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TRICENTENARIA

Universidad de San Carlos de Guatemala

PRESENTACION

La Universidad de San Carlos de Guatemala, en su mision institucional y
plan estratégico, engloba una gran cantidad de elementos relativos al talento
humano, que evidencian la necesidad de conocer mas a profundidad su cultura y
clima organizacional.

La Divisibn de Desarrollo Organizacional, consideré de vital importancia
promover dentro de su &mbito de accion, estudios relativos al talento humano,
como base fundamental para el desarrollo de la Institucion. Una primera
aproximacion en este ambito, fue el hecho de conocer y diagnésticar sobre el
clima organizacional de la Universidad de San Carlos de Guatemala, con lo cual
se genero informacidon que permitié viabilizar la toma de decisiones para que se
implementen acciones de mejora y la mayoria de los integrantes de una Institucion
compartan un mejor ambiente laboral, fomenten la satisfaccion de los empleados y
optimicen el rendimiento organizacional en general.

La importancia estratégica de este estudio radicé en la necesidad de crear
un sentimiento de identidad y pertenencia, buscando cultivar un vinculo mas
profundo de los trabajadores de la Universidad de San Carlos de Guatemala, la
valoracién y desarrollo del talento humano, reconociendo que son quienes hacen
posible la excelencia académica y administrativa y a la vez todo ello contribuya a
posicionar a la institucién en un contexto mas competitivo, de mayor incidencia y
proyeccién social.



“La unica forma de hacer un gran trabajo, es amar lo que haces.”
Steve Jobs

. MARCO CONCEPTUAL

1.1. Antecedentes del Clima Organizacional

Los estudios de clima organizacional surgieron como una rama de la
psicologia organizacional y el comportamiento organizacional, areas que buscan
entender y mejorar la dinamica de las organizaciones y sus miembros. A
continuacion, se describe su evolucion:

A Inicio del Siglo XX, los estudios sobre clima organizacional tienen sus raices
en la teoria de la administracién cientifica de Frederick Taylor y en los trabajos de
los psicllogos organizacionales como Hugo Minsterberg y Elton Mayo. El
movimiento de las relaciones humanas, iniciado por los estudios de Hawthorne
realizados en la Western Electric Company en la década de 1920 y 1930, destaco
la importancia de los factores sociales y psicolégicos en el ambiente de trabajo.

En la década de 1950 y 1960, el concepto de "clima organizacional” comenzé
a tomar forma. Kurt Lewin, un psicologo social, introdujo la idea de que el
comportamiento de las personas es una funcién del individuo y del ambiente
(teoria de campo). Luego Lewin y sus colegas comenzaron a explorar como los
diferentes entornos laborales afectaban el comportamiento y el rendimiento de los
empleados.

En la década de 1960 y 1970 inicio el desarrollo conceptual y metodolégico.
Entonces el término "clima organizacional” fue popularizado por estudiosos como
Litwin y Stringer (1968), quienes definieron el clima organizacional como una serie
de percepciones compartidas por los empleados sobre su entorno laboral. Se
desarrollaron métodos cuantitativos para medir el clima organizacional, como
encuestas y cuestionarios.

En 1974, surgieron varios modelos teoricos sobre el clima organizacional,
entre ellos James y Jones distinguieron entre "clima organizacional” y "clima
psicolégico”, donde el primero se refiere a las percepciones compartidas a nivel
organizacional y el segundo a las percepciones individuales. Y Posteriormente en
1975 Sheneider desarroll6 la teoria de atraccidn-seleccion-retencion (ASA), que
explora como las personas son atraidas a, seleccionadas por y retenidas en
organizaciones con climas compatibles con sus caracteristicas personales.
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En la década de 1980 y 1990, los estudios sobre clima organizacional se
expandieron para incluir temas como la cultura organizacional, el compromiso
organizacional y la satisfaccién laboral. Investigadores como Benjamin Schneider
y sus colaboradores desarrollaron escalas mas sofisticadas para medir el clima
organizacional y comenzaron a vincular estas mediciones con resultados
organizacionales como la productividad y la rotacion de personal.

En el siglo XXI, el interés por el clima organizacional ha crecido, con un
enfoque en cémo afecta factores como la innovacion, la ética, el bienestar y la
diversidad en el lugar de trabajo. La investigacibn moderna utiliza métodos mas
avanzados, incluyendo andlisis estadisticos complejos y tecnologias digitales para
recopilar y analizar datos.

Hoy en dia, los estudios de clima organizacional son esenciales para
comprender cémo las percepciones de los empleados sobre su entorno laboral
pueden influir en su comportamiento, bienestar y desempefio. Las organizaciones
utilizan estas investigaciones para crear estrategias que mejoren el ambiente de
trabajo, fomenten la satisfaccion de los empleados y optimicen el rendimiento
organizacional en general.

1.2. ¢Qué es Clima Organizacional?!

El concepto de clima organizacional surge en momentos en que se ve la
necesidad de dar cuenta de fendmenos globales, pero al mismo tiempo por ser un
concepto simple para la utilizacion practica del diagndéstico del mismo.

Rodriguez define el concepto como sigue: “el concepto de clima
organizacional, en consecuencia, se refiere a las percepciones compartidas por
los miembros de una organizacion respecto del trabajo, el ambiente fisico en que
éste se da, las relaciones interpersonales que tienen lugar en torno a él y las
diversas regulaciones formales que afectan a dicho trabajo™

El punto de vista del Chiavenato que cita a Atkinson (1964): “El clima
organizacional es la cualidad o propiedad del ambiente organizacional que:
perciben o experimentan los miembros de la organizacion e influye en su
comportamiento”.?

1 Analisis de Clima Organizacional de la Tesoreria de la Republica, Santiago Chile (2006). Pags.
10-12

2 Rodriguez M, Dario. Diagnéstico Organizacional. Pagina 145
8 Chiavenato |. Administracion de Recursos Humanos. Pagina 63

11



Segun Hall (1996) el clima organizacional se define como un conjunto de
propiedades del ambiente laboral, percibidas directa o indirectamente por los
empleados que se supone son una fuerza que influye en la conducta del
empleado.

Brow y Moberg (1990) manifiestan que el clima se refiere a una serie de
caracteristicas del medio ambiente interno organizacional tal y como lo perciben
los miembros de ésta.

Otras definiciones del término dependiendo del enfoque que le den los
expertos del tema:

» El primero de ellos es el enfoque estructuralista, en este se distinguen
dos investigadores Forehand y Gilmer estos investigadores definen el
clima organizacional como “.. el conjunto de caracteristicas
permanentes que describen una organizacion, la distinguen de otra e

influye en el comportamiento de las personas que la forman”.#

» EIl segundo enfoque es el subjetivo, representado por Halpin y Crofts
definieron el clima como “la opinion que el empleado se forma de la
organizacion”.

» El tercer enfoque es el de sintesis, el mas reciente sobre la descripcion
del término desde el punto de vista estructural y subjetivo, los
representantes de este enfoque son Litwin y Stringer para ellos el clima
se refiere a “los efectos subjetivos percibidos del sistema, forman el
estilo informal de los administradores y de otros factores ambientales
importantes sobre las actividades, creencias, valores y motivacion de las
personas que trabajan en una organizacién dada”.

Water representante del enfoque de sintesis relaciona los términos propuestos
por Halpins, Crofts, Litwin y Stringer a fin de encontrar similitudes y define el
término como: “las percepciones que el individuo tiene de la organizacion para la
cual trabaja, y la opinién que se haya formado de ella en términos de autonomia,
estructura, recompensas, consideracion, cordialidad, apoyo y apertura”.

De todos los enfoques sobre el concepto de Clima Organizacional, el que ha
demostrado mayor utilidad es el que utiliza como elemento fundamental las
percepciones que el trabajador tiene de las estructuras y procesos que ocurren en
un medio laboral.

4 Dessler G. Organizacion y Administracion. Pagina 181-183
12



Para comprender mejor el concepto de Clima Organizacional es necesario
resaltar las siguientes caracteristicas de la organizacion:

» El Clima se refiere a las caracteristicas del medio ambiente de trabajo.

» Estas caracteristicas son percibidas directa o indirectamente por los
trabajadores que se desempeian en ese medio ambiente.

» EIl Clima tiene repercusiones en el comportamiento y desempefio
laboral.

» EI Clima es una variable interviniente que media entre los factores del
sistema organizacional y el comportamiento individual.

Estas caracteristicas de la organizacion son relativamente permanentes en el
tiempo, se diferencian de una organizacion a otra y de una seccioén a otra, lo que
quiere decir que en una misma empresa se pueden tener varias percepciones del
ambiente laboral, dependiendo de las areas donde presten sus servicios los
colaboradores, por ejemplo, no se percibe lo mismo por los trabajadores del area
de recursos humanos que los del area financiera. Alli reside la importancia de
realizar el diagndstico de Clima Organizacional por secciones o areas de la
organizacion, lo que, a la vez permitira implementar acciones de acuerdo con las
necesidades en cada area de trabajo.

Las percepciones y respuestas que abarcan el Clima Organizacional se
originan en una gran variedad de factores. Unos abarcan los factores de liderazgo
y practicas de direccion (tipos de supervision: autoritaria, participativa, etc.). Otros
factores estdn relacionados con el sistema formal y la estructura de la
organizacion (sistema de comunicaciones, relaciones de dependencia,
promociones, remuneraciones, entre otros). Otros son las consecuencias del
comportamiento en el trabajo (sistemas de incentivo, apoyo social, interaccion con
los demas miembros, etc.).

Moral y actitudes

Como en todo diagnostico, la . Satisfaccién ™ °..
importancia del mismo, es identificar Cooparacién
aquellas areas que merezcan  Cotaboracicn
atencion, con la finalidad de e Vo

implementar planes que mejoren el
entorno en que se desarrolla el 3 eicty
trabajo y con ello mantener la Fesinca's a cjetics ek
satisfaccion 'y motivacion de los
colaboradores, lo cual se ve reflejado
en trabajo y el servicio brindado a los
usuarios. - ACTITUDES >
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Cuando un colaborador se siente comodo con su ambiente de trabajo, esto
genera bienestar, satisfaccion, compromiso, ganas de aportar, proactividad y
querer ser parte del equipo y generar propuestas de mejora para desarrollar su
trabajo. Sin embargo, cuando no se siente bien en su ambiente de trabajo, puede
no querer presentarse a trabajar y buscar excusas, no generar ideas, no ser
propositivo, baja participacion en las actividades desarrolladas por la organizacion,
entre otros. Todo esto tanto en forma positiva como en forma negativa, se ve
reflejado en el comportamiento de los trabajadores, su actitud y en su desempefio
laboral.

El deterioro del clima laboral lleva al personal a perder entusiasmo por su
trabajo, lo cual, se refleja no solamente en mayores niveles de ausentismo sin
también en la lentitud, el desgano, la indiferencia y en consecuencia en bajas en la
productividad. Asi, el personal se retira psicologicamente de sus labores;
predomina la actitud de cumplir exactamente con lo minimo requerido.®

Otra de las consecuencias de trabajar en un clima laboral desfavorable, es la
rotacion, entendiéndose ésta como el retiro voluntario o involuntario de una
persona de la organizacion, no como el cambio periddico de un trabajador de una
tarea a otra. Un alto grado de rotacidén en una organizacion significa un incremento
en los costos de reclutamiento, seleccién y capacitacion. No obstante, factores
como las condiciones del mercado de trabajo existentes hoy en el pais, las
expectativas sobre oportunidades alternas de trabajo y la permanencia en la
organizacion, son restricciones importantes para la decision real de dejar el trabajo
actual.

El conocimiento del Clima Organizacional proporciona retroalimentacion acerca
de los procesos que determinan los comportamientos organizacionales,
permitiendo ademas, introducir cambios planificados, tanto en las conductas de los
miembros y su satisfaccion como en la estructura organizacional.

El comportamiento de un trabajador no es una resultante de los factores
organizacionales existentes, Figura 1, sino que depende de las percepciones que
tenga el trabajador de estos factores. Sin embargo, estas percepciones dependen
en buena medida de las actividades, interacciones y otra serie de experiencias
que cada miembro tenga con la empresa. De ahi que el Clima Organizacional
refleja la interaccion entre caracteristicas personales y organizacionales
(Schneider y Hall, 1982).

5 Robbins, Stephen P.; “Comportamiento Organizacional”, Ed. Prentice Hall, México, 1999, Pag. 23.
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Figura 1

RETROALIMENTACION

CLIMA

DRGANIZACION ORGANIZACIONAL

COLABORADORES COMPORTAMIENTO

N\ \ A\

1.3. ¢Por qué es importante medir el Clima Organizacional ?®

De todos es sabido que el clima laboral incide en el comportamiento de los
trabajadores y por ende en su productividad, es por ello que la medicion y analisis
del mismo han cobrado vigencia, ya que a través de estrategias de mejora es
posible contar con un clima sano, coincidiendo con lo expuesto, Robbins y Coulter
(2005), afirman que es importante diagnosticar el clima organizacional ya que el
mismo incide en la productividad, ausentismo, niveles de rotacion, sentido de
pertenencia y en satisfaccion la satisfaccion laboral.

Por su parte Hunt (1993), el Clima no se ve ni se toca, pero tiene una
existencia real que afecta todo lo que sucede dentro de la organizacion y a su vez
el clima se ve afectado por casi todo lo que sucede dentro de esta. Una
organizacion tiende a atraer y conservar a las personas que se adaptan a su
clima, de modo que sus patrones se perpetuen.

Un clima laboral estable, es un factor intangible que representa una inversion a
largo plazo. Los directivos de las organizaciones deben percatarse de que el
mismo forma parte del activo de la empresa y como tal deben valorarlo y prestarle
la debida atencion.

6 Contreras Flores, Saida Marisol.Tesis de Grado Propuesta de Mejora de Clima Laboral en una
Institucién de Educacion Superior. Universidad Rafael Landivar. Guatemala (2015), pag. 16
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1.4. Objetivo de la medicién del clima organizacional’

Baguer (2005), afirma que el objetivo de la evaluacion del clima organizacional
es analizar puntos fuertes y débiles de la organizacibn para realizar una
planificacion acertada que permita adquirir un clima favorable.

Por su parte Martinez (2002), coincide en que el objetivo del conocimiento del
Clima laboral es obtener retroalimentacion acerca de los procesos que determinan
los comportamientos organizacionales, permitiendo, ademas, introducir cambios
planificados, tanto en las actitudes y conductas de los miembros, como en la
estructura organizacional o en uno o mas de los subsistemas que la componen.
Para él, esta informacion se basa en la comprobacion de que el clima laboral
influye en el comportamiento manifiesto de los miembros, a través de
percepciones estabilizadas que filtran la realidad y condicionan los niveles de
motivacion laboral y rendimiento profesional, entre otros.

1.5. Caracteristicas del clima organizacional

A pesar de que el clima organizacional es un factor no tangible el mismo puede
ser sujeto de medicion a través de la productividad y satisfaccion de los
trabajadores, Goncalves (1997), demuestra la interaccidon entre caracteristicas
personales y organizacionales, la cuales reflejan a través de las siguientes
caracteristicas:

a. Cuando se sefiala el clima se refiere al ambiente en donde el empleado de
una organizacion se desenvuelve; este puede ser interno o externo.

b. Lo que determina el clima organizacional en una empresa es como el
empleado percibe estos factores, y la aplicacion de estos en su entorno.

c. El estado del clima afecta el grado de compromiso e identificacion de los
miembros de la organizacion.

Los factores de una organizacion, tanto internos como externos, determinan el
clima organizacional de una empresa. Estos afectan las motivaciones de los
miembros de la entidad y su comportamiento, repercuten en la productividad,
satisfaccion, rotacion de personal, adaptacion a los cambios, entre otros.

Sin embargo, el comportamiento de los colaboradores en una empresa no es el
resultado de los factores organizacionales existentes dentro de ella, sino depende
de las percepciones que tenga el trabajador de cada uno de estos. Estas

7 Op Cit Pag. 19
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obedecen en buena medida a las actividades, interacciones y otra serie de
experiencias que cada miembro tenga con la organizacion (Chiavenato, 2000).

En resumen, el clima organizacional, a pesar de ser un factor intangible, afecta
de manera positiva 0 negativa la conducta de los trabajadores, ya que un
ambiente adecuado puede hacer la diferencia entre un trabajador de buen
desempeiio y otro de bajo desempefio. Por lo que, independientemente del
método que se utilice para medir el clima, su finalidad es diagnosticar las
propiedades o variables existentes en contraposicion con las ideales, para
delimitar brechas y situaciones problematicas que pudieran ser corregidas.

1.6. Variables consideradas en el concepto de clima organizacional®
Segln Rodriguez las variables a considerar son:®

a. Variables del ambiente fisico: espacio fisico, condiciones de ruido, calor,
contaminacion, instalaciones, maquinas, etc.

b. Variables estructurales: tamafio de la organizacion, estructura formal, estilo
de direccion, etc.

c. Variables del ambiente social: compafierismo, conflictos entre personas o
entre departamentos, comunicaciones, etc.

d. Variables personales: aptitudes, actitudes, motivaciones, expectativas, etc.

e. Variables propias del comportamiento organizacional: productividad,
ausentismo, rotacion, satisfaccién laboral, tensiones y estrés, etc.

