ingenierfa

Licda. Karen Verénica Corddn / Asesora
Archivo/ ars
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BUSAC &

D e e

Deseamos generar una propuesta para
mejorar el ambiente laboral universitario...
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PRESENTACION

B8 Cima Organizocional & una haramienio de geslion del
recursd humano, viioda por la Universidad de San Carlos de
Gualemda, para buscar un  Mmejoramienio confinuoe de w
ambiente labaral.  Se redizan medicions:s a fravés de
encuastas aplicados o lof frabajodores, que parmilen
identificar oquellos dreas imporianies gue méErercon
atencion con lo Indidad de implameniar plones que
mejorén &l entarno én que & dasarrolia &l rabgo.

i QUE ES CLIMA ORGANIZACIONAL?

H clima ogonizacional o consiluyen &l corunio de
PERCEPCIONES que s empleados Sienen de ko rmstlilucidn (sobre
&l ambiente de Yrabgjo, sus lobores y lunciones, el e<pocio fisico,
las relacionss de comumicaddn enlre allos y enlre jos dslintas
jerarquics, los regios y  poliicas que los afectan] y la REACCION,
de término: de COMPORTAMIENTO, O e4108 DarCepCionss.

OBJETIVOS DEL ESTUDIO:

o Delerminor ks parcepcionas, ideas vy opinionss que &f
personal  Sene del ima Crganizacional que impéra
en ka Universidod de San Calos de Gualemala.

o enliicar diferencias suslancades enfre ot Unidades
Académicas vy odminstralivas, respecto a la
percepadn del ambiente arganzaconal.

« Eshruchurar unc propoesia de cambio para mejorcr el
dima organizacional y walisfaccion del persond a fin
de devar o caldad del servicio de fa Universidod.
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FASES DEL DIAGNOSTICO DEL
CLIMA ORGANIZACIONAL

* Medicion « Elaboracionde

= Analisis de Plan de Acclon
Resultados por las

* Elaboraciéon de autoridades de
Informe por las Unidades
unidad Acadeémicasy

académicay Administrativas.

administrativa.

* Talleres

= Capacitaciones

= Seguimiento (por
parte de las
autoridades)

VARIABLES EVALUADAS EN EL INSTRUMENTO PARA
DIAGNOSTICAR EL CLIMA ORGANIZACIONAL

PERTENENCIA

Evadla ¢ el rabojodor liene una conaxidn mas fuerte con w Yabgo y & sienten
apreciodos en w enlamo laboral. Una ver & comgromiso exisle, la inicialiva, la

crealividad, a energia y 10t mejores esfuerzos surgen,

SATISFACCION Y MOTIVACION

Evdda lo parcepcion de los rabajadares respecto
al grado en que e ouvloredizan a kavés de su
frabgjo:  safelaccidn, mofivacidn  individual,
reconocmientc por &l frabajo  bien hecho,
compromiso labordl.

DESARROLLO PERSONALY
PROFESIONAL

Evdia lo percepcion que fienan los frabajadores
respacio al  perfecconamiento  personal vy
profasiond, ad como, o kK &idencia de

oporiunidades para &l desarolo de carrera y la
proyeccion d ineror de la Irslitucidon [promoddn).
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RELACIONES INTERPERSONALES

Evalia ka copacidod que flienen ks Yabajodores paa
relacionarse entré si y a lo vez, enkré los diferentes aquipos de la
Ins$tucion.

TRABAJO EN EQUIPO:

C Evalua & realizar oclividades en equipos de dos o mds

's frabajodares que generen resllados pasifives a corlo plazo

'«% & alkcanrande un objefive comdin. Implica sinergia para al
i .

logro de melas, coardnaddn, apoyo para conclusidn exlosa
de oclividodes y paro &l habaojo diario en general,

COMUNICACION:
Evalua lo percepcion de ks habajodores respacio al
grado de clridad, ropider, formdizocidn y fiuider de la
comunicacidon al intedor de la Universidod, aié como, &l
godo de accedbilidad, adecuacion y efeclividad de los
canales de informacion.

LIDERAZGO:

Evalua ka habddad para mofivar y oyodaor a los
rabajodores o desarciar su Yabajo con enfusicamao para
doanar abjefives vy lograr que de alics, surjan senlimienios,
intéresas, asprocionas, valores y oclifudes paoditivas, paa
doanzar ka misidn irslilbGonal. Evalo &l ralo de los jeles o
les rabajadares: respeto, ohentacidn, paicipacian.

CONDICIONES DE TRABAJO:

Evalla lo percepcion de los rabgodores respecio o
los condiciones fisicas de w dreas de rabajo, apecios
de sequidad y dsponiblidod de recunsos necesancs.

« por ello, necesitamos su participacién, brindindonos la
informacién requerida.

Edificio de la Dreccion General Administrocion, 2do. Nivel Alg Oeste,

Ciudod Universitana 2ona |2, Guaterndala, CA
Tek. 24187910, 24187912 Fax 24187920, e-mall: dooSvsgo echy gt



ANEXO 3

DESARROLLO ORGANIZACIONAL DE LA USAC

“TRICENTENARIA ORGANIZACIONAL

1/3

i USAC CUESTIONARIO PARA EL DIAGNOSTICO DE CLIMA

CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL DE LA DIVISION

El presente cuestionario es de gran importancia para conocer su percepciéon acerca del ambiente en
donde usted desempefia su trabajo diariamente (unidad académica o administrativa).
que suministre contribuye a disefiar acciones de mejora que seran de beneficio para la comunidad
universitaria. Sus respuestas seran tratadas de forma CONFIDENCIAL. Su opinién es importante y
valiosa, responda lo que usted considera correcto.