1.7. Teoria del Clima Organizacional de Likert?

La teoria de clima Organizacional de Likert (citado por Brunet, 1999) establece
qgue el comportamiento asumido por los subordinados depende directamente del
comportamiento administrativo y las condiciones organizacionales que los mismos
perciben, por lo tanto, se afirma que la reaccién estara determinada por la
percepcion.

8 Andlisis de Clima Organizacional de la Tesoreria de la Republica. Ibid Pag. 14
° Rodriguez, Dario. Diagnéstico Organizacional. Pagina 144

10 Analisis de Clima Organizacional de la Tesoreria de la Republica. lbid Pags. 16-17
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A. Variables de Likert

Likert establece tres tipos de variables que definen las caracteristicas propias
de una organizacion y que influyen en la percepcion individual del clima. En tal
sentido se cita:

1. Variables causales: definidas como variables independientes, las cuales
estan orientadas a indicar el sentido en el que una organizacion evoluciona
y obtiene resultados. Dentro de las variables causales se citan la estructura
organizativa y la administrativa, las decisiones, competencia y actitudes.

2. Variables Intermedias: este tipo de variables estan orientadas a medir el
estado interno de la empresa, reflejado en aspectos tales como: motivacion,
rendimiento, comunicacion y toma de decisiones. Estas variables revistan
gran importancia ya que son las que constituyen los procesos
organizacionales como tal de la Organizacion.

3. Variables finales: estas variables surgen como resultado del efecto de las
variables causales y las intermedias referidas con anterioridad, estan
orientadas a establecer los resultados obtenidos por la organizacion tales
como productividad, ganancia y pérdida.

1.8. Clases de clima organizacional®t

Likert (2000), indica que las organizaciones se caracterizan por su modelo de
comportamiento lo cual conlleva a que existan diferentes climas laborales, dentro
de los cuales se puede mencionar:

a. Clima Autoritario: la direccién no confia en los trabajadores, el ambiente que
se percibe es de temor, no existe mucha relacion entre jefes y
subordinados, el proceso de toma de decision es exclusivo de los jefes.

b. Clima paternalista: se propicia la confianza entre jefes y subordinados, se
utilizan recompensas y castigos como fuentes de motivacion para los
trabajadores, los supervisores manejan mecanismos de control. La
direccion juega con las necesidades sociales de los empleados.

c. Clima consultivo: se caracteriza por la confianza que tienen los superiores
en sus subordinados, se permite a los empleados tomar decisiones
especificas, existe la delegacion. La atmoOsfera estd definida por el
dinamismo y la administracion funcional en base a objetivos por alcanzar. El

11 Contreras Flores, Saida Marisol. (2015), Ibid pag. 16
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clima de esta clase de organizaciones es de confianza y hay niveles altos
de responsabilidad.

d. Clima participativo: en este clima existe la plena confianza en los
empleados por parte de la direccion, toma de decisiones que persigue la
integracion de todos los niveles, la comunicacion fluye de forma de forma
ascendente y descendente.

Por su parte Rousseau (1988), define cuatro tipos de clima organizacional:

a. Clima Psicolégico: es la manera en que cada empleado organiza su
experiencia del ambiente, es decir la manera en que percibe el ambiente,
por lo que las diferencias de personalidades influyen en la percepcion de
cada individuo, estas percepciones no tienden a coincidir con las de otras
personas que se desempefian en el mismo ambiente.

b. Clima Agregado: este implica las percepciones individuales promediadas en
algun nivel jerarquico, estos se construyen con base en la pertenencia de
los sujetos a alguna unidad que pueda ser identificable de la organizacion
formal.

c. Climas Colectivos: estos surgen del consenso del individuo con su entorno,
dicho de otra manera, de como difiere su percepcion del ambiente de los
contextos del comportamiento.

d. Clima Organizacional: puede considerarse un descriptor de los atributos
organizacionales, expresados en términos que caracterizan las
experiencias individuales de la organizacion.

1.9. Métodos de Investigacién de Clima Laboral'?

Para conocer parametros que indiquen el clima laboral en una institucion es
importante convertirlos a numeros, estadisticas o tendencias. Se deben
escoger en base a los objetivos de la empresa. Esto funciona para encontrar
los puntos claves a mejorar y asi lograr un ambiente estable y agradable para
los colaboradores y que para la empresa represente una productividad con
mayor eficiencia y eficacia.

Algunas herramientas que ayudan a medir y obtener resultados son las
siguientes:

12 Clima Laboral, grupo No. 4, Psicologia Industrial, Escuela de Ciencias Psicolégicas, Universidad
de San Carlos de Guatemala. Pag. 7
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1.9.1. Cuestionarios

A. Segun Hurtado (2000) sefala que el cuestionario es una serie de preguntas
relativas a una tematica, para obtener informacion. Y para Arias Fidias
(2004) no es méas que una modalidad de encuesta, se realiza de forma
escrita con series de preguntas. A continuacion, se presentan algunas
consideraciones para realizar un cuestionario:

a.
b.
C.

Preguntas relevantes

Escritas de forma clara y directa

Abordar situaciones actuales y futuras para identificar la brecha entre el
ideal y la realidad.

Realizarse de manera anonima

Los formatos deben ser estudiados anualmente y modificados segun las
nuevas necesidades de la organizacion

Las preguntas deben ordenarse en secciones por temas que tengan
relacion y sean mas facil entenderlas

Se debe incluir una escala numérica para calificar o responder a la
pregunta

Es necesario que se agregue un espacio de comentario personal por si
no se ha abarcado todos los temas de interés en el cuestionario

Ejes o variables generales sugeridos por Hurtado:

N

Relacionadas al ambiente fisico

Condiciones estructurales salariales y jerarquicas
Ambiente social

De caracter personal

Desarrollo personal y laboral

Comunicacion

Capacitacion y desarrollo

B. Segun Likert disefio su cuestionario considerando aspectos tales como:

a. Método de mando: manera en que se dirige el liderazgo para influir en

los empleados,

Caracteristicas de las fuerzas motivacionales: estrategias que se
utilizan para motivar a los empleados y responder a las necesidades;

Caracteristicas de los procesos de comunicacion referido a los
distintos tipos de comunicacion que se encuentran presentes en la
empresa y como se llevan a cabo;
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Caracteristicas del proceso de influencia referido a la importancia de
la relacion supervisor — subordinado para establecer y cumplir los
objetivos;

Caracteristicas del proceso de toma de decisiones; pertenencia y
fundamentacion de los insumos en los que se basan las decisiones, asi
como la distribucion de responsabilidades;

Caracteristicas de los procesos de planificacion: estrategia utilizada
para establecer los objetivos organizacionales;

Caracteristicas de los procesos de control, ejecucién y distribucion
del control en los distintos estratos organizacionales;

Objetivo de rendimiento y perfeccionamiento referidos a la
planificacion y formacion deseada.

El instrumento desarrollado por Likert busca conocer el estilo operacional, a
través de la medicion de las dimensiones ya citadas. La metodologia para
aplicar el instrumento esta fundamentada en presentar a los participantes
varias opciones por cada concepto, donde se reflejara su opinién en relacion
con las tendencias de la organizacion.

C. Por otro lado, Brunet (1999) menciona otro cuestionario de 11 dimensiones
desarrollado por Pritchard y Karasick:

a.

Autonomia: El grado de libertad que se le da al individuo en cuanto a la
toma de decisiones y resolucién de problemas.

Conflicto y Cooperacién: Hace referencia al nivel de colaboracién
existente entre los colaboradores en el &mbito laboral.

Relaciones Sociales: Se refiere al tipo de atmdsfera social y amistosa
de los colaboradores dentro de la organizacion.

Estructura: Las directrices que afectan la forma de llevar a cabo una
tarea.

Remuneracion: Se refiere a los sistemas de compensaciones salariales
de los trabajadores.

Rendimiento: Es la relacién que existe entre la remuneracion y el
trabajo.

Motivacion: Se refiere a los aspectos que la organizacion desarrolla de
sus colaboradores.
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h.

Estatus: Hace referencia a las diferencias jerarquicas y a la importancia
que la organizacion le da a estas.

Flexibilidad e Innovacion: En esta se refiere a la disposicion de la
empresa para experimentar cosas nuevas.

Centralizacion de la Toma de Decisiones: Analiza el proceso de toma
de decisiones entre los niveles jerarquicos.

Apoyo: Este aspecto se basa en el tipo de apoyo que da la alta
direccién a los empleados en sus problemas, ya sea que estos se
relacionen con el trabajo o no.

D. Debe tomarse en cuenta que Rodriguez (1999) menciona uno de los mas
difundidos, el de Litwin y Stinger, el cual consta de seis dimensiones:

~ooo0op

Estructura Organizacional
Remuneraciones
Responsabilidad

Riesgos y Toma de Decisiones
Apoyo

Conflicto

Haciendo referencia a lo anterior, viendo la gran cantidad de dimensiones, y
debido a estas, los multiples cuestionarios de clima organizacional que han
surgido, es necesario llegar a un consenso de las dimensiones que existen en
comun. Campbell (citado por Silva, 1996) explica que un cuestionario de clima
debe contemplar las siguientes dimensiones béasicas:

a.

Autonomia Individual: Hace referencia a la responsabilidad,
independencia y sensacion de poder de decision que goza el sujeto en
Su organizacion.

Grado de Estructura del Puesto: Manera de establecer y transmitir los
objetivos y métodos de trabajo del personal.

Recompensa: Nivel de aceptacion existente entre la compensacion
econdmica y reconocimiento de la tarea, ademas de las posibilidades de
promocion.

Consideracién, Agradecimiento y Apoyo: Se refiere a la forma en la
que el colaborador recibe estimulos de sus superiores.
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El instrumento mas utilizado en los diagndsticos del clima laboral es el
cuestionario, la calidad de éstos se encuentra en su capacidad para medir las
dimensiones que mas le importan a la empresa y las que consideran mas
apropiadas, se debe tener en cuenta que los factores determinantes del clima
organizacional pueden variar de una organizacion a otra, de acuerdo con sus
propias particularidades.

1.9.2. Entrevista

Segun Kerlinger (1985) es una confrontacion interpersonal, en la cual una
persona formula a otra persona preguntas cuyo fin es conseguir contestaciones
relacionadas con el problema o tema a investigar. Es una conversacion que
establece un interrogador a un interrogado, orientada a la obtencion de
informacion sobre un objetivo definido. A continuacion, se presentan las
consideraciones para realizar una entrevista:

a. Profundiza en los temas a niveles diferentes

b. Al obtener mayor diversidad de datos es importante enfocarse en los
temas centrales

c. Se puede realizar entrevista a una o varias personas al mismo tiempo

d. Para que sea realmente eficiente y eficaz es importante la preparacion
de la entrevista

e. Se debe contar con una guia que permita seguir la secuencia

f. Las preguntas no deben ser del todo cerradas, ya que esto no permitira
gue se exprese con mayor profundidad del tema.

g. Es importante contar con auxiliares de apoyo para enfocarse de mejor
manera en la entrevista si es con un grupo grande.

h. Se debe ser muy objetivo y evitar tomar los comentarios en forma
personal.

Los ejes, variables o temas a abordar generales pueden ser los mismos que el
cuestionario, la diferencia estara en las respuestas de los colaboradores, que en el
caso de la entrevista sera mas enriquecedor. Para realizar entrevistas de esta
indole se debe contar con mucha preparacion y afinar los detalles en su totalidad
para ejecutar, debido a que si no se realiza bajo los lineamentos correctos puede
ser contraproducente y ocasionar dudas, incertidumbres e incluso conflictos entre
los colaboradores. Esta técnica podria realizarse a puestos o personas claves de
la empresa.

1.9.3. Observacion Directa

Segun Ander-Egg (1997) es un procedimiento de recopilacion de datos e
informacion que consiste en utilizar los cinco sentidos para observar hechos y
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realidades sociales presentes y a la gente en el contexto real donde se desarrolla
normalmente sus actividades. A continuacion, se presentan las consideraciones
para realizar observacion directa:

a. Se debe observar las actividades que realizan y como las realizan los

b.

colabores en periodos de jornadas completas

Se debe contar con el suficiente tiempo o ser contratado especificamente
para la labor.

Los observadores deben poseer un grado alto de experiencia y calificacion,
ya que de lo contrario los colaboradores pueden sentirse amenazados e
intimidados o0 quizds omitir informacion o procesos que realizan
habitualmente.

Por el tiempo a invertir se considera que el costo sera mayor al que se
genera con el cuestionario, por ejemplo:

1. El observador debe respetar algunas reglas y sistematizar todo lo
observado

2. El observador debe incorporarse sin llamar la atencion

3. El observador debe encontrar a las personas claves para facilitar la
busqueda de informacion

4. El observador debe explicar de forma general la tarea asignada

Los ejes, variables o temas a abordar generales pueden ser los mismos que en
los anteriores instrumentos, la diferencia la hace el trabajo de campo y verificar de
forma directa la cotidianidad de los colabores y como algunos factores pueden
perjudicar la realizacién de sus atribuciones.

1.10. Pasos Generales para Evaluar el Clima Laboral

Los pasos que normalmente se utilizan para evaluar el clima laboral se
mencionan a continuacion:

aoow

Organizacion general y planeacion del trabajo a seguir.

Determinacion y ajuste del método o métodos a emplear.

Aplicacion del método seleccionado.

Andlisis y evaluacion de los resultados y confeccion de las medidas a partir
de los primeros.

Promover cambios que mejoren el grado de satisfaccion de los
colaboradores.

Reevaluacion del clima organizacional en el periodo acordado o
determinado.

El mayor paso por cumplir es el de promover cambios, si solo se realiza el
estudio y no se ven nuevas acciones es muy probable que, en el proximo
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diagnostico de clima organizacional, no sean sinceros y no tengan una actitud
dispuesta a colaborar.

1.11. El Clima Organizacional y la Calidad de Vida Laboral

Un buen clima laboral goza de los beneficios otorgados por la Calidad de Vida
Laboral (CVL), es decir, que si no existe en la organizacion una preocupacion por
mantener niveles altos de calidad de vida, es muy probable que el clima laboral se
deteriore.

Medir la Calidad de Vida Laboral constituye un avance respecto al disefio
tradicional del trabajo de la administracién cientifica, que se centraba
principalmente en la especializacion y eficiencia para la realizacion de tareas
pequefias. A medida que esta estructura fue evolucionando, se buscaba una
division plena de las tareas, una jerarquia rigida y la estandarizaciéon de la mano
de obra para alcanzar su objetivo de eficiencia. Con ello se pretendia disminuir los
costos por medio de empleados que realizaban trabajos repetitivos y no
calificados, capacitandose en corto tiempo para el desempefio del trabajo. Asi, con
excesiva frecuencia los dirigentes de las empresas se empefiaban en obtener la
colaboracion pasiva y repetitiva de las personas, pero poco se preocupaban por
conocer las ideas que esas personas pudieran aportar, por lo que el personal
sentia poca responsabilidad por el éxito o el fracaso que obtuviera el gerente con
sus decisiones unilaterales.

De esta manera surgieron muchos problemas debido a la escasa atencion que
esta estructura prestaba al bienestar laboral. Existia una excesiva division de las
tareas y una sobredependencia en las reglas, los procedimientos y la jerarquia. El
resultado fue una alta rotacion de personal (renuncias) y ausentismos,
aburrimiento por las tareas repetitivas y grandes conflictos a raiz de la necesidad
de los trabajadores de mejorar sus condiciones laborales.

Ante esta situacion los directivos actuaron con rigidez en las labores de control
y supervision, la organizacion se hizo mas rigida, y esto llevé a un proceso de
deshumanizacién del trabajo. Como consecuencia el deseo de trabajar declind y
luego de un profundo analisis para la resolucion de los problemas, se optd por
redisefiar los empleos, otorgando al trabajador mayor oportunidad de reto, de
utilizar técnicas avanzadas, de una tarea completa, de crecimiento y mas estimulo
para aportar sus ideas. En fin reestructurar la organizacion para mejorar la Calidad
de Vida Laboral, que se refiere a la contradiccién que se vive en el trabajo, entre
prioridades fundamentales como “el ser productivo” y “el ser humano”, es decir,
buscar tanto el desarrollo del trabajador, asi como la eficiencia empresarial.t®

13 DAVIS, Keith, WERTHER, William B., op. Cit; Pagina 360
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La “Calidad de Vida Laboral” de una organizacion esta compuesta por todos los
factores que influyen o hacen al bienestar del trabajador desde que ingresa a la
organizacion hasta que se retira de la misma. Es una filosofia de gestion que
mejora la dignidad del empleado, realiza cambios culturales, trata de incrementar
la productividad y mejorar la moral (motivacion) de las personas, enfatizando la
participacion de la gente y brindando oportunidades de desarrollo y progreso
personal. Refleja el nivel de satisfaccion de las aspiraciones y de los anhelos de
las personas, que se traduce, en ultima instancia en la realizacion del individuo.