La informacion

1. INFORMACION ESTADISTICA: Rellene completamente los circulos que corresponda a
Su respuesta.
SEXO EDAD NIVEL LABORAL TIEMPO LABORAR EN LA USAC
MACULINO O De 18 a 25 afios O Autoridad Superior O Menos de 1 afio O
FEMENINO O De 26 a 33 afios O Profesional Docente O De 1 a5 afios O
De 34 a 41 afos O Profesional Docente InterinoO De 6 a 10 afios O
De42a49afios () Profesional Administrativo O De 11 a 15 afios O
De 50 a 57 afios O Técnico O De 16 a 20 afios O
DeSgafios6d (7)) De Oficina (O | pe21a25afios O
De 65 afios 0 mas O De Servicios O De 26 afios 0 mas O
Otro O
2. INSTRUCCIONES: A continuacién, rellene completamente los circulos sobre el numero que
corresponda a su respuesta:
1= De Acuerdo 2= Parcialmente de | 3= Parcialmente en | 4=En desacuerdo
acuerdo desacuerdo
No DESCRIPCION 1121314
1 | Me siento orgulloso de formar parte de esta unidad en la Universidad. O QO
2 | Me gusta trabajar para la Universidad. O Q QO
3 | Me siento parte de la Universidad de San Carlos de Guatemala. O Q QO
4 | Conozco la misién y visién de la Universidad. O Q QO
5 | Conozco los objetivos y metas de la Universidad. O Q QO
6 Put_ad_o mantener un balance entre mi vida personal o familiar y mis labores | () Cj OO
cotidianas.
7 Mi jefe inmediato reconoce cuando tengo un buen desempefio y se me alienta OO0
a seguir adelante.
8 Considero que las aportaciones que hago en mi puesto de trabajo (opiniones, |(O| (O OO
ideas, sugerencias) se toman en cuenta.
9 | Me siento contento y satisfecho en mi trabajo. O Q QO
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No DESCRIPCION 11234

10 | Me siento motivado a trabajar extra, cuando las circunstancias lo requieren. O Q QO

11 En mi unlqlad tengo o_po_rtumdad de desarrollar mis habilidades, aptitudes y | OO
actualizacién de conocimientos.

12 | Mi unidad proporciona capacitacion para el buen desempefio de mi trabajo. O q QO

13 | Mi puesto esté en relacién con mi grado académico y experiencia. O Q QO

14 | Considero que es posible la promocién y crecimiento laboral en la Universidad. O Q QO

15 En mi umdaql se me permite ser creativo, innovador y proponer iniciativas que | (j OO
optimicen mis labores.

16 ConS|de_ro gue las dlsposmones. institucionales favorecen la igualdad de |O| QOO
oportunidades para hombres y mujeres.

17 | Tengo suficiente libertad para tomar decisiones relacionadas con mi trabajo. O Q QO

18 En mi unidad los trabajadores nos comprendemos y aceptamos tal y como |() q OO
SOmos.

19 | Hay armonia y buenas relaciones con mis compafieros de trabajo. O Q QO

20 | En mi unidad se promueve la colaboraci6n entre los trabajadores. O Q QO

21 Se promueven reuniones para dialogar sobre como mejorar las relaciones |() OO
entre los trabajadores de mi unidad.

22 | Es facil lograr acuerdos con los compafieros de mi unidad. O Q QO

23 | Hay armonia y buenas relaciones con las demés unidades de la Universidad. O Q QO

24 | En mi unidad trabajamos en equipo para lograr nuestras metas. O Q QO

25 | Mi equipo de trabajo mantiene una conducta respetuosa en todo momento. O Q QO

26 | Considero a mi jefe parte de mi equipo de trabajo. O Q QO

27 Existe espmtg de cooperacion entre las unidades académicas y administrativas | () OO
de la Universidad.

28 | Las fortalezas individuales son valoradas en mi equipo de trabajo. O Q QO

29 Al mpmento de existir problemas con mi trabajo, mis compafieros me apoyan |() (j OO
positivamente.

30 La comunicacion de los aspectos importantes de mi unidad es claray entiempo |O| O OO
adecuado.

31 | La Comunicacion es fluida con las otras unidades de la Universidad. O Q QO

32 Me siento en libertad de hablar con mi jefe cuando tengo una consulta o | OO
inconformidad.

33 | La comunicacién entre mi equipo de trabajo es efectiva. O Q QO

34 Me entero de los asuntos importantes de la Universidad por comunicacion |(O) OO
formal, no por rumores o comentarios de mis compafieros.

35 Mi jefe inmediato se redne regularmente con los trabajadores para coordinar | () q OO
aspectos de trabajo.

36 | Mi jefe me comunica claramente lo que espera de mi trabajo. O Q QO

37 Mi jefe inmediato distribuye justa y equitativamente la carga de trabajo entre |() OO
todos los trabajadores de mi unidad.

38 | Mi jefe inmediato facilita soluciones oportunas a los problemas de mi unidad. O Q QO

39 Mi jefe |nm_ed|ato me comunica si estoy realizando adecuadamente mi trabajo | () OO
0 debo mejorar.

40 | Mi jefe me brinda retroalimentacion y esta me genera reflexion y aprendizaje. O Q QO

a1 El espacio fisico de mi area de trabajo es adecuado para la cantidad de | q OO

personas que la ocupan.
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No DESCRIPCION 12|34
42 | Las instalaciones de mi unidad son adecuadas para desempefiar mis labores. O Q QO
43 La iluminacion, ventilacion y niveles de ruido de mi unidad de trabajo es | OO
adecuada.
44 | Mi area de trabajo se mantiene limpia y ordenada. O Q QO
45 | Tengo los recursos necesarios para realizar adecuadamente mi trabajo. O Q QO
26 M,I area de trabajo (mesa, escritorio, silla, instrumentos, entre otros) me resulta | () q OO
cémoda.
47 | Tengo la seguridad adecuada para evitar accidentes y riesgos en mi trabajo. O Q QO
48. Desea incluir algo adicional sobre su ambiente de trabajo.
Fuente: Universidad de San Carlos de Guatemala. Boleta de Clima Organizacional, [en linea],

(Guatemala: Division de Desarrollo Organizacional, 2021), s.p. Disponible en web:
http://ddo.usac.edu.gt/?page_id=1223
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DEL CENTRO UNIVERSITARIO DE

Ley o Reglamento

Descripcion

Constitucion de la Republica de Guatemala

Aprobada por los Diputados de la Asamblea
Nacional Constituyente

Estatuto de la Universidad de San Carlos de
Guatemala

Esta fue aprobada por el Consejo Superior
Universitario

Reglamento General de los Centros Regionales
Universitarios de la Universidad de San Carlos
de Guatemala

Aprobado por el Consejo Superior Universitario,
en el afio 2001

Reglamento de la Carrera Universitaria del
Personal Académico

Fue aprobado por el
Universitario, en el afio 2008

Consejo  Superior

Reglamento de la Junta Universitaria de
Personal Académico

Aprobado por el Consejo Superior Universitario.

Reglamento de Evaluacion y Promocion del
Personal Académico de la USAC

Se aprobd por el Consejo Superior Universitario,
segun Acta 33-89.

Reglamento de los Concursos de Oposicion
para Profesores Auxiliares de la Universidad de
San Carlos de Guatemala

Este reglamento fue aprobado por el Consejo
Superior Universitario

Reglamento del Programa Sabético del
Personal Académico

El Consejo Superior Universitario, lo aprobo
segun Acta 69-89.

Reglamento de Apelaciones

Aprobado por el Consejo Superior Universitario,
segun Acta 8-79.

Reglamento de la Junta Administradora del Plan
de Prestaciones de la Universidad de San
Carlos de Guatemala

Fue aprobado por el Consejo
Universitario, segun Acta 39-93

Superior

Reglamento de Elecciones de la Universidad de
San Carlos de Guatemala,

Aprobado por el Consejo Superior Universitario y
modificado segin Acta 3-2007.

Fuente:

Elaboracion propia con informacion de: Universidad de San Carlos de Guatemala.

Actualizacion del Manual de organizacién del Centro Universitario. (Chiquimula,

Guatemala Centro Universitario de Oriente. 2017) p.p. 2,3.
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ANEXO 5 ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL DEL CENTRO UNIVERSITARIO DE ORIENTE
ORGANIGRAMA GENERAL
CENTRO UNIVERSITARIO DE ORIENTE
Consejo
Directivo
Comisidn de
b ——— Evaluacidn
Docente
Directidn
Coordinadora
de -
Planificacion
Biblioteca Tesoreria
Promocién y
Divulgacion
Cultural
— Departamento
Coordinacion
4 de Estudios de
Académica Postarado
Control
Académic
Camal e Tt Carrera de Carrera de Carreras de Carreras de
s Carrera de 5 ot Carreras de Carreras de 4 Itk de Comiitn de
" Ab Médi -~y end Gi
,.."“....‘:.'.“.:... Zootecnia Nm' Ciru!:: DY sl o f:"':::c:::‘ Pedagogia Ingenieria P;;:: Inves Egactn Extonsidn




ANEXO 6

ESTRUCTURA ORGANIZATIVA DE LAS CARRERAS DE INGENIERIAS

ORGANIGRAMA ESPECIFICO
CARRERAS DE INGENIERIA

Coordinacidn
Académica

Coordinacion de
las carreras de
Ingenieria

Apoyo Seaetarial

Carrera de
Ingenieria Civil

Docenda

Investigacion

Extensidn

Carrera de
Ingenieria en
Clenclas y Sistemas

Carrera de
Ingenieria
Industrial

1/1

Docenda

Investigacion

Extensidn

Docencia

Investigacion

Extensidn
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ANEXO 7 PENSUM DE ESTUDIOS DE LA CARRERA DE INGENIERIA CIVIL
. Curso Cdédigo Curso <
el Curso Obligatorio * Créditos Prerrequisito AlTEES
. B 003 Area de Ciencias
Orientacion y .
1 T L IS et Basicas y
Liderazgo* 1 .
Complementarias
017 Area de Ciencias
1 Social Humanistica | * . | T Bésicas y
Complementarias
101 Area de Ciencias
1 Matematica Basica | * N Bésicas y
Complementarias
348 Area de Ciencias
1 Quimica General | * 3 | T Basicas y
Complementarias
039 Area de Ciencias
1 Deportes | P Basicas y
Complementarias
o 069 Area de Ciencias
Técnica .
! Complementaria | * 3 | T Basicas y
Complementarias
0006 Area de Ciencias
1 Idioma Técnico | P Bésicas y
Complementarias
> Técnica de Estudio y de 005 Areane_ Ciencias
Investigacion * 3 | T asicasy
Complementarias
019 Area de Ciencias
2 Social Humanistica Il * 4 017 Béasicas y
Complementarias
103 Area de Ciencias
2 Matematica Basica Il * 7 101 Basicas y
Complementarias
147 Area de Ciencias
2 Fisica basica * 5 101 Basicas y
Complementarias
040 Area de Ciencias
2 Deportes Il 1 039 Bésicas y
Complementarias
Técnica 071 Area de Ciencias
2 . 069 Basicas y
Complementaria I1* 3 .
Complementarias
0008 Area de Ciencias
2 Idioma Técnico Il 2 0006 Béasicas y
Complementarias
’ 030 Area de
3 Geografia 3 147 Planeamiento
010 Area de Ciencias
3 Légica 5 019 Bésicas y
Complementarias
Matematica Intermedia 107 Area (,je. Ciencias
3 * 103 Basicas y
I 10 .
Complementarias
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Ciclo Curso Cdédigo Curso Area
Curso Obligatorio * Créditos Prerrequisito
150 103 Area de Ciencias
3 Fisica | * Basicas y
6 147 .
Complementarias
352 101 Area de Ciencias
3 Quimica Il 4 147 Basicas y
348 Complementarias
0009 Area de Ciencias
3 Idioma Técnico lll 5 0008 Basicas y
Complementarias
3 Préactica inicial * 2025 103 EPS
080 107 Area de
4 Topografia | * 6 Topografia y
Transportes
028 Area de Ciencias
4 Ecologia* 3 S0 Cr. Bésicas y
Qomplementarias
Matematica Intermedia 112 Area de Ciencias
4 | * 5 107 Béasicas y
Qomplementarias
Matematica Intermedia 114 Area de Ciencias
4 107 Basicas y
I * 5 .
Complementarias
152 107 Area de Ciencias
4 Fisica II* Basicas y
6 150 .
Complementarias
. 474 90 Cr. Area de Ciencias
Introduccion a la .
4 Ingenieria Petrolera 3 107 Basicas y
150 Complementarias
170 107 Area de Ciencias
4 Mecénica Analitica | * Béasicas y
5 150 .
Complementarias
662 Area de Ciencias
4 Legislacion I* 3 90 Cr. Bésicas y
Complementarias
732 107 Area de Ciencias
4 Estadistica | * Béasicas y
5 005 .
Complementarias
0011 Area de Ciencias
4 Idioma Técnico IV 5 0009 Basicas y
Complementarias
. 450 030
* -
4 Geologia 3 348 CESEM - ERIS
4 Introduccion a 668 107 CESEM — ERIS
Proyectos Gerenciales 6
4 Contabilidad 1+ 650 90 Cr. Areade
3 Administracion
. ] . 022 Area de
*
4 Psicologia Industrial 3 90 Cr. Administracion
082 Area de
5 Topografia Il * 6 080 Topografia 'y