“El concepto de calidad de vida laboral tiende a producir un ambiente de
trabajo mas humano y busca emplear las habilidades mas avanzadas de los
individuos ofreciendo un ambiente que los aliente a mejorar esas habilidades”.*4

‘La idea es que los trabajadores sean los recursos humanos que seran
desarrollados y no simplemente utilizados. Mas todavia, el trabajo no debe tener
condiciones demasiado negativas, no debe presionar excesivamente a los
empleados ni perjudicar o degradar el aspecto humano del mismo”.1®

“Los esfuerzos por mejorar la vida laboral constituyen labores sistematicas que
llevan a cabo las organizaciones para proporcionar a los empleados una
oportunidad de mejorar sus puestos y su contribucion a la empresa, en un
ambiente de mayor confianza y respeto”.’® Es decir, desarrollar labores vy
condiciones de trabajo de excelencia tanto para los individuos como para la
solidez econémica de la organizacion.

“La Calidad de Vida Laboral impone la necesidad de ofrecer a los trabajadores
mayores retos, tareas mas complejas, mas oportunidades de utilizar sus
ideas. Con esto nos estamos refiriendo al “enriquecimiento del trabajo” que
persigue la adiciébn de profundidad a un puesto a través de la cesion a los
trabajadores de mayor control, responsabilidad y discrecionalidad sobre el modo
de desempeniar su trabajo”.'’

1.12. EIl Clima Organizacional y la Satisfaccion Laboral

El clima organizacional esta condicionado, entre otras cosas, por la satisfaccion
gue manifiesta el personal respecto de trabajar en la organizacion.

Se considera oportuno proponer en este apartado el tema de satisfaccion
laboral, ya que para lograr un buen ambiente de trabajo es necesario que los
empleados se sientan satisfechos, entre otras cosas, con las politicas de recursos
humanos que se imparten en la organizacion.

14 lbidem

15 DAVIS, Ketih, NEWSTROM, John W., op. Cit.; Pag 318

16 DAVIS, Keith, WERTHER, William B., op. Cit; Paginas 360, 361
17 Davis, Keith; Newstrom, John W.; op. Cit.; P4g.318
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La satisfaccion de los trabajadores es un fin en si mismo, tiene un valor
intrinseco que compete tanto al trabajador como a la empresa; por lo tanto las
posturas utilitaristas que consideran la satisfaccion laboral s6lo como uno mas de
los factores necesarios para lograr una producciéon mayor, quedaron en desuso.

Podria definirse a la satisfaccion laboral como la “actitud del trabajador frente a
su propio trabajo. Dicha actitud esta basada en las creencias y valores que el
trabajador desarrolla de su propio trabajo”.1®

“‘De esta manera, la satisfaccion en el trabajo es el resultado de varias
actitudes que tiene un empleado hacia él mismo y hacia la vida en general.
Consiste en la diferencia entre la cantidad de recompensas que el trabajador
recibe y la cantidad que cree que deberia recibir”.

“‘Aunque muchos de los factores que contribuyen a la satisfaccion laboral se
hallan bajo el control de la organizacion, también es cierto que los individuos
difieren, como dijimos anteriormente, en cuanto a su disposicién personal (positiva
0 negativa), de manera que los administradores sélo pueden influir parcialmente
en las respuestas de los empleados”.'®

Para la mayoria de los empleados, el trabajo también cubre su necesidad de
interaccién social. Por tanto, tener jefes que ejerzan un genuino liderazgo y
compafieros de trabajo amigables y que apoyen conduce a una mayor satisfaccién
en el puesto.

Si se desea elevar el nivel de satisfaccion en el trabajo y por lo tanto su
calidad, se impone considerar, no solamente la importancia del contenido de éste
(esencia), el correcto acondicionamiento de los puestos y el ambiente social en la
empresa, sino también las aptitudes personales de cada individuo, a fin de
asignarle las tareas o cometidos para los que esté mas capacitado.

La satisfaccion en el trabajo “es una respuesta afectiva dada por el trabajador a
Su puesto. Se considera como el resultado o la consecuencia de la experiencia del
trabajador en el puesto, en relacidbn con sus propios valores, 0 sea, con lo que
desea o se espera de éI".2°

Si se considera que la satisfaccion en el trabajo es una meta conveniente de
las practicas de la gerencia, entonces puede tomarse la medicion de la
satisfaccion de los empleados como uno de los criterios o las normas que sirvan
para evaluar el éxito de las practicas y las politicas de recursos humanos que
estan siendo utilizadas. La medicion de la satisfaccion, puede utilizarse también
para predecir las ausencias o rotaciones futuras entre el personal.

18 Robbins, Stephen P.; Comportamiento Organizacional, Ed. Prentice Hall, México 1999, Pag. 151
19 Davis, Keith; Newstrom, John W.; op. Cit.; Pag. 276
20 Fleishman, E.A. y Bass, A.R., Estudios de Psicologia Industrial y Personal, Editorial Trillas,
Mexico DF 1971, pag. 323.
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“‘Ademas de la satisfaccion laboral, también existen otras dos actitudes de los
empleados, estas son el involucramiento en el trabajo- grado en que los
empleados se sumergen en sus labores e invierten tiempo y energia en ellas- y el
compromiso organizacional — grado en que el empleado se identifica con la
organizacion y desea seguir participando activamente en ella”.?*

Segun Robbins, “el compromiso organizacional es un mejor pronosticador de la
rotacion que la satisfaccion en el trabajo, ya que un empleado podria estar
insatisfecho con su trabajo en particular y creer que es una condicion pasajera y
no estar insatisfecho con la organizacion”.??

Es probable que los empleados involucrados en su trabajo y comprometidos
con la organizacién posean grandes necesidades de crecimiento, disfruten de la
participacion en la toma de decisiones, sean puntuales, no se ausenten de su
trabajo y se esfuercen por alcanzar un alto nivel de desempefio.

La insatisfaccion del empleado puede expresarse de varias formas: el
empleado puede abandonar la organizacién presentando su renuncia, en el caso
mas extremo, o bien, puede expresar su descontento, intentando mejorar las
condiciones de su ambiente de trabajo. Puede por otro lado, actuar con
negligencia, permitiendo pasivamente que empeoren las condiciones,
retrasandose, realizando esfuerzos pequefios, manteniendo un mayor porcentaje
de erroresy hasta agresiones o robos, produciendo una baja en la eficiencia
organizacional. Es decir, que la falta de satisfaccion puede producir un deterioro
en el clima laboral y disminuir el desempefio conduciendo a un mayor porcentaje
de rotacion y ausentismo.

Asi como la satisfaccion esta referida al “gusto que se experimenta una vez
cumplido un deseo”, la motivacién es el “impulso y el esfuerzo para satisfacer ese
deseo o0 meta”, es el proceso por el cual la necesidad insatisfecha de una persona
genera energia, direccibn e impulso que inicia, guia y mantiene el
comportamiento, hasta alcanzar la meta u objetivo deseado cuyo logro se supone
habra de satisfacer dicha necesidad.

Entonces, si la satisfaccién con el trabajo refleja el grado de satisfaccion de
necesidades que se deriva del trabajo o se experimenta en él, podemos decir
entonces, que la motivacion es anterior al resultado, puesto que ésta implica un
impulso para conseguirlo; mientras que la satisfaccion es posterior al resultado, ya
que es el resultado experimentado.

“El concepto de motivacion (en el nivel individual) conduce al de clima
organizacional (en el nivel organizacional). El ambiente interno existente entre los
miembros de la organizacion (clima), esta estrechamente ligado al grado de
motivacion de los mismos, por esto, los deseos e impulsos de los individuos se

21 Davis, Keith y Newstrom John, Op. Cit; pags. 279, 280.
22 Robbins, Stephen, op.cit.; pag. 142
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pueden ver afectados de acuerdo al clima organizacional en el cual trabajan,
provocando éste la inhibicion de las motivaciones. Cuando los empleados estan
motivados, se genera un clima agradable que permite establecer relaciones
satisfactorias de interés, colaboracion, comunicacion, confianza mutua y cohesion
entre compaferos, superiores, otros sectores, clientes, proveedores internos y
externos de la organizacion. Cuando la motivacion es escasa, ya sea por
frustracion o por impedimentos para la satisfaccion de necesidades, el clima
organizacional tiende a enfriarse y sobreviven estados de depresion, desinterés,
apatia, descontento, desconfianza y con el tiempo resentimiento, hasta llegar a
estados de agresividad, agitacion, inconformidad, etc., caracteristicas de
situaciones en que los empleados se enfrentan abiertamente contra la empresa
(casos de huelgas, ausentismos, rotacion, etc.)”.23

La motivacion como fuerza impulsora es un elemento de importancia en
cualquier ambito de la actividad humana, pero es en el trabajo en la cual logra la
mayor preponderancia. El estar motivado hacia el trabajo, ademds, trae varias
consecuencias psicolégicas positivas, tales como lo son la autorrealizacion, el
sentirnos competentes y Utiles y mantener nuestra autoestima elevada.

Stephen Robbins define a la motivacion aplicada al ambito laboral como la:
‘voluntad de llevar a cabo grandes esfuerzos para alcanzar las metas
organizacionales, condicionada por la capacidad del esfuerzo para satisfacer
alguna necesidad individual”.

Es decir, “predisponer al personal para que trabaje en un nivel, forma y tiempo
deseado. Despertar el interés, la atencion y el compromiso del personal hacia los
objetivos y valores de la organizacién”.?*

La motivacion puede ser intrinseca, la cual surge desde el interior de la
persona, debido a la existencia de un deseo o necesidad y corresponde también a
la satisfaccién que siente el sujeto producida por la misma conducta o tarea al ser
realizada, o extrinseca, que proviene desde el exterior, y es la existencia de un fin,
meta u objetivo, denominado también incentivo, en la medida en que se percibe o
advierte como instrumento de satisfaccién del deseo o necesidad. Esta Ultima,
estd mas dirigida a las condiciones de la organizacion, a la tarea, al clima de las
relaciones interpersonales, a las condiciones fisicas del trabajo, al salario recibido,
a las politicas de recursos humanos y a otros factores externos que afectan la
motivacion de la gente. Es decir, se asienta sobre un aspecto objetivo,
determinado por la calidad de la misma tarea desde el punto de vista de su mayor
0 menor enriquecimiento y también sobre recompensas externas, como lo son

23 Chiavenato, Idalberto, Administraciéon de Recursos Humanos, Ed. McGraw-Hill; Trad. Villamizar,
German A.; pags. 84y 85

24 Catedra: “Administracién”, Universidad Nacional de Cuyo, Facultad de Ciencias Econémicas,
Serie Cuadernos No. 123, “La Motivacién en el Trabajo”, 2000, pags. 1, 12.
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las basadas en distinciones honorificas u otros beneficios, como viajes, premios,
dinero.

Podemos ver que si se dedicara mayor atencion al enriquecimiento de los
puestos de trabajo (motivacion relacionada con los factores propios del trabajo), al
reconocimiento de logros y al apoyo al crecimiento y desarrollo, los resultados en
términos de rendimientos y satisfaccion humanos se acrecentarian
considerablemente.

El mejor programa de motivacion del personal (utilizacion de distintos tipos de
incentivos) sera aquel que contemple el conocimiento de los empleados, lo cual
permitird comprender su conducta y sus necesidades reales, saber acerca de
como mantener su interés, su deseo por trabajar en el mejor nivel que le es
posible y en el que sea mas util a la organizacion.

Si los estimulos que se emplean para motivar no encuentran eco en el
personal, es decir no son acordes a sus intereses, la motivacién intentada fracasa.
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TRICENTENARIA

Universidad de San Carlos de Guatemala

\/

“La actitud es una pequeia cosa que marca una gran diferencia”

Winston Churchill

[I.  CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA UNIVERSIDAD DE SAN
CARLOS DE GUATEMALA

2.1. Antecedentes

La Universidad de San Carlos de Guatemala, conciente de la importancia que
tiene el talento humano, impulsoé estudios de clima organizacional en las unidades
académicas y administrativas, para establecer la situacion del ambiente laboral
prevaleciente en la misma.

Como en todo diagndstico, la importancia del mismo, es identificar aquellas
areas que merezcan atencion, con la finalidad de implementar planes que mejoren
el entorno en que se desarrolla el trabajo en la Universidad y con ello mantener la
satisfaccion y motivacion de los trabajadores, lo cual se ve reflejado en trabajo y
servicio brindado a los usuarios y la comunidad universitaria.

ANO 2004

Se inicié con el proceso de contrataciéon de un especialista para implementar
un diagnoéstico de Clima Organizacional, llevando a cabo un plan piloto a nivel de
Administracion Central. En ese momento se realizé un plan de trabajo y se
establecio un cuestionario como instrumento para recabar la informacion.

Dicho cuestionario estaba estructurado con una combinacion de diferentes

tipos de preguntas basadas en las practicas generalmente aceptadas para la
medicion del ambiente o clima organizacional.
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Las respuestas a cada pregunta estaban basadas en la escala de Likert, es
decir, en un conjunto de items presentados en forma de juicios o afirmaciones. El
cuestionario también incluyd una seccion de aspectos generales como género,

edad,

nivel laboral y tiempo de pertenecer a la institucion que indicaba como

estaba conformada la poblacion de trabajadores de la Institucion. El cuestionario
contd con 67 preguntas. (Ver Anexo 1)

Se utilizé a la vez una boleta donde se incluian las respuestas de los
trabajadores y las respuestas fueron trabajadas a través de la lectora Optica en la
Seccion de Orientacion Vocacional. (Ver anexo 2)

A continuacion se presenta una definicion de las variables evaluadas en el
instrumento de clima organizacional:

a)

b)

c)

d)

Identificacidén y pertenencia: los empleados tienen la necesidad humana
de sentirse involucrados y saber qué esta pasando en su trabajo.
Recientemente se ha comprobado que el mejor esfuerzo de cualquier
empleado se da cuando se siente comprometido con su trabajo. Mas
informacion, mayor filiacion con la organizacion y mejores canales de
comunicacion y contacto, los hacen sentir una conexiéon méas fuerte con su
empleo y sentirse apreciados en su entorno laboral. Una vez el
compromiso existe, la iniciativa, la creatividad, la energia y los mejores
esfuerzos surgen, pues los empleados que estan mas afiliados y
empoderados con mas acceso a la organizacion, son mas productivos y a
la vez, son colaboradores mas satisfechos.

Satisfaccion Laboral: es el grado de contento y bienestar del empleado en
su puesto de trabajo.

Facilitadores del desempefio: son aquellas caracteristicas
medioambientales en las que se desarrolla el trabajo: la iluminacion, el
sonido, la distribucién de los espacios, la ubicacion de las personas, los
recursos, etcétera, asi como procesos diversos de recursos humanos para
el mejoramiento del desempefio laboral.

Liderazgo: es la capacidad de influenciar y dirigir a las personas sin
coercion a lograr un fin comuan. Es tener la habilidad de unir las acciones
que se ejercen sobre las personas para lograr que de ellas, surjan
sentimientos, intereses, aspiraciones, valores, actitudes, aptitudes y en
general todo tipo de reacciones humanas positivas.

e) Trabajo en equipo: no significa solamente ‘trabajar juntos”. Trabajo en

Equipo es toda una filosofia organizacional, es una forma de pensar
diferente, es un camino ganador que las instituciones han descubierto en
los dltimos afios para hacer que realmente el trabajador se comprometa con
los objetivos de la misma. Trabajar en equipo implica sinergia para el logro
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de metas, para conclusion exitosa de actividades y para el trabajo diario en
general.

f) Comunicacion: se entiende por comunicacion la transferencia de
informacion y la comprension entre trabajadores de la Universidad,
entendiéndola como la dinamica de factores que viajan de un emisor a un
receptor y permite transmitir, dentro de la organizacioén: normas, valores,
aprender a trabajar mejor, coordinar el trabajo, interpretar 6rdenes. Cuando
la comunicacién es eficaz, tiende a alentar un mejor desempefio y
promueve la satisfaccion en el trabajo. Los empleados conocen mejor su
trabajo y se sienten mas comprometidos con él.

g) Manejo y resolucion de conflictos: en general, puede decirse que el
conflicto surge del desacuerdo entre las partes que forman un todo, y
cuando, alguna de estas partes siente que sus intereses son afectados por
la otra parte. Los conflictos pueden ser interpersonales o intra grupales,
pero sea cual fuere su manifestacion, son inevitables en las instituciones,
pero lo importante es determinar la forma de gestionarlo y resolverlo.

Del resultado de esta medicion se elaboré un informe general para Rectoria
que contenia lo encontrado en el diagndstico de clima para los unidades de
administracion central y se elabor6 un plan de mejora con recomendacion de
acciones a desarrollar por las instancias para mejorar su ambiente de trabajo, sin
embargo en esa oportunidad, no se dio ningun seguimiento.

ANO 2006

La Universidad de San Carlos de Guatemala, consciente de la necesidad de
dar continuidad y promover el desarrollo del talento humano de la misma, como
eje fundamental del desarrollo organizacional, aprobd la reestructura de la Divisiéon
de Desarrollo Organizacional, en la cual se incorporé el &rea funcional de
Desarrollo del Talento Humano en un marco de vision estratégica, con el propdsito
de fortalecer la mision institucional, la identidad y valores organizacionales
compartidos, impulsar estudios de cultura y clima organizacional en las unidades
académicas y administrativas, entre otros.

ANOS 2008 al 2012

Se realiz6 la segunda medicion a nivel de las dependencias de Administracion
Central y la primera medicién a nivel de las Unidades Académicas que incluyen
facultades, escuelas y centros universitarios, brindando los informes
correspondientes a las autoridades y elaborando planes de mejora. Se utiliz6 el
mismo cuestionario para poder realizar un analisis comparativo de ambas
mediciones.
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Posteriormente se procedié a dar seguimiento a acciones sugeridas en los
planes de mejora con el personal de las unidades académicas y administrativas de
la Universidad de San Carlos de Guatemala a través de talleres.

Para realizar dichas actividades la
Division de Desarrollo Organizacional Taller de Liderazgor Comunicacidne
efectud una alianza estratégica con la Trabajo en Equipoy

Division de Desarrollo Académico para a;'mi"vRM'“ié" de Conflicts

dar seguimiento al personal
académico y se realizaron talleres de
seguimiento en los temas de liderazgo
universitario, comunicacion, trabajo en
equipo y manejo y resolucién de
conflictos.

Sin embargo, para el seguimiento
con el personal administrativo, no se
logré concretar alianza con la Division
de Administracion de Recursos
Humanos, por lo que, con el apoyo de
profesionales de la Division de Desarrollo Organizacional, se brindaron los talleres
al personal administrativo. Es importante mencionar que Unicamente se trabajo
con las unidades académicas y administrativas que tenian dentro de sus
resultados acciones preventivas y correctivas.

ANO 2013

Se elabor6 una recopilacién de informacion de todo lo actuado sobre clima
organizacional, los resultados obtenidos a nivel de todas las unidades académicas
y administrativas y se remitié el informe a Rectoria para su conocimiento. A la
vez, se realizaron algunas mediciones en unidades académicas y administrativas
que lo requirieron.

Ese mismo afio, se realizaron
conferencias dirigidas a las
autoridades de las unidades
académicas y administrativas de la
Universidad, brindando los temas
de Liderazgo, Comunicacion,
Trabajo en Equipo y Manejo y
Resolucion de Conflictos en el
Auditorium IGLU dictadas por el
Dr. Juan Carlos Rivera Gonzalez.
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ANO 2014

Se continué con la
implementacion de planes de
mejora y desarrollo de talleres

en las unidades de
Administracion Central,
Facultades, Escuelas No
Facultativas y Centros

Universitarios realizando la
siguiente metodologia: a)
presentacion de la actividad y
resultados de la medicion de
clima organizacional, b)
ejercicios practicos con los

ANO 2015

Taller de Liderazgo y &
Comunicacion

oS

P

Equipes “Innovadores

equipos de trabajo, c) Presentacion de los temas (liderazgo, comunicacion, trabajo
en equipo, Manejo y Resolucién de conflictos), d) discusion del grupo y e) Video
de reflexidon y motivacion para cierre de actividades.

La Division de Desarrollo Organizacional, procedié a realizar una revision del
instrumento de medicién y establecer cambios en la metodologia de seguimiento

para lograr una mayor efectividad.

A la vez, de la revision del instrumento y tomando en consideracion los
resultados de las mediciones anteriores, se cambiaron algunas de las variables del
instrumento y se modificaron algunas e incorporaron las siguientes:
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’ Desarrollo Personal y Profesional

sEvalta procesos de capacitacion continua en las organizaciones
*Posibilidades de promociony crecimiento en la USAC.

l Condiciones Laborales propicias

*Aspectos medioambientales: espacios fisicos, recursos, entre otros para realizar el trabajo

} Relaciones Interpersonales

*Camo nos comprendemos y relacionamos en nuestro ambiente laboral.

} Trabajoen Equipo

*Realizar actividades en equipos de dos o mds personas, que generen resultados positivos a corto
plazo alcanzando un objetivo comun.

’ Identificacién y Pertenencia

*Grado de contento e identificacion del trabajador.

) Satisfacciony Motivacion

*Sentimiento de valorizacion, recompensay entusiasmo.

} Liderazgo

sHabilidad para motivar y ayudar a los colaboradores a trabajar con entusiasmo para alcanzar
objetivos

} Comunicacién

|

*Cuando la comunicacion es eficaz, tiende a alentar un mejor desempefio y promueve la satisfaccion
en el trabajo.

También se elaboré6 un nuevo instrumento con un nuevo formato, el cual
contenia 70 preguntas. (Ver anexo 3).

Se realizd una validacion del instrumento con el personal de la Divisién de
Desarrollo Organizacional y el personal de la Unidad de Transporte Colectivo
Universitario de la Division de Bienestar Estudiantil Universitario, para lo cual ya
se utilizé la nueva herramienta y una encuesta de retroalimentacioén, se cambio la
presentacion de la informacion y se sensibilizd al personal para realizar la
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medicion. Se procedio a enviar los resultados a las jefaturas de ambas instancias
y se brindd el acompafiamiento con talleres para el personal.

ANO 2016

Se inici6 el nuevo proceso de diagnodstico de clima organizacional a nivel
Institucional, trabajando con el personal de las dependencias de Administracion
Central, realizando las mediciones correspondientes y elaborando los informes
para cada autoridad, que les permitiera dar el seguimiento necesario de acuerdo
con los resultados.

ANO 2017

Se continué6 con el Diagnéstico de las unidades académicas de las
Universidad, iniciando con las Facultades y Escuelas, asi como, se dio
seguimiento a las unidades de administracion Central con la Fase Il del proceso
de Clima Organizacional consistente en asesoria para la elaboracion e
implementacion de sus planes de mejora.

ANOS 2018 y 2019

Se realiz0 la evaluacion del clima organizacional en los centros universitarios y
al igual que en las Facultades y Escuelas se remitieron los resultados a los
Directores de los Centros y se brind6 la asesoria por parte de la Division de
Desarrollo Organizacional para la elaboracion de los planes de mejora para dar
seguimiento en las instancias que requerian implementar acciones de mejora que
lo solicitaron. A la vez, se realizaron diagnosticos en algunas dependencias que lo
solicitaron como el Departamento de Caja de la Direccion General Financiera, la
Facultad de Ingenieria, Division de Desarrollo Organizacional y la Escuela
Quimica Farmacedtica.

En ese mismo afio, al concluir las mediciones generales, se elabor6 el informe
general para enviar a Rectoria y se procedi6 a realizar la evaluacion del proceso.
En dicha revisibn se mejoré el cuestionario con el apoyo de Orientacion
Vocacional, donde se cambio la boleta para recopilar la infomacién, se utilizaron
48 preguntas y se dejo una abierta para recabar sugerencias del personal para
mejorar sus ambientes de trabajo. (Ver anexo 4).

ANO 2020

La Division de Desarrollo Organizacional consider6 de suma importancia
automatizar los procesos para la realizacion de los estudios de Clima
Organizacional mediante el uso de las nuevas tecnologias de informacion y
comunicacién, para ampliar la cobertura de estos, minimizar el tiempo de
levantado de informacion y presentar resultados con agilidad a las autoridades,
gue coadyuve a la toma de decisiones sobre acciones a desarrollar para fortalecer
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los factores que inciden en la satisfaccion laboral de los trabajadores, su
desempeiio laboral y por consiguiente en el cumplimiento de la mision
institucional. Para lo cual se solicitdé el apoyo a la Escuela de Ingenieria en
Ciencias y Sistemas de la Facultad de Ingenieria con la asignacion de un
estudiante epesista que realizara un proyecto para la automatizacion del proceso,
sin embargo, el mismo no pudo concluirse y se efectué una nueva gestion.

A la vez, se considerd importante brindar una conferencia a nivel institucional
que fortaleciera al talento humano de la Universidad, y se desarroll6 el Plan de
trabajo, se contactaron a los conferencistas invitados y realizé la logistica del
evento, sin embargo, por lo que se vivio de la pandemia COVID 19 que incié en
marzo de dicho afo, se suspenderieron dichas actividades.

Sumada a la gestion del ejercicio profesional supervisado en la Facultad de
Ingenieria, la Division de Desarrollo Organizacional en ese mismo afio, derivado
del distanciamiento fisico que se tuvo por la Pandemia del Covid 19, durante la
cual no se tuvo un trabajo presencial, implementd acciones para realizar las
mediciones en linea, utilizando el cuestionario recientemente revisado y realizé un
plan piloto para llevar a cabo las mediciones en en esa modalidad, elaborando una
herramienta apoyada con los formularios de Google Form y se realiz6 la prueba
con la Escuela de Trabajo Social, Centro Universitario de Nor Occidente y la
Administracion del Centro Universitario Metropolitano. Se procedio a trasladar los
resultados a dichas instancias que participaron en el plan piloto y se brind6
asesoria para elaborar su plan de mejora.

Adicionalmente se brind6é el apoyo a algunas unidades académicas Yy
administrativas que lo solicitaron con conferencias para apoyar a sus trabajadores,
entre los temas que se trabajaron se pueden mencionar: Manejo de Emociones
durante el distanciamiento fisico, Inteligencia Emocional, Comunicacién Asertiva,
Manejo y Resolucion de Conflictos, Importancia del Clima Organizacional.

ANO 2021

Derivado de los cambios que se dieron durante la pandemia y el teletrabajo, se
considerd pertinente no continuar con la evaluacion del Clima Organizacional ya
gue se estaba en una etapa de cambios y una situacion atipica a nivel laboral, por
lo que solo se realizaron diagnosticos solamente con las instancias que lo
solicitaron, entre ellas, la Facultad de Ciencias Quimicas y Farmacia dentro de su
proceso de acreditacion, la Direccion General Financiera, la Direccion General de
Docencia, el Programa del Ejercicio Profesional Supervisado Multiprofesional y la
Division de Administracion de Recursos Humanos.
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ANO 2022

Se planific6 dentro del plan operativo de la Division de Desarrollo
Organizacional realizar el Diagnoéstico de Clima Organizacional en las unidades
académicas, en el primer semestre las Facultades y Escuelas y en el segundo
semestre los centros universitarios, sin embargo, si se realizé la medicidon en linea
del primer semestre, alcanzando cubrir un 90% de Facultades y Unicamente en un
50% de Escuelas no Facultativas y se reprogramé la medicién en los Centros
Universitarios para el afio 2023 por el cambio de gobierno universitario.

ANO 2023

Se realiz6 la medicion de clima organizacional en los Centros Universitarios y
el Instituto Tecnolégico Guatemala Sur, alcanzando cubrir un 87%. A la vez, la
Facultad de Ingenieria realiz6 una nueva solicitud de diagnosticar su clima
organizacional y se realizé la medicion durante el mes de octubre y se enviaron los
resultados correspondientes para continuar con su plan de mejora en el afio
siguiente.

ANO 2024

Se realiz’0o la medicion de clima organizacional en las dependencias de
Administracion Central, alcanzando cubrir un 97% de participacion.

2.2. Objetivos
El estudio de clima organizacional se plante6 como objetivos los siguientes:

a) Determinar las percepciones, ideas y opiniones que los trabajadores de
la Universidad tienen del ambiente laboral que impera en sus unidades
académicas o administrativas, en funciéon de variables que afectan su
ambiente tales como liderazgo, comunicacién, trabajo en equipo, entre
otros.

b) Establecer la situacion del ambiente laboral prevaleciente dentro del
personal de la Universidad de San Carlos de Guatemala.

c) Identificar probables fuentes de insatisfaccion laboral para los
trabajadores.

d) Brindar asesoria y acompafiamiento con una propuesta de cambio para
mejorar el ambiente laboral a fin de elevar la calidad de servicio del
personal de la Universidad.

e) Determinar el nivel de satisfaccion que los trabajadores manifiestan por
pertenecer a la Universidad, la unidad académica o administrativa de la
gue forman parte y el trabajo que realizan.

f) ldentificar diferencias sustanciales entre unidades académicas vy
administrativas respecto a la percepcion del ambiente organizacional.
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2.3. Alcance

El diagnéstico de Clima Organizacional se desarrolla a nivel institucional para
determinar la percepcion que tienen los trabajadores de sus ambientes de trabajo
en las diferentes unidades académicas y administrativas y el grado de satisfaccién
de cada una.

A la vez, dichos estudios contribuyen con las unidades académicas que se
encuentran en procesos de acreditacion.

2.4. Metodologia de Trabajo

En el afio 2004, la metodologia que se utilizé para realizar la medicion a nivel
de Administracion Central, fue visitando a los trabajadores de la diferentes
dependencias administrativas con el apoyo de estudiantes, quienes trasladaron las
boletas vy el cuestionario para recopilar la informacion y se cont6 con el apoyo de
la Seccion de Orientacién Vocacional donde a través de la lectora Optica se
descargé la informacion y se trabajaron los resultados estadisticos a través del
programa SPSS (Statistics Program for Social Science) que proporciona
inferencias generales relativas a los datos obtenidos. Se establecieron limites
méaximos y minimos de satisfaccién que segun Davis y Newstrom deben oscilar
proporcionalmente al nimero de preguntas y al valor de cada respuesta, en este
caso:

Limite maximo de satisfaccién: 280 puntos equivalente al 100%
Limite minimo de satisfacciéon: 70 puntos equivalente al 25%

El promedio utilizado para la calificacion de estas acciones es de 2.4, el cual
representa que todas las variables que estén por debajo de dicho pardmetro
requieren acciones correctivas, mientras que aquellos que estan a partir de éste
pueden requerir acciones preventivas, dependiendo del nivel de dispersion que
muestren.

Para este estudio se utiliz6 como comparador de parametros el cuadro
siguiente:

CALIFICACION PUNTEO
MUY BUENO 4
BUENO 3
REGULAR 2
MALO 1
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Para efectos préacticos y de mayor entendimiento en los cuadros resumen se
muestran areas que puedan ser susceptibles de acciones preventivas en color
amarillo (promedios en un rango de 2.4 a 2.5); mientras que las acciones
correctivas se distinguen en color naranja (rangos por debajo de 2.4).

En el afio 2008 se varié un poco la metodologia de trabajo la cual se describe a
continuacion:

1.

Sensibilizacion de las y los trabajadores: se procedié a sensibilizar al
personal de las unidades académicas y administrativas y se les brindo
informacion general sobre el clima organizacional, su importancia y los
objetivos que se persiguen con la medicion del mismo. A la vez, se
procedio a dar una definicion de cada una de las variables utilizadas en
el cuestionario que se aplicé y la importancia de las mismas. También
se concientizd sobre el uso de estas herramientas administrativas para
apoyar al talento humano de la Universidad de San Carlos de
Guatemala.

Aplicaciéon del instrumento: se procedid a aplicar el cuestionario a
todos los empleados. El procedimiento consistié en: dar un cuestionario
y una hoja de respuesta a cada trabajador la cual era an6nima, se
exhortd a los trabajadores a ser honestos en sus respuestas, se cre0
una atmosfera segura de silencio, quietud, privacidad y confianza.
Finalmente se dieron instrucciones de llenado para orientar al grupo y
se dispuso de suficiente tiempo para responder el cuestionario.

Tabulaciéon y vaciado de la informacién: se solicit6 la colaboracién a
la Seccion de Orientacion Vocacional para tabular la informacion a
través del uso de la lectora Optica. Los resultados obtenidos fueron
vaciados en tablas de resumen para facilitar su comprension.

Analisis e interpretacion de la informacion y elaboracion de
informe:

Con los resultados recibidos de la Seccién de Orientacion Vocacional
se procedid a elaborar estadisticas que permitieron elaborar los
informes con los resultados que presentaron todas las unidades
académicas y administrativas y se remitio informes individuales a todas
las autoridades de las mismas.

Plan de Mejora: Se procedi6 a elaborar el documento que contiene el
plan para mejorar las variables que salieron por debajo de la media
establecida y que es necesario corregir y reforzar para lograr que las
personas se desempefien en un ambiente laboral que propicie la
eficiencia y eficacia. En ese afio, la Division de Desarrollo
Organizacional, como parte del informe final de resultados que envio a
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cada autoridad, incluyo6 el plan de mejora y acompafié a las instancias
gue lo solicitaron en su implementacion.

A la vez, como apoyo se hicieron las gestiones ante las instancias
encargadas de brindar capacitaciones para el personal académico y
administrativo como se mencioné en los antecedentes para
implementar las acciones de cambio necesarias.