Transportes
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Ciclo e Codigo Clrze Area
Curso Obligatorio * Créditos Prerrequisito
5 Resistencia de 300 114 Area de
Materiales | * 5 170 Estructuras
452 Area de
Ciencia de los Consltrgcciones
5 Materiales 5 152 Civiles y
Materiales de
Construccion
. o 250 114 Area de
5 Mecanica de Fluidos 6 170 Hidraulica
5 Ingenieria Econémica I* 700 732 Area d_e
5 Planteamiento
5 Programacion 090 114 AreaBg;gsnmas
Computadoras I* 3 732 Y
Complementarias
116 112 Area de Ciencias
5 Matematica Aplicada lll Basicas y
5 114 .
Complementarias
118 112 Area de Ciencias
5 Matemética Aplicada I* Bésicas y
6 114 .
Complementarias
335 Area de Ciencias
5 Gestion de Desastres 3 450 Béasicas y
Complementarias
Principios de 368 732 Area de Ciencias
5 Metrologia 3 152 Basicas y
348 Complementarias
664 Area de Ciencias
5 Legislacion Il 3 662 Basicas y
Complementarias
200 114 Area de Ciencias
5 Ingenieria Eléctrica I* Basicas y
5 152 .
Complementarias
5 Geologia Estructural 627 450 CESEM - ERIS
538 114
5 Geofisica 4 152 CESEM - ERIS
476
5 Perforacion de Pozos | 536 450 CESEM - ERIS
5 474
. 478
5 Petrologia 2 450 CESEM - ERIS
] ] 476
5 Geologia del Petréleo 3 450 CESEM - ERIS
- 652 Area de
5 Contabilidad 11 3 650 Administracion
. 734 Area de
5 Estadistica Il 5 732 Administracion
5 Administracion de 658 092 Area de
Personal 3 Administracion
084 082 Area de
6 Topografia lll 6 Topografia 'y

Transportes
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Ciclo e Codigo Clrze Area
Curso Obligatorio * Créditos Prerrequisito
5 Resistencia de 302 300 Area de
Materiales Il * 5 Estructuras
456 Area de
Materiales de Consltrgcciones
6 Construccion* 6 300 Civiles y
Materiales de
Construccion
6 Mecénica de Suelos * 458 300 Areg d.e
5 Hidraulica
e 252 Area de
6 Hidraulica 6 250 Hidraulica
Ingenieria Econémica 702 Area de
6 700 !
[* 4 Planeamiento
Investigacion de 601 Area de
6 Operaciones | 090 .
5 Planeamiento
Programacion de 092 Area de Ciencias
6 090 Basicas y
Computadoras Il 4 .
Complementarias
122 Area de Ciencias
6 Matemética Aplicada IV 4 118 Bésicas y
Complementarias
120 Area de Ciencias
6 Matematica Aplicada Il 6 118 Bésicas y
Complementarias
202 Area de Ciencias
6 Ingenieria Eléctrica Il 5 200 Basicas y
Complementarias
550 082 Area de
7 Vias Terrestres | * Topografia y
6 458
Transportes
7 Resistencia de 304 302 Area de
Materiales IlI 4 Estructuras
7 Analisis Estructural I* 306 302 Area de
6 Estructuras
. 314 302 Area de
7 Concreto Armado | 5 456 Estructuras
. . 254 Area de
7 Hidrologia 6 252 Hidraulica
7 Hidraulica de Canales 286 252 Areg d_e
4 Hidraulica
- - 258 Area de
7 Maquinas Hidraulicas 2 252 Hidraulica
Ingenieria de Ia 630 Area de Ciencias
7 - 165 Cr. Basicas y
Produccion* 5 .
Complementarias
Administracién de 656 Area de
*
! Empresas | 5 150 Cr. Administracion
Investigacion de 603 "
7 Operaciones I 601 Area de

Administracion
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Ciclo e Codigo Clrze Area
Curso Obligatorio * Créditos Prerrequisito
2036 456
7 Practica Intermedia * 458 EPS
082
2025
570 Area de
8 Transportes 4 550 Topografia y
Transportes
560 550 Area de
8 Vias Terrestres Il 6 Topografia y
Transportes
580 Area de
8 Ingenieria de Transito 4 550 Topografia 'y
Transportes
8 Analisis Estructural Il 308 306 Area de
6 Estructuras
. . 307 Area de
8 Tipologia Estructural 2 306 Estructuras
8 Concreto Armado Il * 316 314 Area de
5 Estructuras
321 306 Area de
8 Disefio Estructural* 314
5 Estructuras
458
318 Area de
306 Construcciones
8 Cimentaciones | * 5 314 Civiles y
458 Materiales de
Construccion
460 Area de
Construcciones
8 Pavimentos 5 550 Civiles y
Materiales de
Construccion
. 262 Area de
8 Aguas Subterraneas 5 254 Hidraulica
173 170 Area de Ciencias
8 Analisis Mecénico * Béasicas y
6 306 .
Complementarias
8 Saneamiento Ambiental 2§4 254 CESEM - ERIS
. o 280
8 Ingenieria Sanitaria | * 5 254 CESEM - ERIS
. o 282
8 Ingenieria Sanitaria 11* 5 254 CESEM - ERIS
8 Administracion de 657 656 Area de
Empresas Il 3 Administracion
Seminario de 7991 Area d?
9 T 200 Cr. Topografia y
Investigacion 4
Transportes
e 329 Area de
9 Ingenieria Sismica 5 308 Estructuras
9 Andlisis Estructural Il 310 308 Area de
5 Estructuras
323 321
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Disefio de Estructuras Area de
. 5
en Mamposteria Estructuras
332 Area de
*
° Puentes 5 818 Estructuras
9 Concreto Preesforzado 315 316 Area de
5 Estructuras
9 Disefio de Estructuras 325 321 Area de
Metalicas | 5 Estructuras
334 118 Area de
9 Placas y Cascaras 308
5 Estructuras
316
340 Area
, Construcciones
9 Chg?]t;)t?SSC?(?n 3 321 Civiles y
Materiales de
Construccion
320 Area
Construcciones
9 Cimentaciones |l 318 Civiles y
4 .
Materiales de
Construccion
296 254 Area de
9 Obras Hidraulicas 321 P
5 Hidraulica
458
666 A
9 Costos Presu}puestados 190 Cr. Area de
y Avallos* 6 Planeamiento
9 Planeamiento* 710 190 Cr. Area Qe
6 Planeamiento
Introduccion a la 288 Area de
9 Evaluacion de Impacto 190 Cr. .
. 4 Planeamiento
Ambiental
] 001 Area de Ciencias
9 Etica Profesional 4 200 Cr. Basicas y
Complementarias
Seminario de 7990
9 Investigacion EPS 2 225 Cr. CESEM - ERIS
Preparacion y 706 200 )
9 Evaluaciéon de Area de Précticas
" 4 190 Cr.
Proyectos
10 Disefio Estructural 317 315 Area de
Concreto Preesforzado 5 321 Estructuras
10 Dinamica Estructural 330 329 Area de
3 Estructuras
10 Disefo de Estructuras 327 325 Area de
Metalicas Il 5 Estructuras
Planeamiento y Uso de 260 252 Area de
10 T 256 AP
Recursos Hidraulicos * 5 280 Hidraulica
10 Urbanismo 712 190 Cr. Area o_le
5 Planeamiento
Preparacion y 708 "
10 Evaluaciéon de 706 A_re_a de .
4 Administracion

Proyectos Il
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Ciclo Curso Cdédigo Curso Area
Curso Obligatorio * Créditos Prerrequisito
f o . 2037 2036
*

10 Practica Final 200 Cr. EPS

10 Urbanismo* 722 190 Cr. Area de Préacticas

10 Project* Area de Practicas

Fuente: Universidad de San Carlos de Guatemala. Carreras Ingenieria USAC. [en linea]:

Chiquimula, Guatemala, s.a. Disponible en Web: www.ingenieria.usac,edu,gt/
[Consulta: 4 de febrero de 2021] s.p.