Es importante mencionar que se cambid a partir del 2015 el incluir los
planes de seguimento y se delegé esta actividad a las unidades
académicas y administrativas, ya que ellos son los que conocen como
distribuyen sus actividades a lo interno para que no tenga problemas
con las actividades académicas, y se les brindaba la asesoria y
acompafamiento por parte de la Division de Desarrollo Organizacional
en la elaboracién del plan de seguimiento.

La metodologia implementada en el afio 2015 se defini6 por fases
estableciendo las siguientes:

Fase 2 Fase 3 By
' Planes de Accion Impll\i::igot?gloon Y
* Aplicacion de ® Para cada Instancia. e Capacitaciones
Instrumento * Consolidado (Acciones * Talleres
* Tabulacién de generales de las e Gestiones de las
informacion autoridades), se brinda autoridades
* Analisis de Resultados asesoria por parte de ¢ Seguimiento (por parte
* Elaboracion de Informe la DDO. de la Division de
para las autoridades Desarrollo
Organizacional)

Aunado a lo anterior se evau6 el cambio de presentacion de resultados de los
informes para que sea mas rapida la revision y analisis de los mismos por las
autoridades. (Ver anexo 5)

Otro cambio fue cuando se inici6 con las mediciones en linea, se modifico la
metodologia en el sentido que la recopilacién de la informacion se hizo a través de
medios digitales y se colgd un video de sensibilizacion para el personal. Con la
informacion recopilada se elaboran las estadisticas y los informes, los cuales
posteriormente se remitian a las autoridades de las instancias de la Universidad
via digital. Estos cambios apoyaron en la recopilacion mas rapida de la
informacion, sin embargo se observé una baja participacion del personal.

A la fecha, se sigue trabajando la medicion en linea con la misma metodologia
de trabajo, la cual se revisara al concluir la medicion general en el afio 2024.
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“Intenta no volverte un hombre de éxito, sino un hombre de valor.”
- Albert Einstein —
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2.5. RESULTADOS CONSOLIDADOS Y ANALISIS DE LA
MEDICION DE CLIMA ORGANIZACIONAL REALIZADAS
DEL 2004 - 2012

A continuacion se presentan los resultados consolidados de la medicion de
clima organizacional que se realizé en las unidades académicas y administrativas
de la Universidad de San Carlos de Guatemala en el periodo del afio 2004 al
2012. Para facilitar la comprension de los datos, se presentan cuadros resumen y
gréficas de barra sobre los resultados obtenidos. Los cuadros contienen el
nombre de las dependencias evaluadas, las variables y la ponderacién que recibi6
cada una, asi como un promedio de la ponderacion global por dependencia y por
variable, que permite visualizar como se percibe el clima organizacional en la
Universidad y que variables requieren acciones preventivas y correctivas a corto y
mediano plazo para aumentar el nivel de satisfaccion de las y los trabajadores.

UNIVERSIDAD DE SAN CARLOS DE GUATEMALA
RESULTADOS GLOBALES DE CLIMA ORGANIZACIONAL 2004 - 2012
CONSOLIDADO DE UNIDADES ACADEMICAS Y ADMINISTRATIVAS

FACILITADORES MANEJO Y

) IDENTIFICACION | SATISFACCION DEL TRABAJO EN RESOLUCION DE | PONDERACION

UNIDADES ACADEMICAS Y PERTENENCIA |  LABORAL DESEMPENO |LIDERAZGO| EQUIPO |COMUNICACION| CONFLICTOS GLOBAL
Administracion Central 2004- 2008 3.1 3.1 2.5 2.5 2.7 2.6 2.4 2.7
Facultades 2009-2010 3.3 3.2 2.6 2.5 2.7 2.6 2.6 2.8
Escuelas 2009-2010 3.3 3.2 2.6 2.7 2.8 2.7 2.6 2.8
Centros Regionales 2011-2012 3.4 3.4 2.7 2.9 3.0 3.0 2.8 3.0
TOTAL 3.3 3.2 2.6 2.6 2.8 2.7 2.6 2.8

Ponderaciones de 2.4y 2.5 requieren acciones preventivas

Ponderaciones de 2.4 hacia abajo requieren acciones correctivas

UNIVERSIDAD DE SAN CARLOS DE GUATEMALA
RESULTADOS GLOBALES DE CLIMA ORGANIZACIONAL 2004- 2012
UNIDADES ACADEMICAS Y ADMINISTRATIVAS

40 3.2
0 2.6 2.6 2.8 2.7 26
2 3.0 1
5
g 20
g
2 1.0 -
_— _— _— - A . /’
0.0 - - -
IDENTIFICACION Y SATISFACCION FACILITADORES LIDERAZGO TRABAJO EN COMUNICACION MANEJO Y
PERTENENCIA LABORAL DEL DESEMPENO EQUIPO RESOLUCION DE

CONFLICTOS
VARIABLES EVALUADAS
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Como se observa en el cuadro resumen, el clima organizacional de la
Universidad a nivel general recibido una ponderacion global de 2.8 lo que puede
interpretarse como aceptable y la mayoria de las variables analizadas en este
estudio recibieron una calificacion por arriba del promedio establecido que era de
2.4. Sin embargo, fue recomendable analizar los resultados obtenidos por cada
unidad académica y administrativa, ya que los mismos reflejaban la percepcion
que tienen las y los trabajadores en sus ambientes de trabajo, los cuales se
presentan a continuacion:

2.5.1. Analisis de Resultados de Administracion Central

El personal de las dependencias de Administracion Central de la Universidad
de San Carlos de Guatemala durante los afios 2004 y 2008, evalué su clima
organizacional como aceptable con una ponderacion de 2.7. Se requirid
seguimiento preventivo en las variables de Facilitadores del Desempefio,
Liderazgo y Manejo y Resolucién de Conflictos, como se detalla a continuacion:

UNIVERSIDAD DE SAN CARLOS DE GUATEMALA
ADMINISTRACION CENTRAL
CUADRO RESUMEN CLIMA ORGANIZACIONAL 2004 -2008

IDENTIFICACION Y| SATISFACCION | FACILITADORES TRABAJO EN MANEJO Y RESOL.| PONDERACION
ARO PERTENENCIA LABORAL DEL DESEMPENO LIDERAZGO EQUIPO COMUNICACION DE CONFLICTOS GLOBAL
2004 3.1 3.0 25 2.5 2.8 2.6 2.3 2.7
2008 3.2 3.2 2.5 2.6 2.7 2.5 2.5 2.7
TOTAL 3.1 il 25 2.5 2.7 2.6 2.4 2.7

Ponderaciones de 2.4 y 2.5 requieren acciones preventivas
Ponderaciones de 2.4 hacia abajo requieren acciones correctivas

UNIVERSIDAD DE SAN CARLOS DE GUATEMALA
RESULTADOS GLOBALES DE CLIMA ORGANIZACIONAL 2004 Y 2008
ADMINISTRACION CENTRAL
35 -~ 3.13.2 3.2
2.8
30 2.5 2.6 27 26 75
25 2.3
2.0 m2004
15 2008
1.0
0.5
0.0 - . -
IDENTIFICACION Y SATISFACCION FAClllTADORES DEL LIDERAZGO TRABAJO EN EQUIPO COMUNICACION MANEJO Y RESOL. DE
PERTENENCIA LABORAL DESEMPENO CONFLICTOS
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La variable de Facilitadores del Desempefio evalué los aspectos
medioambientales donde se desarrolla el trabajo y capacitacion brindada a las y
los trabajadores para mejorar el desempefio laboral. Los resultados de la
evaluacion indican que algunas dependencias no cuentan con espacios fisicos y
condiciones medioambientales adecuadas para realizar su trabajo, entre ellas:
Direccién de Asuntos Juridicos, Division de Administracion de Recursos Humanos,
Division de Servicios Generales, Division de Bienestar Estudiantil Universitario,
Departamento de Contabilidad, Departamento de Procesamiento de Datos,
Departamento de Proveeduria, Archivo General, TV USAC, y Radio Universidad.
En el aspecto de capacitacion, las y los trabajadores de la Administracién Central,
en general consideran que no reciben capacitacion continua que les permita
desarrollar sus destrezas y habilidades. Se observa que aunque la ponderacion de
2.5 se mantuvo en las dos mediciones, de acuerdo a los resultados que se
presentan en los cuadros a continuacion, hubo mejora de la percepciéon del afio
2008 en comparacion al afio 2004.

En Liderazgo, dentro de lo mas relevante, se pudo percibir que hubo mejoria
en esta variable de lo expresado en el afio 2004 al afio 2008, sin embargo, dentro
de los aspectos que el personal considera que se debe mejorar, es que los jefes
se identifiquen con sus equipos de trabajo y les brinden instrucciones claras y
precisas para desarrollar el mismo.

La variable de Manejo y Resolucion de Conflictos fue evaluada con una
ponderacion de 2.4. Las y los trabajadores consideran que los procedimientos
oficiales para enfrentar los problemas en la Universidad de San Carlos de
Guatemala son regulares y califican los procesos de resolucion de conflictos como
lentos y poco efectivos. A la vez, consideran que los criterios utilizados para la
resoluciéon de problemas entre y dentro de las distintas dependencias no son
claros y objetivos. Aungue se observa una mejora entre la evaluacion realizada
en el afio 2004 y 2008, es necesario brindarle atencion a esta variable.

A continuacion se presentan dos cuadros con los resultados de las mediciones
realizadas en Administracion Central durante el afio 2004 y 2008, en los cuales se
podra observar con mayor exactitud, lo expresado por las y los trabajadores
respecto a la percepcién que tienen sobre su ambiente de trabajo.
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ADMINISTRACION CENTRAL
MEDICION DE CLIMA ORGANIZACIONAL 2004 - 2008
CUADRO CONSOLIDADO DE VARIABLES POR DEPENDENCIA

FACTORES EVALUADOS
DEPENDENCIA | IDENTIFICACION Y PERTENENCIA | SATISFACCIGN LABORAL FACILITADORES DEL DESEMPERO LIDERAZGO TRABAJO EN EQUIPO COMUNICACION CONFLICTOS PONDERACION GLOBAL
2004 2008 2004 2008 2004 2008 2004 2008 2004 2008 2004 2008 2004 2008 2004 2008
RECTORIA Y SUS
DEPENDENCIAS 33 33 31 33 2.6) 25) 25 217 217 27, 2.6) 26 23 25) 27 28
DIRECCION GENERAL DE
ADMINISTRACION Y SUS
DEPENDENCIAS 34 33 31 32 2.5 21, 25 28 21 29 24 217 22 26 2.6 29
DIRECCION GENERAL
FINANCIERA Y SUS
DEPENDENCIAS 32 29 32 28 28 24 29 23 30 25 21 24 26 23 29 25
DIRECCION GENERAL DE
DOCENCIA Y SUS 33 30 33 23 26 24 26 28 29 26 27 23 25 26
DEPENDENCIAS 31 28
DIRECCION GENERAL DE
EXTENSION
UNIVERSITARIA Y SUS
DEPENDENCIAS 29 32 29 32 22 24 24 26 27 27 21 25 20 25 25 27
DIRECCION GENERAL DE
INVESTIGACION Y SUS
DEPENDENCIAS 29 33 28 33 24 21 23 26 28 26 26 25 22 24 26 33
TOTAL 31 32 30 32 25 25 25 26 28 27 26 26 23 25 27 28

NOTA: Toda variable por debajo de 2.4 debe mejorarse

Requieren tratamiento Preventivo

2.5.2. Analisis de Resultados de Facultades y Escuelas

El personal académico y administrativo de las Facultades y Escuelas de la
Universidad de San Carlos de Guatemala a nivel general, evalué su clima
organizacional como aceptable con una ponderacion de 2.8. Se requiere
seguimiento preventivo en la variable de Liderazgo, como se detalla a
continuacion:

UNIVERSIDAD DE SAN CARLOS DE GUATEMALA
RESULTADOS GLOBALES DE CLIMA ORGANIZACIONAL 2009 - 2010
CONSOLIDADO DE FACULTADES Y ESCUELAS

. IDENTIFICACION Y| SATISFACCION FACILITADORES TRABAIO EN ngtzggnr DE | PONDERACION
UNIDADES ACADEMICAS | PERTENENCIA LABORAL DEL DESEMPENO LIDERAZGO EQUIPO COMUNICACION |  CONFLICTOS GLOBAL
Facultades 3.3 3.2 2.6 2.5 2.7 2.6 2.6 2.8
Escuelas 3.3 3.2 2.6 2.7 2.8 2.7 2.6 2.8
TOTAL 3.3 3.2 2.6 2.6 2.8 2.7 2.6 2.8

Ponderaciones de 2.4y 2.5 requieren acciones preventivas

Ponderaciones de 2.4 hacia abajo requieren acciones correctivas

UNIVERSIDAD DE SAN CARLOS DE GUATEMALA
RESULTADOS GLOBALES DE CLIMA ORGANIZACIONAL 2009- 2010
FACULTADES Y ESCUELAS

4.0 3.3 3.3 3.2 3.2
1 2.5 2.7

Facultades

Porcentajes
N
o

Escuelas

0.0
IDENTIFICACION  SATISFACCION  FACILITADORES LIDERAZGO TRABAIOEN ~ COMUNICACION MANEIO Y
Y PERTENENCIA LABORAL DEL DESEMPENO EQUIPO RESOLUCION DE
CONFLICTOS
FACTORES EVALUADOS
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Segun se muestra en la gréfica, es necesario brindar atencién a la variable de
Liderazgo, ya que en Facultades como Agronomia, Ciencias Economicas,
Humanidades, Ingenieria, las Escuelas de Ciencias de la Comunicacion y
Ciencias Linguiisticas, el personal manifiesta que debe haber mayor participacion
de los jefes en los equipos de trabajo y que se deben brindar lineamientos claros
para el desarrollo de las actividades.

Como puede observarse en los resultados globales, solamente Liderazgo
requiere seguimiento preventivo, sin embargo, al analizar los resultados obtenidos
en cada Facultad y Escuela por separado, se obtiene una panoramica diferente de
la percepcion que los trabajadores académicos y administrativos tienen de su
ambiente de trabajo y que variables requieren acciones preventivas y correctivas,
lo cual se detalla en los cuadros que se presentan a continuacion:

UNIVERSIDAD DE SAN CARLOS DE GUATEMALA
RESULTADOS GLOBALES DE CLIMA ORGANIZACIONAL 2009 Y 2010

FACULTADES
FACTORES EVALUADOS
DEPENDENCIA IDENTIFICACION Y| SATISFACCION FACILITADORES TRABAJO EN REgngé%L pE | PONDERACION
PERTENENCIA LABORAL DEL DESEMPENO LIDERAZGO EQUIPO COMUNICACION | CONFLICTOS GLOBAL

FACULTAD DE AGRONOMIA 3.2 3.2 2.6 2.2 2.8 2.3 25 2.7,
Personal Académico 3.3 3.2 2.9 2.3 2.8 2.6 2.3 2.8
Personal Administrativo 3.1 3.3 2.3 2.1 2.7 2.1 2.7 2.6
FACULTAD DE ARQUITECTURA 3.3 3.2 2.7 2.6 2.8 2.6 2.6 2.8
Personal Académico 35 3.4 29 2.8 2.9 2.9 27 3.0
Personal Administrativo 3.2 3.2 2.6 2.5 2.7 2.5 25 2.7
FACULTAD DE CIENCIAS

ECONOMICAS 3.3 3:3 2.6 2.5 2.7, 2.6 2.6 2.8
Personal Académico 34 34 2.8 2.8 3.0 2.9 2.7 3.0
Personal Administrativo 3.1 3.2 2.3 2.3 2.4 2.2 25 2.6
FACULTAD DE CIENCIAS

JURIDICAS Y SOCIALES 3.5 34 29 3.0 3.1 3.0 2.7 3.1
Personal Académico 34 3.3 2.9 2.9 3.1 2.9 2.8 3.0
Personal Administrativo 3.6 3.6 3.0] 3.2 3.2 31 2.6 3.2
FACULTAD DE CIENCIAS

MEDICAS 3.1 3.1 2.4 2.1 2.5 2.2 2.3 2.5
Personal Académico 3.2 3.1 2.6 2.0 2.6 2.3 2.3 2.6
Personal Administrativo 3.0 3.1 23 2.1 2.5 2.1 23 25
FACULTAD DE CIENCIAS

QUIMICAS Y FARMACIA 3.2 3.2 2.4 2.6 2.6 2.6 2.6 2.7
Personal Académico 3.3 3.2 2.5 2.6 2.7 2.8 2.5 2.8
Personal Administrativo 3.1 33 2.3 2.5 2.5 2.4 2.6 2.7
FACULTAD DE HUMANIDADES 3.3 3.2 2.6 2.4 2.6 25 2.6 2.7
Personal Académico 3.3 3.2 2.7 2.5 2.6 2.5 2.6 2.8
Personal Administrativo 3.3 3.3 25 2.4 2.6 2.6 2.6 2.7
FACULTAD DE INGENIERIA 3.5 3.3 25 25 2.7 2.7 2.6 2.8
Personal Académico 3.6 3.2 2.6 2.5 2.8 2.9 2.7 2.9
Personal Administrativo 3.4 3.3 2.4 2.5 2.5 2.5 2.5 2.7
FACULTAD DE MEDICINA