PENSUM DE ESTUDIOS DE INGENIERIA EN CIENCIAS Y SISTEMAS

Ciclo Curso Cédigo Curso Area
Curso Obligatorio * Créditos Prerrequisito
1 Social Humanistica I* 017 | e Area de Ciencias Basicas
4 y Complementarias
1 Matematica bésica I* 101 | - Area de Ciencias Basicas
7 y Complementarias
1 Técnica complementaria I* 069 | - Area de Ciencias Basicas
3 y Complementarias
1 Deportes | 039 | e Area de Ciencias Basicas
1 y Complementarias
1 Quimica general I* 348 | e Area de Ciencias Basicas
3 y Complementarias
1 Idioma técnico | 0006 | = - Area de Ciencias Basicas
2 y Complementarias
2 Social Humanistica II* 019 017 Area de Ciencias Basicas
4 y Complementarias
2 Matemética basica II* 103 101 Area de Ciencias Basicas
7 y Complementarias
2 Técnicas de estudio y de 005 | @ e Area de Ciencias Basicas
investigacién* 3 y Complementarias
2 Fisica basica* 147 101 Area de Ciencias Basicas
5 y Complementarias
2 Deportes I 040 039 Area de Ciencias Basicas
1 y Complementarias
2 Idioma técnico |l 0008 0006 Area de Ciencias Basicas
2 y Complementarias
3 Légica de sistemas* 795 103 Area metodoldgica de
2 33Cr. sistemas
3 Mate computo I* 960 103 Area de ciencias de la
5 33Cr. computacion
3 Introduccion a la 770 103 Area de desarrollo de
programacion y computacion 4 33Cr. software
I*
3 Matematica intermedia I* 107 103 Area de Ciencias Basicas
10 y Complementarias
3 Fisica I* 150 103 Area de Ciencias Basicas
6 147 y Complementarias
3 Idioma técnico I 0009 0008 Area de Ciencias Basicas
2 y Complementarias
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Ciclo Clizo Codigo Curso Area
Curso Obligatorio * Créditos Prerrequisito
4 Estadistica I* 732 107 Area metodoldgica de
5 005 sistemas
4 Lenguajes formales y de 796 770 Area de ciencias de la
programacion * 795 computacion
3
960
4 Mate computo II* 962 960 Area de ciencias de la
5 770 computacién
795
4 Intr. a la programacién y 771 107 Area de desarrollo de
computacion II* 5 770 software
795
960
4 Légica 010 019 Area de Ciencias Bésicas
2 y Complementarias
4 Matemética intermedia II* 112 107 Area de Ciencias Basicas
5 y Complementarias
Matemética intermedia II* 114 107 Area de Ciencias Basicas
5 y Complementarias
Fisica II* 152 107 Area de Ciencias Basicas
6 150 y Complementarias
4 Fisica II* 152 107 Area de Ciencias Basicas
6 150 y Complementarias
4 Idioma técnico IV 0011 009 Area de Ciencias Basicas
2 y Complementarias
4 Practica inicial* 2025 103 EPS
770
5 Andlisis probabilistico* 736 732 Area metodoldgica de
4 sistemas
5 Organizacion lenguajes 777 771 Area de ciencias de la
compiladores I* 4 796 computacion
962
5 Organizacion 964 152 Area de ciencias de la
computacional* 771 computacion
3
962
5 Estructura de datos* 772 771 Area de desarrollo de
5 796 software
962
5 Filosofia de la ciencia 018 019 Area de Ciencias Basicas
3 90Cr. y Complementarias
5 Matemética aplicada Il1* 116 112 Area de Ciencias Basicas
5 114 y Complementarias
5 Matemética aplicada I* 118 112 Area de Ciencias Basicas
6 114 y Complementarias
5 Principios de metrologia 368 732 Area de Ciencias Basicas
3 348 y Complementarias
152
5 Contabilidad | 650 90Cr. Area de Ciencias Basicas
3 y Complementarias
5 Ecologia 028 90Cr. Area de Ciencias Basicas
3 y Complementarias




224

9/15
Ciclo Clizo Codigo Curso Area
Curso Obligatorio * Créditos Prerrequisito
6 Teoria de sistemas I* 722 772 Area metodoldgica de
5 732 sistemas
118
116
6 Investigacion de 601 771 Area metodoldgica de
operaciones I* 5 732 sistemas
6 Economia* 014 732 Area metodoldgica de
4 sistemas
6 Org. lenguajes y 781 777 Area de ciencias de la
compiladores II* 5 772 computacién
6 Arg. compu y ensambladores 778 796 Area de ciencias de la
I* 5 964 computacién
6 Manejo e implementacién de 773 772 Area de desarrollo de
archivos* 4 796 software
6 Matematica aplicada IV 122 118 Area de Ciencias Basicas
4 y Complementarias
6 Matematica aplicada Il 120 118 Area de Ciencias Bésicas
6 y Complementarias
6 Ing. eléctrica | 200 114 Area de Ciencias Basicas
5 152 y Complementarias
6 Contabilidad 11 652 650 Area de Ciencias Basicas
3 y Complementarias
6 Gestion de desastres 335 028 Area de Ciencias Basicas
3 y Complementarias
6 Sist. organizacionales 786 283 Diplomado en
gerenciales | 722 administracion
6 Legislacion | 3662 90 Cr. Diplomado en
administracion
6 Psicologia industrial 3022 90 Cr. Diplomado en
administracion
7 Teoria de sistemas II* 724 722 Area metodoldgica de
5 601 sistemas
736
7 Investigacion de 603 601 Area metodoldgica de
operaciones II* 5 sistemas
7 Estadistica Il 734 732 Area metodoldgica de
5 sistemas
7 Sistemas operativos I* 281 781 Area de ciencias de la
5 778 computacién
7 Arg. compu y ensambladores 779 778 Area de ciencias de la
I1* 4 computacién
7 Redes de computadoras I* 970 773 Area de ciencias de la
4 778 computacién
7 Sistemas de bases de datos 774 773 Area de desarrollo de
I* 5 software
7 Administracion de empresas 656 150 Cr. Area de desarrollo de
I 5 software
7 Contabilidad I 654 652 Area de Ciencias Basicas
3 y Complementarias
7 Practica intermedia* 2036 778
77 EPS