VETERINARIA Y ZOOTECNIA 3.2 3.3 2.8 2.8 2.9 2.8 2.6 2.9
Personal Académico 3.3 3.2 2.9 2.6 2.9 2.9 2.6 2.9
Personal Administrativo 3.1 3.3 2.6 2.9 29 2.7 2.6 2.9
FACULTAD DE ODONTOLOGIA B 8 2.6 2.7 2.7, 2.7 2.7 2.8
Personal Académico 3.3 3.0 2.6 25 2.6 2.8 25 2.8l
Personal Administrativo 3.2 3.3 2.6 2.8 2.8 2.6 2.8 2.9
TOTALES 3.3 3.2 2.6 2.5 2.7 2.6 2.6 2.8

Ponderaciones de 2.4y 2.5 requieren acciones preventivas

Ponderaciones de 2.4 hacia abajo requieren acciones correctivas
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UNIVERSIDAD DE SAN CARLOS DE GUATEMALA
RESULTADOS GLOBALES DE CLIMA ORGANIZACIONAL 2009 Y 2010

ESCUELAS
FACTORES EVALUADOS
DEPENDENCIA IDENTIFICACION Y| SATISFACCION FACILITADORES TRABAJO EN . MANEIO ¥ PONDERACION
PERTENENCIA LABORAL DEL DESEMPENO LIDERAZGO EQUIPO COMUNICACION | RESOLUCION DE GLOBAL
CONFLICTOS
ESCUELA DE ARTE 3.4 3.3 2.7 3.1 3.2 3.1 2.9 3.1]
Peronal Académico 3.5 3.5 2.9 3.4] 3.3 3.3 3.0 3.3
Personal Administrativo 3.2 3.2 2.5 2.8 3.1 3.0 2.8 2.9
ESCUELA DE CIENCIA POLITICA 3.3 3.2 2.8 2.7 2.7 2.7 2.6 2.8
Peronal Académico 3.4 3.2 3.0 3.0 2.8 3.0 2.9 3.0
Personal Administrativo 3.1 3.1 2.6 2.4 2.5 2.4 2.4 2.6
ESCUELA DE CIENCIAS DE LA
COMUNICACION 3.2 3.2 2.5 24 2.4 2.4 24 2.6
Peronal Académico 3.2 3.0 2.4 1.9 2.1 2.1 2.2 2.4
Personal Administrativo 3.2 3.4 2.6 2.8 2.8 2.7 2.6 2.9
ESCUELA DE CIENCIAS
LINGUISTICAS 3.1 3.0 21 2.1 25 2.3 24 2.5
Personal Académico 2.9 2.9 2.2 2.0 2.4 2.3 2.2 2.4
Personal Administrativo 3.2 3.1 2.0 2.1 2.6 2.3 2.5 2.5
ESCUELA DE CIENCIAS
PSICOLOGICAS 3.2 3.2 2.7 2.7 2.8 2.7 2.5 2.8
Peronal Académico 31 31 2.6 2.4 2.6 2.5 2.3 2.7]
Personal Administrativo 3.2 3.4 2.8 3.0 3.0 2.9 2.7 3.0
ESCUELA DE HISTORIA 818 3.2 2.7 2.7 2.7 2.8 2.7 2.9
Personal Académico 3.4 3.2 2.9 2.9 2.7 3.1 2.8 3.0
Personal Administrativo 3.2 3.2 2.6 2.5 2.7 2.5 2.6 2.8
ESCUELA DE PROFESORES DE
ENSENANZA MEDIA 3.3 3.4 2.7 2.9 2.8 2.8 2.7 2.9
Peronal Académico 3.4 3.4 2.8 2.9 2.9 3.0 2.9 3.0
Personal Administrativo 3.3 3.4 2.6 2.8 2.8 2.5 2.5 2.8
ESCUELA DE TRABAJO SOCIAL 3.3 3.3 2.8 2.9 3.0 2.9 2.7 3.0
Peronal Académico 3.5 3.2 2.9 2.8 3.0 2.9 2.7 3.0
Personal Administrativo 3.2 3.4 2.8 3.0 3.0 2.9 2.7 3.0
TOTALES 3.3 3.2 2.6 2.7 2.8 2.7 2.6 2.8

Ponderaciones de 2.4y 2.5 requieren acciones preventivas

Ponderaciones de 2.4 hacia abajo requieren acciones correctivas

2.5.3. Analisis de Resultados de Centros Universitarios

El personal académico y administrativo de los centros universitarios de la
evalué su clima
No se requiere
seguimiento preventivo en las variables evaluadas ya que todas fueron evaluadas
por arriba del promedio establecido para este estudio que es de 2.4, de acuerdo a

Universidad de San Carlos de Guatemala a nivel general,
organizacional como bueno con una ponderacion de 3.0.

lo que se detalla en cuadro y grafica a continuacion:
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UNIVERSIDAD DE SAN CARLOS DE GUATEMALA
MEDICION DE CLIMA ORGANIZACIONAL
CENTROS REGIONALES UNIVERSITARIOS 2011 - 2012

FACILITADORES MANEIO Y
IDENTIFICACION Y | SATISFACCION DEL TRABAJO RESOLUCION DE | PONDERACION
UNIDADES ACADEMICAS PERTENENCIA LABORAL DESEMPENO | LIDERAZGO |EN EQUIPO [ COMUNICACION | CONFLICTOS GLOBAL
Centros Universitarios 2011-2012 3.4 3.4 27 2.9 3.0 3.0 28 3.0

Ponderaciones de 2.4y 2.5 requieren acciones preventivas

Ponderaciones de 2.4 hacia abajo requieren acciones correctivas

UNIVERSIDAD DE SAN CARLOS DE GUATEMALA
RESULTADOS GLOBALES DE CLIMA ORGANIZACIONAL
CENTROS REGIONALES Y UNIVERSITARIOS 2011-2012
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0.0
IDENTIFICACION ~ SATISFACCION ~ FACILITADORES ~ LIDERAZGO TRABAJO EN  COMUNICACION
Y PERTENENCIA LABORAL DEL EQUIPO
DESEMPENO

MANEIO Y
RESOLUCION DE
CONFLICTOS

A continuacién se presentan los resultados obtenidos por cada Centro
Universitario durante las mediciones realizadas en los afios 2011 y 2012, para
que se pueda analizar que variables requieren acciones preventivas y
correctivas y de esta manera mejorar la satisfaccién laboral de las y los

trabajadores de los mismos:
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UNIVERSIDAD DE SAN CARLOS DE GUATEMALA
RESULTADOS GLOBALES DE CLIMA ORGANIZACIONAL 2011 - 2012
UNIDADES ACADEMICAS - CENTROS REGIONALES Y UNIVERSITARIOS

FACTORES EVALUADOS

Total FACILITADORES MANEJO Y
DEPENDENCIA Personal | IDENTIFICACION Y | SATISFACCION DEL TRABAJO RESOLUCION DE | PONDERACION
Evaluado PERTENENCIA LABORAL DESEMPENO | LIDERAZGO |EN EQUIPO| COMUNICACION | CONFLICTOS GLOBAL
CENTRO REGIONAL
UNIVERSITARIO DE NOR-
OCCIDENTE -CUNOROC- 46 3.2] 3.3 2.5 2.5 2.6 2.7 25 2.8
Personal Académico 26 3.3 3.3 2.5 2.5 2.5 2.8 2.6 2.8
Personal Administrativo 20 3.2 3.3 2.5 2.5 2.7 2.6 2.5 2.8
CENTRO UNIVERSITARIO
DE OCCIDENTE -CUNOC- 189 3.3 3.3 2.6 2.8 2.8 2.8 2.7 29
Personal Académico 114 3.4 3.3 2.6 2.8 2.9 2.9 2.8 2.9
Personal Administrativo 75 3.3 3.3 2.6 2.9 2.8 2.7 2.7 2.9
CENTRO REGIONAL
UNIVERSITARIO DE SAN
MARCOS -CUSAM- 46! 3.3 3.3 2.6 2.6 2.8 2.8 2.7 2.9
Personal Académico 24 3.5 3.3 2.8 2.7 2.8 2.9 2.7 2.9
Personal Administrativo 22 3.2 3.3 2.5 2.6 2.9 2.8 2.7 2.9
CENTRO REGIONAL
UNIVERSITARIO DEL SUR
CUNSUR- 55 3.3 83 2.7 2.8 2.9 2.9 2.9 3.0
Personal Académico 39 3.4 3.4 2.6 2.9 3.1 3.2 3.0 3.1
Personal Administrativo 16 3.2 3.2 2.7 2.6 2.7 2.7 2.7 2.8
CENTRO REGIONAL
UNIVERSITARIO DE SUR
OCCIDENTE -CUNSUROC- 81 3.4 3.4 2.7 2.9 3.1 3.0 2.8 3.0
Personal Académico 65 3.4 3.5 3.0, 3.2 3.3 3.3 3.0, 3.2
Personal Administrativo 16 3.4 3.3 2.5 2.7 2.9 2.6 2.5 2.8
CENTRO UNIVERSITARIO
DE SANTA ROSA
-CUNSARO - 71 35 3.5 3.0 3.4 3.4 3.3 3.1 3.3
Personal Académico 60 3.5 3.5 3.0, 3.4 3.4 3.4 3.2 3.3
Personal Administrativo 11 3.4 35 3.1 3.4 3.3 3.3 2.9 3.3
CENTRO DE ESTUDIOS DEL
MAR Y ACUICULTURA
-CEMA- 29 B 3.3 2.6 2.7 2.7 2.8 2.6 2.9
Personal Académico 19 3.3] 3.2 2.7 2.8 2.7 3.1 2.7 2.9
Personal Administrativo 10 3.2 3.4 2.5 2.7 2.7 2.5 2.5 2.8
CENTRO REGIONAL
UNIVERSITARIO DE
ORIENTE -CUNORI- 99 3.4 3.5 2.8 2.8 3.0 2.9 2.8 3.0
Personal Académico 57 3.4 3.4 2.8 2.8 3.0 2.9 2.8 3.0
Personal Administrativo 42 3.3 35 2.8 2.8 3.0 2.8 2.8 3.0
CENTRO REGIONAL
UNIVERSITARIO DE SUR
ORIENTE - CUNSURORI - 75 3.2 &l 2.4 2.4 2.8 2.6 2.5 2.4
Personal Académico 58 3.3 3.1 2.2 2.3 2.7 2.5 2.4 2.6
Personal Administrativo 17 3.2 3.2 2.5 2.4 2.8 2.6 2.7 2.8
CENTRO UNIVERSITARIO
DE JUTIAPA - JUSAC- 50 3.5 3.5 3.0 3.6 3.4 3.5 3.2 3.4
Personal Académico 34 3.5 3.5 2.8, 3.4 3.3 3.4 3.1 3.3
Personal Administrativo 16 3.6 3.5 3.1 3.8 3.4 3.6 3.3 3.5
CENTRO UNIVERSITARIO
DE PETEN - CUDEP- 58 3.3 3.4 2.5 2.6 2.8 2.6 2.6 2.8
Personal Académico 37, 3.4 3.3 2.6 2.4 2.5 2.7 2.7 2.8
Personal Administrativo 21 3.2 3.5 2.5 2.8 3.0 2.6 2.5 2.9
CENTRO UNIVERSITARIO
DE IZABAL - CUNIZAB- 15 3.5 3.4 3.2/ 3.5 3.5 3.5 3.1 3.4
Personal Académico 7 3.6 3.7 3.4 3.6 3.6 3.7 3.4 3.6
Personal Administrativo 8 3.4 3.2 3.0 3.3 3.4 3.3 2.8 3.2
CENTRO REGIONAL
UNIVERSITARIO DEL NORTE
- CUNOR- 101 3.3 B8 2.4 2.6 2.8 2 2.6 2.8
Personal Académico 72 3.3 3.2 2.6 2.6 2.8 2.8 2.7 2.8
Personal Administrativo 29 3.3 3.3 2.2 2.6 2.8 2.7 2.6 2.8
CENTRO UNIVERSITARIO
DE TOTONICAPAN
-CUNTOTO- 36! 3.4 3.4 2.9 3.4 3.3 3.3 3.0 3.3
Personal Académico 23, 3.4 34 2.8 3.3 3.4] 35 3.3 3.3
Personal Administrativo 13 3.4 3.4 2.9 3.5 3.2 3.2 2.8 3.2
CENTRO UNIVERSITARIO
DE CHIMALTENANGO
-CUNDECH- 62 3.6 3.5 2.9 il 3.1 ehil 3.0 3.2
Personal Académico 54 3.5 3.4 2.7 2.9 3.1 3.0 2.9 3.1
Personal Administrativo 8 3.7 3.6 3.1 3.3 3.2 3.3 3.0 3.3
INSTITUTO TECNOLOGICO
UNIVERSITARIO
GUATEMALA SUR -ITUGS- 33 3.2 B 2.7 2.7 2.9 2.9 2.9 2.9
Personal Académico 11 3.1 3.2 2.6 2.5 2.9 2.8 2.7, 2.8
Personal Administrativo 22 3.3 3.4 2.9 3.0 3.0 2.9 3.0] 3.1
TOTALES 1046 3.4 3.4 2.7 2.9 3.0 3.0 2.8 3.0

Ponderaciones de 2.4y 2.5 requieren acciones preventivas

Ponderaciones de 2.4 hacia abajo requieren acciones correctivas




2.6. RESULTADOS CONSOLIDADOS Y ANALISIS DE LA
MEDICION DE CLIMA ORGANIZACIONAL REALIZADAS
DEL 2016 - 2019
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2.6.1. RESULTADOS DE DATOS ESTADiSTICOS DE LA POBLACION DE
LAS DEPENDENCIAS DE ADMINISTRACION CENTRAL EN EL ANO
2016

A continuacion, se proporcionard la interpretacion de los resultados de datos
estadisticos de la poblacibn de trabajadores de las dependencias de
Administracion Central de la Universidad de San Carlos de Guatemala, que
participaron durante el Diagndstico de Clima Organizacional durante el afio 2016.

A. Resultados de Género

ADMINISTRACION CENTRAL
RESULTADOS DE GENERO EN PORCENTAJES

DEPENDENCIA MASCULINO | FEMENINO
DEPENDENCIAS DE RECTORIA 63 37
DIRECCION GENERAL DE ADMINISTRACION 47 53
DIRECCION GENERAL FINANCIERA 40 60
DIRECCION GENERAL DE DOCENCIA 46 54
DIRECCION GENERAL DE EXTENSION
UNIVERSITARIA 40 60
DIRECCION GENERAL DE INVESTIGACION 59 41
PORCENTAJE PROMEDIO 49 51

UNIVERSIDAD DE SAN CARLOS DE GUATEMALA
MEDICION DE CLIMA ORGANIZACIONAL 2008
ADMINISTRACION CENTRAL
GENERO

P o
o 51
R 51 '
C ey 49
E 50 £
N a9 4
T
A 48 -+ T
J MASCULINO FEMENINO
E
GENERO

Fuente: datos obtenidos de 1359 boletas validas
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Como se puede observar en la grafica, la poblacién de Administracion Central
de la Universidad presenta, demograficamente, una equilibrada distribucion entre
mujeres 51% y hombres 49%, datos que presentan algin margen de dispersion si
se considera que algunas dependencias como Secretaria General, Archivo
General, IUMUSAC entre otras, estan integradas en su mayoria por trabajadores
de género femenino y otras como Vigilancia, Servicios, Mantenimiento, entre otras,
por género masculino, sin embargo, en el resto de dependencias se observa una

distribucion bastante uniforme.

B. Resultados de Edad

Los rangos de edad de los trabajadores que conforman las diferentes
dependencias de Administracién Central se presentan a continuacion:

ADMINISTRACION CENTRAL
RESULTADOS DE EDAD EN PORCENTAJES

ANOS

DEPENDENCIAS 18-25 | 26-33 | 34-41 | 42-49 | 50-57 | 58-65 |mas de 65
DEPENDENCIAS DE RECTORIA 12 24 24 17 11 10 2
DIRECCION GENERAL DE
ADMINISTRACION 5 24 22 25 16 8 0
DIRECCION GENERAL FINANCIERA 5 11 26 31 20 6 1
DIRECCION GENERAL DE DOCENCIA 4 13 27 14 19 22 2
DIRECCION GENERAL DE EXTENSION
UNIVERSITARIA 3 22 31 16 20 7 1
DIRECCION GENERAL DE
INVESTIGACION 4 11 19 23 31 12 0
PORCENTAJE PROMEDIO 5 17 25 21 20 11 1

UNIVERSIDAD DE SAN CARLOS DE GUATEMALA
MEDICION DE CLIMA ORGANIZACIONAL 2016
ADMINISTRACION CENTRAL
P EDAD
0 25
R 21 20
25 17
C 20 11
15
E 10 1
N > I P
T 0
A 18-25 26-33 34-41 42-49 50-57 5865 masde
65
J
E

Fuente: datos obtenidos de 1359 boletas validas
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En cuanto a la edad, existe una distribucién porcentual similar entre los rangos
de 26 a 57 afios, observandose que el mayor rango se encuentra en el rango de
34 a 41 afios con 25%, seguido por los rangos de 42 a 49 y 50 a 57 afios con 21y
20% respectivamente, seguido por 17% de trabajadores se encuentra en los
rangos de edad entre 26 a 33 afios. En general demuestra una poblacion adulta-
madura que brinda sensacion de estabilidad.