773
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10/15
Ciclo Clizo Codigo Curso Area
Curso Obligatorio * Créditos Prerrequisito
7 Sist. organizacionales 787 786 Diplomado en
gerenciales Il administracion
7 Legislacion Il 3664 3662 Diplomado en
administracion
7 Administracion de personal 3658 3022 Diplomado en
administracion
7 Ingenieria econdmica | 700 732 Diplomado en
administracion
8 Sistemas operativos II* 285 281 Area de ciencias de la
4 computacion
8 Redes de computadoras II* 975 970 Area de ciencias de la
4 computacion
8 Sistemas de bases de datos 775 281 Area de desarrollo de
I1* 4 774 software
8 Analisis y disefio de sistemas 283 774 Area de desarrollo de
I* 5 software
8 Seminario de sistemas I* 797 724 Area de desarrollo de
3 170 Cr. software
8 Ing. econémica | 700 732 Area de Ciencias Basicas
5 y Complementarias
8 Preparacion y evaluacion de 706 700 Diplomado en
proyectos | 190 Cr. administracion
Etica profesional 001 200 Cr. Diplomado en
administracion
9 Modelacion y simulacién I* 729 724 Area metodoldgica de
5 603 sistemas
9 Sistemas organizacionales y 786 283 Area metodoldgica de
gerenciales I* 4 722 sistemas
9 Inteligencia artificial I* 972 781 Area de ciencias de la
4 775 computacién
724
9 Seguridad y Auditorias de 966 975 Area de ciencias de la
redes 4 computacion
9 Andlisis y disefio de sistemas 785 283 Area de desarrollo de
I1* 5 software
9 Sistemas aplicados | 788 283 Area de desarrollo de
5 software
9 Bases de datos avanzadas 738 775 Area de desarrollo de
5 software
9 Seminario de sistemas II* 798 797 Area de desarrollo de
3 190 Cr. software
9 Introduccion a la evaluacion 288 190 Cr. Area de Ciencias Basicas
de impacto ambiental 4 y Complementarias
9 Ing. econdémica I 702 700 Area de Ciencias Basicas
4 y Complementarias
9 Etica profesional 001 200 Cr. Area de Ciencias Basicas
4 y Complementarias
9 Practica final* 2009 2036 EPS
200 Cr.
10 Sistemas organizacionales y 787 786 Area metodoldgica de
gerenciales II* 4 sistemas
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11/15
. Curso Cddigo Curso A
Cielo Curso Obligatorio * Crédi'?os Prerrequisito Area
10 Emprendedores de negocio 790 786 Area metodol6gica de
informaticos 4 sistemas
10 Modelacién y simulacion I1* 720 729 Area metodol6gica de
5 sistemas
10 Inteligencia artificial Il 968 972 Area de ciencias de la
4 computacion
10 Redes de nueva generacion 974 975 Area de ciencias de la
4 computacion
10 Software avanzado* 780 785 Area de desarrollo de
6 software
10 Sistemas aplicados I 789 785 Area de desarrollo de
5 788 software
10 Auditoria de proyectos de 735 785 Area de desarrollo de
software 5 software
10 Seminario de investigacion 7990 225Cr. Area de Ciencias Basicas
EPS 4 y Complementarias
10 Planeamiento 710 190 Cr. Area de Ciencias Basicas
6 y Complementarias
10 Preparacion y evaluacion de 706 700 Area de Ciencias Bf_élsicas
proyectos | 4 190 Cr. y Complementarias
10 Seminario de investigacion* 799 798
220 Cr.
Fuente: Universidad de San Carlos de Guatemala. Carreras Ingenieria USAC. [en linea]:

Chiquimula, Guatemala,

[Consulta: 4 de febrero de 2021] s.p.
PENSUM DE ESTUDIOS DE INGENIERIA INDUSTRIAL