C. Resultados de Nivel Laboral

Los resultados obtenidos sobre el nivel laboral de las diferentes dependencias
se presentan a continuacion:

ADMINISTRACION CENTRAL
RESULTADOS DE NIVEL LABORAL EN PORCENTAJES

Decisién
DEPENDENCIA Superior |Profesional| Técnico Oficinista Servicios Otros
DEPENDENCIAS DE RECTORIA 5 46 16 23 4 6
DIRECCION GENERAL DE ADMINISTRACION 4 28 19 20 27 2
DIRECCION GENERAL FINANCIERA 3 28 20 44 5 0
DIRECCION GENERAL DE DOCENCIA 9 45 16 21 4 5

DIRECCION GENERAL DE EXTENSION
UNIVERSITARIA

6

30

19

19

23

w

DIRECCION GENERAL DE INVESTIGACION

5

68

10

10

w

PORCENTAJE PROMEDIO

5

41

16

23

12

UNIVERSIDAD DE SAN CARLOS DE GUATEMALA
MEDICION DE CLIMA ORGANIZACIONAL 2016
ADMINISTRACION CENTRAL
NIVEL LABORAL

medA2mpo0v

NIVEL LABORAL

Fuente: datos obtenidos de 1359 boletas validas

Referente al nivel laboral, el mayor porcentaje se encuentra en puestos
Profesionales con (41%), seguido por puestos Oficinistas y Técnicos con 23 y 16%
respectivamente, los puestos de Servicios con (12%), los puestos de Decision
Superior con (5%) y otro tipo de puestos con (3%). Se considera que esta
distribucion esta de acuerdo con el tipo de funciones asignadas y servicios que
brindan las dependencias de la Administracion Central.
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D. Resultados de Tiempo de Laborar en la Universidad de San Carlos

Los resultados obtenidos sobre tiempo de laborar en la institucion de las diferentes
dependencias se presentan a continuacion:

ADMINISTRACION CENTRAL
RESULTADOS DE TIEMPO DE LABORAR EN LA USAC EN PORCENTAIJES

DEPENDENCIA Menos1l|1a5| 6al0 | 11a15 16a20 | 21a25 | 26a30 | Mas 30
DEPENDENCIAS DE RECTORIA 10 23 31 12 9 7 3 3
DIRECCION GENERAL DE
ADMINISTRACION Y SUS DEPENDENCIAS 5 24 27 15 15 8 3 3
DIRECCION GENERAL FINANCIERA 4 7 18 23 22 14 3 9
DIRECCION GENERAL DE DOCENCIA 6 23 21 23 7 6 8 6
DIRECCION GENERAL DE EXTENSION
UNIVERSITARIA 5 24 31 15 11 6 7 1
DIRECCION GENERAL DE
INVESTIGACION 0 30 31 6 18 5 2 8
PORCENTAJE PROMEDIO 4 22 27 16 14 8 4 5

UNIVERSIDAD DE SAN CARLOS DE GUATEMALA
MEDICION DE CLIMA ORGANIZACIONAL 2016
ADMINISTRACION CENTRAL
TIEMPO DE LABORAREN LA USAC

30

25

20 14

15 8

Menos 1a5 6al10 11a15 16220 21a25 26a30 Mas 30
1

en]

o

m « >» 4 2 m " X O ©

Fuente: datos obtenidos de 1359 boletas validas

Finalmente, en el rango de 0 a 5 afios de pertenecer a la Universidad se encuentra un
26% de la poblacion. Otra muestra significativa se encuentra en los rangos de 6 a 20
afios con 57% de la poblacion y el resto del personal 17% esta distribuido en los otros
rangos de 21 a mas de 30 afios. Se infiere que la mayor parte del personal tiene un
tiempo prolongado de laborar en la institucion, lo que les permite tener mayor
conocimiento, asi como, crear en ellos una fuerte pertenencia hacia la Institucion. Pero
no debe olvidarse que, a la vez, puede ser sintoma de acomodamiento y apatia.

Con dichos resultados también puede observarse que existe una baja rotacion de
personal en la Universidad de San Carlos de Guatemala.
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2.6.2.

ANALISJS E INTERPRETACION DE RESULTADOS DEL
DIAGNOSTICO DE CLIMA ORGANIZACIONAL DE LAS
UNIDADES DE ADMINISTRACION CENTRAL 2016

Los trabajadores que integran las unidades de la Administracion Central
otorgaron una ponderacién global de 74 puntos en la medicibn de clima
organizacional, lo que lo ubica en el rango de un clima ACEPTABLE, tomando
como base el promedio establecido para este estudio, sin embargo, es necesario
analizar los resultados individuales de cada unidad ya que tienen aspectos y
particularidades cada una a considerar. A continuacion se presenta la grafica de
resultados por variable.

UNIVERSIDAD DE SAN CARLOS DE GUATEMALA
MEDICION DE CLIMA ORGANIZACIONAL 2016
ADMINISTRACION CENTRAL
RESULTADOS GENERALES DE FACTORES EVALUADOS

P
(o) 90
100
R 71 68 72 71 74
C
50
E
N
T 0 5 5
é)v & &o ‘?’L"o & O \&0 X
A LA A A * &
S\A ¢.§<‘§J (700 @?,9 & o\"o 9‘3‘?
J & & o°Qﬁv ° ‘\éf’ &
<& S &
E & & &
FACTORES EVALUADOS
COLOR RANGO PORCENTUAL SIGNIFICADO
VERDE ® 75-100 % Clima Sano
VERDE CLARO @ 66 -74 % Clima Aceptable
AMARILLO o 60-65% Clima Preventivo
ROJO ® 0-59% Clima Débil
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2.6.2.1. Rectoriay sus Dependencias

Los trabajadores de las unidades de que conforman RECTORIA, otorgaron una
ponderacion global de 77 puntos en la medicién de clima organizacional, lo que
la ubica en el rango de un clima SANO, tomando como base el promedio
establecido para este estudio. En general para las dependencias de Rectoria es
importante que se de seguimiento al factor de relaciones interpersonales, ya que
es el que punteo mas bajo, sin embargo, es necesario analizar los resultados
individuales de cada unidad ya que tienen aspectos y particularidades cada una a
considerar. A continuacion se presenta la grafica de resultados por variable.

Gréfical
Resultados Globales de las Dependencias de Rectoria

Universidad de San Carlos de Guatemala
Resultados Globales de Clima Organizacional 2016
DEPENDENCIAS DE RECTORIA

wm-—> 42 mMmMm o O0DT

FACTORES EVALUADOS

De esta grafica se puede concluir que las variables de menor a mayor
satisfaccion son las siguientes: Relaciones interpersonales, comunicacion,
desarrollo personal y profesional, liderazgo, trabajo en equipo, condiciones de
trabajo, satisfaccion y motivacién y pertenencia.

A la vez, se presenta el cuadro resumen de resultados de todas las
dependencias que conforman Rectoria, para tener una percepcion global:
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Cuadro No. 1

Resultado de las Dependencias de Rectoria

UNIVERSIDAD DE SAN CARLOS DE GUATEMALA
RESULTADOS GLOBALES DE CLIMA ORGANIZACIONAL 2016
RECTORIA Y SUS DEPENDENCIAS

FACTORES EVALUADOS
DESARROLLO
DEPENDENCIA SATISFACCION Y PERSONAL Y RELACIONES TRABAJO EN CONDICIONES | PONDERACION RESULTADO
PERTENENCIA | MOTIVACION | PROFESIONAL |INTERPERSONALES| EQUIPO |COMUNICACION |LIDERAZGO| DE TRABAJO GLOBAL GENERAL CLIMA
DEPENDENCIAS RECTORIA

SECRETARIA GENERAL 78 83 66 68 81 63 68 71 72| ACEPTABLE
DIVISION DE COMUNICACION Y
RELACIONES PUBLICAS 88 74 65 77 69 68| ACEPTABLE
DIVISION DE PROTOCOLO 92 94 95 79 93 92 94 100 92
INSTITUTO UNIVERSITARIO DE LA MUJER 97 88 84 71 79 80 86 60 81
COORDINADORA DE INFORMACION
PUBLICA -CIP- 95 68 64 74 77 78 69 92 77| ACEPTABLE
AUDITORIA 93 79 76 68 78 84 79 76 79
PLAN DE PRESTACIONES 92 77 72 60 72 69 70 75 73| ACEPTABLE
UNIDAD EJECUTORA USAC/BCIE 91 79 70 66 79 79 79 81
COORDINADORA GENERAL DE
PLANIFICACION 92 86 79 74 82 82 90 79
COORDINADORA GENERAL DE
COOPERACION 96 86 81 77 81 87 83 84
DIRECCION DE ASUNTOS JURIDICOS 88 72 66 _ 65 64 64 64 ACEPTABLE
SISTEMA DE ESTUDIOS DE POSTGRADO 83 75 70 71 73 71 70 68 ACEPTABLE
INSTITUTO DE ANALISIS E INVESTIGACION
DE LOS PROBLEMAS NACIONALES -
IPNUSAC- 100 90 85 71 82 76 86 85
CENTRO DE ESTUDIOS URBANOS Y
REGIONALES -CEUR- 88 64 65 63 66 82 ACEPTABLE
JADIN INFANTIL 90 64 71 63 65 63 78 69| ACEPTABLE
COORDINADORA DE CURSOS LIBRES Y
EDUACION CONTINUA 99 98 91 75 93 93 98 79 91
TOTAL 91 80 75 68 77 75 76 78 77

NOTA: El Clima Global de Rectoriay sus Dependencias segln la ponderacién recibida se considera SANO

COLOR RANGO | g\ cNIFIcADO
PORCENTUAL
VERDE [ ) 75-100% | ClimaSano
Clima
VERDE CLARO 66-74%
O i Aceptable
Clima
AMARILLO 60-65%
O i Preventivo
ROJO [ 0-59% | Clima Débil

Es importante mencionar, que de las dependencias de Rectoria algunas tienen

un clima organizacional muy saludable ya que sus resultados estan en el rango de
Clima Sano y con punteos en el limite superior del rango establecido. Sin
embargo, cabe resaltar también que las otras dependencias, aunque todas estan
por arriba del promedio y obtuvieron resultados en el rango Clima Aceptable, la
ponderacion esta en el limite inferior, lo que significa que de no dar atencion y
seguimiento, pueden bajar con facilidad al siguiente nivel y que la insatisfaccién de
los trabajadores pueda elevarse.

Por lo tanto, es necesario que las autoridades de cada unidad administrativa
realice sus acciones de mejora ya que algunas tienen que realizar acciones
correctivas y preventivas inmediatas, tal es el caso de la Division de
Comunicacion y Relaciones Publicas, Direccion de Asuntos Juridicos, Centro de
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Estudios Urbanos y Regionales y el Jardin Infantil, para evitar que el ambiente
laboral de su dependencia no siga bajando de ponderacion y pueda llegar a limites
de insatisfaccion laboral. A la vez, algunas dependencias requieren acciones
preventivas en algunos factores entre ellas el Instituto Universitario de la Mujer, la
Coordinadora de Informacion Puablica y el Plan de Prestaciones.

2.6.2.2. Direccion General de Administraciony sus Dependencias

El personal de las dependencias que conforman la Direccion General de
Administracion evalu6 con 73 su clima organizacional que lo ubica en el rango de
Clima Aceptable. Como puede observarse en la grafica a continuacion, es
importante dar atencion a los factores de relaciones interpersonales, desarrollo
personal y profesional, comunicacion y liderazgo ya que evidencian menor punteo
y requerira acciones preventivas a corto plazo, para aumentar el nivel de
satisfaccion de los trabajadores.

Gréfica 2
Resultados Globales de la Direccién General de Administracion y sus
Dependencias

Universidad de San Carlos de Guatemala
Resultados Globales de Clima Organizacional 2016
DIGAY SUS DEPENDENCIAS
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FACTORES EVALUADOS

De esta grafica se puede concluir que las variables de menor a mayor
satisfaccion son las siguientes: Relaciones interpersonales, desarrollo personal y
profesional, comunicacion, liderazgo, trabajo en equipo, condiciones de trabajo,
satisfaccion y motivacion, y pertenencia.
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A la vez, se presenta el cuadro resumen de resultados de todas las
dependencias que conforman la Direccion General de Administracion, para tener
una percepcion global:

Cuadro No. 2
Resultado la Direccion General de Administracion y sus Dependencias

UNIVERSIDAD DE SAN CARLOS DE GUATEMALA
RESULTADOS GLOBALES DE CLIMA ORGANIZACIONAL 2016
DIRECCION GENERAL DE ADMINISTRACION

FACTORES EVALUADOS
DESARROLLO TRABAIO RESULTADO
DEPENDENCIA SATISFACCION Y | PERSONAL Y RELACIONES EN CONDICIONES | PONDERACION GENERAL DE
PERTENENCIA MOTIVACION |PROFESIONAL | INTERPERSONALES | EQUIPO | COMUNICACION | LIDERAZGO | DE TRABAJO GLOBAL CLIMA

DIRECCION 96 94 87 74 91 91 95 91 90
RECURSOS HUMANOS 97 75 69 63 69 64 69 69 72|ACEPTABLE
SERVICIOS
GENERALES 83 68 60 66 69 63 61 66 67 |ACEPTABLE
BIBLIOTECA 78 77 70 67 70 67 66 73 71|ACEPTABLE
REGISTRO Y
ESTADISTICA 89 68 63 66 70 60 60 67 68|ACEPTABLE
VIGILANCIA 87 77 67 67 73 67 66 65 71|ACEPTABLE
ARCHIVO 95 74 66 68 66 67 72 88 74|ACEPTABLE
ADMINISTRACION CUM 89 71 61 69 73 64 65 79 71|ACEPTABLE
TOTAL 89 76 68 68 73 68 69 75 73|ACEPTABLE

NOTA: El Clima Global de la Direccion General de Administraciéon segun la ponderacién recibida se considera ACEPTABLE

RANGO
COLOR IGNIFICAD
— PORCENTUAL ST

VERDE ~ @P| 75-100% | ClimaSano

Clima
VERDE CLARO )| 66-74% Aceptable
Clima
Preventivo

rojo @] 0-59% | ClimaDébil

AMARILLO (| 60-65%

Como puede observarse en el cuadro, solamente el personal que apoya a la
propia Direccion percibe su clima organizacional en el rango de Clima SANO. El
resto de unidades, aunque estan por arriba del promedio y obtuvieron resultados
en el rango de ACEPTABLE, en algunos casos la ponderacién esta en el limite
inferior como es el caso de Servicios Generales y el Departamento de Registro y
Estadistica, lo que significa que de no dar atencién y seguimiento, pueden bajar
con facilidad al siguiente nivel y la insatisfaccion de los trabajadores pueda
elevarse.

Por lo anterior, es necesario que las autoridades de cada unidad administrativa

realicen sus planes de acciones y seguimiento, para mejorar sus ambientes de
trabajo y la satisfaccion de sus trabajadores.
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2.6.2.3. Direccion General Financieray sus Dependencias

La Direccion General Financiera y las dependencias que la conforman
obtienen como resultado promedio un clima organizacional con una ponderacion
de 73 puntos que lo ubica en el rango de ACEPTABLE, como puede observarse
en la gréfica a continuacion, sin embargo, es importante dar atencion a los
factores de relaciones interpersonales y desarrollo personal y profesional, ya que
evidencian menor punteo y requerir4 acciones preventivas a corto plazo, para
mejorar el nivel de satisfaccion de sus trabajadores.

Gréfica 3
Resultados Globales de la Direccién General Financieray sus Dependencias

Universidad de San Carlos de Guatemala
Resultados Globales de Clima Organizacional 2016
DIRECCION GENERAL FINANCIERA Y SUS DEPENDENCIAS
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FACTORES EVALUADOS

De esta grafica se puede concluir que las variables de menor a mayor
satisfaccion son las siguientes: Relaciones interpersonales, desarrollo personal y
profesional, liderazgo, comunicacién, trabajo en equipo, condiciones de trabajo,
satisfaccion y motivacion, y pertenencia.