s.a. Disponible en Web: www.ingenieria.usac,edu,gt/

: Curso Cdédigo Curso <
Cicle Curso Obligatorio * Créditos Prerrequisito Area
. B . 003 Area de Materiales de
£ e
1 Orientacion y Liderazgo 1 Ingenieria
1 Quimica General I* '3;"8 ——————————— Area de Ciencias Basicas
1 Matematica Bésica | * 131 ----------- Area de Ciencias Bésicas
1 Tecnica Corlrlplementarla 029 ----------- Area de Ciencias Bésicas
039 < L . .
1 Deportes I* 1] T Area de Ciencias Bésicas
. . 017 P -
1 Social Humanistica I* 2 | T Area de Disefio
1 Idioma Técnico | 00206 ——————————— Area de Disefio
2 Tecnicas d(_e ES.tl,Jd'O y de 05 | Area de Ciencias Basicas
Investigacion * 3
2 Matematica Basica 2* 1(7)3 101 Area de Ciencias Basicas
2 Fisica Basica 2* 137 101 Area de Ciencias Basicas
040 < . -
2 Deportes 2 1 039 Area de Ciencias Bésicas
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Ciclo Curso Caodigo Curso Area
Curso Obligatorio * Créditos Prerrequisito
2 Social Humanistica 2* 0}19 017 Area de Disefio
2 Idioma Técnico 2 00208 0006 Area de Disefio
352 101 )
3 Quimica 2 147 Area de Ciencias Basicas
4
348
. 107 < . .
3 Mate Intermedia 1* 10 103 Area de Ciencias Basicas
. 150 103 " L .
*
3 Fisica 1 6 147 Area de Ciencias Basicas
3 Filosofia de la ciencia 0;8 019 Area de Disefio
3 Idioma Técnico 00209 0008 Area de Disefio
3 Practica Inicial* 2025 103 EPS
4 Introduccion a Proyectos 608 107 Area de Administracion
Gerenciales 6
4 Dibujo Técnico Mecanico* 0;3 6006(3 Area Complementaria
-~ 732 107 < .
*
4 Estadistica | 5 005 Area Complementaria
4 Mecanica Analitica I* 107 107 Area de Mafcerlales de
5 150 Ingenieria
4 Mate Intermedia 2* 122 107 Area de Ciencias Basicas
4 Mate Intermedia 3* 114 107 Area de Ciencias Basicas
5
. 152 107 < L L.
*
4 Fisica 2 6 150 Area de Ciencias Bésicas
. o 0011 . o
4 Idioma Técnico 4 > 0009 Area de Disefio
4 Practica Inicial* 2025 103 EPS
. . . 002 . - L
5 Psicologia Industrial | * 3 90cr. Area de Administracion
. 650 . - L
5 Contabilidad I* 3 90cr. Area de Administracion
. L 662 . - L
5 Legislacion | * 3 90cr. Area de Administracion
368 732 )
5 Principios de Metrologia 3 152 Area Complementaria
348
Programacion de 090 114 < .
5 Computadoras I* 3 732 Area Complementaria
5 Estadistica II* 724 732 Area Complementaria
Introduccioén a la 474 90cr.
5 o 107 Area Térmica
Ingenieria Petrolera 5 150
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13/15
Ciclo Curso Caodigo Curso Area
Curso Obligatorio * Créditos Prerrequisito
L . 250 114 ‘ P
5 Mecénica de Fluidos* Area Térmica
6 170
Resistencia de Materiales 300 114 Area de Materiales de
5 N .
| 5 170 Ingenieria
Ciencia de los Materiales 452 Area de Materiales de
5 N 152 .
5 Ingenieria
5 Mecanica Analitica Il 172 114 Area de Maf[er!ales de
5 170 Ingenieria
5 Mate Aplicada III* 126 ﬁi Area de Ciencias Basicas
5 Mate Aplicada | 128 ﬁi Area de Ciencias Basicas
5 Ecologia * 0:2%8 90cr.
-y .. 700 i L
5 Ingenieria Econdmica I* 5 732 Area de Disefio
200 114 )
5 Ingenieria Eléctrica I* 5 152 Area de Disefio
. 660 " - i
6 Mercadotecnia I* 3 734 Area de Administracion
6 Administracion de 658 022 Area de Administracion
Personal* 3
6 Contabilidad 11* 622 650 Area de Administracion
6 Legislacion 11* 624 662 Area de Administracion
6 Ingenieria de Plantas 622 ggg Area de Produccion
6 Investigacion de 601 090 Area de Métodos
Operaciones I* 5 Cuantitativos
6 Programa de 092 090 Area de Complementaria
Computadoras II* 4 P
6 Economia | 0314 120C Area de Complementaria
oo 390
* Ve
6 Termodinamica | 5 250 Area Térmica
6 Resistencia de Materiales 302 300 Area de Mafcer!ales de
5 Ingenieria
Proceso de Manufactura 520 Area de Materiales de
6 452 o
I* 3 Ingenieria
6 Metalurgia y Metalografia 454 452 Area de Mafcer!ales de
6 Ingenieria
6 Mate Aplicada Il1* 122 118 Area de Ciencias Basicas
6 Ingenieria Econémica II* 722 700 Area de Ciencias Basicas
. o 202 " I
6 Ingenieria Eléctrica II* 5 200 Area de Disefio
6 Economia Industrial 669 665 D'p"?“."ado en
Administracion
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14/15
Ciclo Curso Caodigo Curso Area
Curso Obligatorio * Créditos Prerrequisito
6 Economia Econémica II* 702 700 Diplomado en
Administracion
7 Mercadotecnia Il 621 660 Area de Administracién
7 Administracion de 656 150Cr. Area de Administracién
Empresas 5
665 632 )
7 Microeconomia* 3 652 6 Area de Administracion
700
. 654 p - .,
7 Contabilidad I11* 3 652 Area de Administracion
7 L , 634 P .,
Ingenieria de Métodos* 6 652 Area de Produccion
7 Seguridad e Higiene 642 202 Area de Produccion
Industrial* 3
7 Investigacion de 603 601 Area de Métodos
Operaciones II* 5 Cuantitativos
7 Programam?*n Comercial 627 ggg Area Complementaria
7 Montaje y Man_ten|m|ento 508 520 Area Complementaria
de Equipo 5
7 Gestion de Desastres 325 632 Area Complementaria
L 392 p L
7 Termodinamica 5 390 Area de Térmica
Procesos de Manufactura 522 Area de Materiales
7 520 o
In* 3 Ingenieria
7 Disefio de Maquinas I* 524 302 Area de Disefio
6 452
2036
658
7 Practica Intermedia * 664 EPS
632
2025
7 Andlisis de Sistemas 606 Diplomado en
Industriales 603 Administracion
661 i
7 Mercadotecnia Il 600 D'p"?”.‘ado .e,n
Administracion
8 Administracion de 657 656 Area de Administracién
Empresas Il 3
8 Economia Industrial 629 665 Area de Administracién
8 Disefio para La Produccion 626 634 Area de Produccion
o . 644 h .
8 Ingenieria Textil | 2 634 Area de Produccion
. 638 634 < -
8 Controles Industriales * Area de Produccion
6 734
8 Econometria 668 665 Area de Métodos
5 734 Cuantitativos




230

15/15
Ciclo Curso Caodigo Curso Area
Curso Obligatorio * Créditos Prerrequisito
8 Investigacion de 604 603 Area de Métodos
Operaciones Il 5 Cuantitativos
8 Estadistica lll 727 734 Area de Complementaria
506 . _
8 Plantas de Vapor s 392 Area Térmica
Motores de Combustion 504 ‘ P
8 Interna 5 392 Area Térmica
2036 658
8 . : 664
Practica Intermedia 632 EPS
2025
Administracién de Diplomado en
8 Empresas I 657 656 Administracién
8 Etica Profesional 001 200Cr. Diplomado en
Administracion
9 Seminario de 7995 200Cr. Area de Administracion
Investigacion 4
Preparacion y Evaluacion 706 700 " - .
9 de Proyectos I* 2 190Cr. Area de Administracion
9 Control de la Produccion* 620 ggé Area de Produccion
9 Ingenieria Textil Il 429 644 Area de Produccion
9 Anélisis de Sistemas 606 603 Area de Métodos
Industriales 5 Cuantitativos
Introduccion a la 288 ]
9 Evaluacion de Impacto 4 190Cr. Area Complementaria
Ambiental
Seminario de 7990 Area de Material de
9 o 225Cr. o
Investigacion EPS 4 Ingenieria
9 Etica Profesional 021 200Cr. Area de Ciencias Bésicas
. . 2036
*
9 Practica Final 2037 200CT. EPS
9 Planteamiento 3710 190Cr. D'p".’".‘ado en
Administracién
10 Preparacion y Evaluacion 708 706 Area de Administracion
de Proyectos II* 4
Fuente: Universidad de San Carlos de Guatemala. Carreras Ingenieria USAC. [en linea]:

Chiquimula, Guatemala, s.a. Disponible en Web: www.ingenieria.usac,edu,gt/
[Consulta: 4 de febrero de 2021] s.p.