A la vez, se presenta el cuadro resumen de resultados de todas las
dependencias que conforman la Direccibn General Financiera y sus
dependencias, para tener una percepcion global:
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Cuadro No. 3
Resultado la Direccion General Financieray sus Dependencias

UNIVERSIDAD DE SAN CARLOS DE GUATEMALA
RESULTADOS GLOBALES DE CLIMA ORGANIZACIONAL 2016
DIRECCION GENERAL FINANCIERA

FACTORES EVALUADOS
DESARROLLO TRABAJO
DEPENDENCIA SATISFACCION Y| PERSONAL Y RELACIONES EN CONDICIONES | PONDERACION | RESULTADO GENERAL
PERTENENCIA | MOTIVACION |PROFESIONAL | INTERPERSONALES | EQUIPO | COMUNICACION | LIDERAZGO| DE TRABAJO GLOBAL DE CLIMA

DIRECCION 91 79 69 68 70 77 78 80
DEPARTAMENTO DE
PRESUPUESTO 92 76 77 71 75 80 81
DEPARTAMENTO DE
CONTABILIDAD 94 71 67 67 67 67 62 65 70| ACEPTABLE
DEPARTAMENTO DE
CAJA 87 74 67 63 65 63 75 69| ACEPTABLE
DEPARTAMENTO DE
PROVEEDURIA 88 63 83 63| PREVENTIVO
DEPARTAMENTO DE
PROCESAMIENTO DE
DATOS 90 79 72 67 75 76 75 75 76
COBROS - 88 84 67 80 82 86 88 79
TOTAL 85 75 69 67 71 71 70 75 73| ACEPTABLE

NOTA: El Clima Global de la Direccién General Financiera segin la ponderacion recibida se considera ACEPTABLE

COLOR RANGO SIGNIFICADO
PORCENTUAL

VERDE  @D| 75-100% | ClimasSano

Clima
Aceptable
Clima

VERDECLARO @D | 66-74%

AMARILLO 60-65%
O 5 Preventivo

rojo @] 0-50% | climaDebil

Como puede observarse en el cuadro, el personal que apoya la propia
Direccion General, el Departamento de Presupuesto, el Departamento de
Procesamiento de Datos y la Seccién de Cobros percibe salud en su ambiente
laboral. EI resto de unidades obtuvieron resultados que los ubica en el rago de
ACEPTABLE, en algunos casos la ponderacién esta en el limite inferior como el
caso del Departamento de Caja, lo que significa que de no dar atencién y
seguimiento, pueden bajar con facilidad al siguiente nivel y que la insatisfaccién de
los trabajadores pueda elevarse.

En el caso del Departamento de Proveeduria, requiria acciones y atencion
urgente, ya que la mayoria de los factores necesitaron acciones correctivas y
preventivas y se infiere que la insatisfaccion laboral es alta y de seguir asi, esto
afectaria seriamente el comportamiento y resultado en el desempefio de los
trabajadores, sin embargo, no dieron ningun seguimiento.
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2.6.2.4. Direccion General de Docenciay sus Dependencias

El conjunto de dependencias que conforman la Direccion General de Docencia
en su mayoria evaluaron su clima organizacional en los rangos de SANO Y
ACEPTABLE. Es importante dar atencion a los resultados por separado de las
unidades, ya que algunas presentan factores con ponderaciones por debajo del
promedio, que requeriran acciones preventivas a corto plazo, para aumentar el
nivel de satisfaccion de los trabajadores.

Grafica 4
Resultados Globales de la Direccion General de Docenciay sus
Dependencias

Universidad de San Carlos de Guatemala
Resultados Globales de Clima Organizacional 2016
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De esta grafica se puede inferir que las variables de menor a mayor
satisfaccion son las siguientes: Relaciones interpersonales, desarrollo personal y
profesional, comunicacion, condiciones de trabajo, trabajo en equipo, liderazgo,
satisfaccion y motivaciéon y pertenencia.

A la vez, a continuacién se presenta el cuadro resumen de resultados de todas
las dependencias que conforman la Direccion General de Docencia, para tener
una percepcion global:
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Cuadro No. 4

Resultado la Direccion General de Docenciay sus Dependencias

UNIVERSIDAD DE SAN CARLOS DE GUATEMALA

RESULTADOS GLOBALES DE CLIMA ORGANIZACIONAL 2016

DIRECCION GENERAL DE DOCENCIA

FACTORES EVALUADOS

DESARROLLO TRABAIO RESULTADO

DEPENDENCIA SATISFACCION Y| PERSONALY |  RELACIONES EN CONDICIONES | PONDERACION | GENERAL DE
PERTENENCIA | MOTIVACION |PROFESIONAL | INTERPERSONALES | EQUIPO | COMUNICACION | LIDERAZGO| DE TRABAJO GLOBAL CLIMA

DIRECCION (PERSONAL

ADMVO.) 94 83 75 71 80 76 77 88 81

DIVISION DE

DESARROLLO

ACADEMICO 89 73 69 66 68 67 66 65 70|ACEPTABLE|

DIVISIONO DE BIENESTAR

ESTUDIANTIL

UNIVERSITARIO 90 75 68 64 72 69 70 72 73|ACEPTABLE

DIVISION DE EVALUACION

ACADEMICA E

INSTITUCIONAL 94 82 77 71 67 71 71 79 76

SISTEMA DE UBICACION Y

NIVELACION 93 78 72 71 79 74 80 80 78

EDUCACION VIRTUAL 89 93 83 77 88 90 96 68 85

TOTAL 92 81 74 70 76 75 77 75 77

NOTA: El Clima Global de la Direccié

n General de

RANGO
COLOR SIGNIFICADO
PORCENTUAL
VERDE @D | 75-100% | ClimaSano
Clima
VERDE CLARO 66-74%
O ’ Aceptable
Clima
AMARILLO 60- 65%
O ’ Preventivo
rojo @[ 0-50% | climaDébil

Docencia segln la ponderacidn recibida se considera SANO

Como puede observarse en el cuadro, el personal que apoya la propia
Direccion General, la Division de Evaluacion Académica e Institucional, el Sistema
de Ubicacién y Nivelacion y Educacion Virtual perciben su clima organizacional en
el rango de Clima SANO. El resto de unidades obtuvieron resultados en el rango
de ACEPTABLE vy tanto la Division de Desarrollo Académico como la Division de
Bienestar Estudiantil Universitario, deben elaborar un plan de seguimiento y
acciones concretas para fortalecer su ambiente laboral y evitar que la satisfaccion
laboral de sus trabajadores pueda seguir bajando y que esto influya en el
desempeiio laboral.
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2.6.2.5. Direcciobn General de Extension Universitaria y sus
Dependencias

El conjunto de dependencias que conforman la Direccién General de Extension
Universitaria evaluaron su clima organizacional con 70 puntos que lo ubica en el
rango de ACEPTABLE como puede observarse en la gréfica a continuacion, sin
embargo, es importante dar atencion a los factores de relaciones interpersonales,
comunicacion, liderazgo, desarrollo personal y profesional, condiciones de trabajo
y trabajo en equipo, ya que evidencian menor punteo y requerirdn acciones
preventivas a corto plazo, que permita aumentar el nivel de satisfaccion de los
trabajadores.

Grafica 5
Resultados Globales de la Direccion General de Extension Universitariay
sus Dependencias

Universidad de San Carlos de Guatemala
Resultados Globales de Clima Organizacional 2016
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De esta gréfica se puede inferir que las variables de menor a mayor
satisfaccion son las siguientes: Relaciones interpersonales, desarrollo personal y
profesional, comunicacion, liderazgo, trabajo en equipo, condiciones de trabajo,
satisfaccion y motivacion, y pertenencia.

A continuacion se presenta el cuadro resumen de resultados de todas las
dependencias que conforman la Direccion General de Extension Universitaria,
para tener una percepcion global:
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Cuadro No. 5
Resultado la Direccién General de
Extension Universitaria y sus Dependencias

UNIVERSIDAD DE SAN CARLOS DE GUATEMALA
RESULTADOS GLOBALES DE CLIMA ORGANIZACIONAL 2016
DIRECCION GENERAL DE EXTENSION UNIVERSITARIA

FACTORES EVALUADOS

DESARROLLO TRABAJO RESULTADO
DEPENDENCIA SATISFACCION Y | PERSONAL Y RELACIONES EN CONDICIONES | PONDERACION GENERAL DE
PERTENENCIA | MOTIVACION |PROFESIONAL | INTERPERSONALES | EQUIPO | COMUNICACION | LIDERAZGO| DE TRABAJO GLOBAL CLIMA

DIRECCION 80 85 75 74 73 75 74 73| ACEPTABLE
CENTRO CULTURAL
UNIVERSITARIO 88 71 61 68 64 70 66| PREVENTIVO
DIVISION EDITORIAL
UNIVERSITARIA 93 71 64 62 67 65 61 67| ACEPTABLE
DEPARTAMENTO DE
DEPORTES 90 67 66 64 67 66 66| ACEPTABLE
RADIO UNIVERSIDAD 91 69 65 61 65 65 66| ACEPTABLE
EPSUM 82 65 66 65 69 66 62 71 68| ACEPTABLE
COLEGIO SANTO
TOMAS 94 78 67 66 70 66 71 69 73| ACEPTABLE
CEDESYD 94 89 88 79 82 91 90 74 86
MUSAC 85 75 67 68 72 67 63 79 72| ACEPTABLE
TOTAL 89 73 68 65 68 65 64 66 70| ACEPTABLE

NOTA: EIl Clima Global de la Direccidon General de Extensién Universitaria segin la ponderacién recibida se considera ACEPTABLE

RANGO
COLOR IGNIFICAD
oLo PORCENTUAL si6 o

VERDE ~ @P| 75-100% | ClimaSano

Clima
Aceptable
Clima
Preventivo
rojo  @P| o0-59% | climaDébil

VERDE CLARO @D | 66-74%

AMARILLO (| 60-65%

Como puede observarse en el cuadro, solamente el personal del Centro de
Estudios de Desarrollo Seguro y Desastres, percibe su clima organizacional como
SANO. Otras unidades como la Division Editorial, el Departamento de Deportes,
Radio Universidad y EPSUM, obtuvieron resultados en el rango de ACEPTABLE,
sin embargo, la ponderacion esta en el limite inferior, lo que significa que de no
dar atencion y seguimiento, pueden bajar con facilidad al siguiente nivel y que la
insatisfaccion de los trabajadores pueda elevarse.

En el caso del Centro Cultural Universitario y TV USAC obtuvieron resultados
en los rangos de Clima Preventivo y Clima Débil respectivamente, lo que requiere
acciones y atencion urgente, ya que la mayoria de los factores requieren acciones
correctivas y preventivas y se infiere que la insatisfaccion laboral es alta y de
seguir asi, esto afectara seriamente el comportamiento y resultado en el
desemperio de los trabajadores.

Es importante resaltar que de todas las Direcciones Generales, la de Extension
Universitaria es la que presenta mayor insatisfaccion de sus trabajadores.
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2.6.2.6. Direccion General de Investigacion y sus Dependencias

El conjunto de dependencias que conforman la Direccion General de
Investigacion evaluo su clima organizacional con una ponderacién de 74 puntos lo
qgue lo ubica en el rango de ACEPTABLE como puede observarse en la grafica a
continuacion, sin embargo, es importante dar atencion a los factores de trabajo en
equipo y relaciones interpersonales, ya que evidencian menor punteo y requerira
acciones preventivas a corto plazo, para aumentar el nivel de satisfaccion de los
trabajadores.

Gréfica 6
Resultados Globales de la Direccion General de Investigacion y sus
Dependencias

Universidad de San Carlos de Guatemala
Resultados Globales de Clima Organizacional 2016
Direccion General de Investigacion
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FACTORES EVALUADOS

De esta gréfica se puede concluir que las variables de menor a mayor
satisfaccion son las siguientes: trabajo en equipo, relaciones interpersonales,
comunicacion, liderazgo, desarrollo personal y profesional, satisfaccion y
motivacion, condiciones de trabajo y pertenencia.

A continuacion se presenta el cuadro resumen de resultados de las

dependencias que conforman la Direccion General de Investigacion, para tener
una percepcion global:
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Cuadro No. 6
Resultado la Direccion General de Investigacion y sus Dependencias

UNIVERSIDAD DE SAN CARLOS DE GUATEMALA
RESULTADOS GLOBALES DE CLIMA ORGANIZACIONAL 2016
DIRECCION GENERAL DE INVESTIGACION

FACTORES EVALUADOS

DESARROLLO RESULTADO

DEPENDENCIA SATISFACCION Y | PERSONAL Y RELACIONES TRABAJO EN CONDICIONES | PONDERACION GENERAL DE
PERTENENCIA [ MOTIVACION |PROFESIONAL | INTERPERSONALES EQUIPO COMUNICACION | LIDERAZGO| DE TRABAJO GLOBAL CLIMA

DIRECCION (PERSONAL

ADMVO.) 96 76 71 64 70 70 66 73 73| ACEPTABLE

CENTRO DE ESTUDIOS

FOLKLORICOS 88 72 73 74 63 69 75 82 74| ACEPTABLE

INSTITUTO DE

ESTUDIOS

INTERETNICOS 85 75 77 67 68 71 72 87 75

TOTAL 90 74 74 68 67 70 71 81 74|ACEPTABLE|

RANGO
COLOR SIGNIFICADO
PORCENTUAL
VERDE @D | 75-100% | ClimaSano
Clima
VERDE CLARO 66-749
O » Aceptable
Clima
AMARILLO 60- 65 %
Q i Preventivo
rojo @ | 0-59% | ClimaDébil

NOTA: El Clima Global de la Direccién General de Investigacion segln la ponderacion recibida se considera ACEPTABLE

Como puede observarse en el cuadro, el personal del Instituto de Estudios
percibe un clima organizacional
dependencias, obtuvieron resultados en el rango de ACEPTABLE. Esto requerira
acciones de seguimiento para evitar que la ponderacion pueda bajar y que afecte
la satisfaccion de los trabajadores.

Interétnicos,

saludable.

El resto de
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2.6.2.7.

Aspectos Relevantes del Diagnéstico de Clima Organizacional Administracién Central 2016

ASPECTOS RELEVANTES A CONSIDERAR PARA MEJORAR EL CLIMA ORGANIZACIONAL
RESULTADOS DEPENDENCIAS DE ADMINISTRACION CENTRAL 2016

FACTOR

FORTALEZAS

DEBILIDADES

RECOMENDACIONES

PERTENENCIA

1. Alto orgullo por ser parte de la
Universidad de San Carlos de Guatemala.

2. Alto sentido de pertenencia universitaria.
3. Disposicidn a seguir laborando en la
USAC.

En general los trabajadores de la Universidad
de San Carlos de Guatemala se sienten parte de
la misma y desean continuar laborando en ella.
Es necesario conservar el alto sentido de

pertenencia.

SATISFACCION Y
MOTIVACION

1. El personal se siente satisfecho en su
ambiente de trabajo y el mismo llena sus
expectativas personales, lo que le motiva a
trabajar extra cuando las circunstancias lo
requieren.

1. Bajo reconocimiento de un trabajo bien
realizado por las jefaturas lo que desmotiva a
los trabajadores.

2. No siempre se toman en consideracion las
opiniones, sugerencias e ideas de los
trabajadores.

1. Es necesario que las jefaturas propicien
ambientes agradables de trabajo.
2. Que las autoridades reconozcan y motiven a

sus trabajadores cuando realizan bien su
trabajo.
3. Es importante tomar en cuenta las

opiniones, ideas y sugerencias de los
trabajadores ya que esto hace que se sientan
tomados en cuenta y se motiven para seguir
aportando ideas que contribuyan a enriquecer
sus puestos de trabajo.

DESARROLLO PERSONAL Y
PROFESIONAL

El personal percibe que tiene oportunidad
de desarrollar sus habilidades y aptitudes y
que hay relacion entre estudios vy

experiencia con el trabajo.

La mayoria de trabajadores perciben que no
posibilidades de promociéon vy
en la USAC y que para el

existen
crecimiento

personal administrativo no se cuenta con
programas de capacitacién integral vy
oportuna. A la vez, la mayoria indica que no

tiene la libertad para presentar iniciativas y
libertad para tomar decisiones en sus puestos
de trabajo.

Es importante que las autoridades superiores
de la Universidad consideren el implementar la
carrera administrativa,

que permita

crecimiento y desarrollo interno y que se
implementen planes de capacitacién integral
para los trabajadores que les permita fortalecer
sus conocimientos, habilidades y destrezas
para desarrollarse en sus puestos de trabajo. A
la vez, es importante que se desarrollen mesas
de trabajo en las cuales se establezca hasta
dénde los trabajadores pueden tener libertad
de decision e iniciativa en sus puestos de

trabajo.
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UNIVERSIDAD

DE SAN CARLOS DE GUATEMALA

ASPECTOS RELEVANTES A CONSIDERAR PARA MEJORAR EL CLIMA ORGANIZACIONAL
RESULTADOS DEPENDENCIAS DE ADMINISTRACION CENTRAL 2016

FACTOR FORTALEZAS DEBILIDADES RECOMENDACIONES
1. Existe buena disposicién por partedelos|1. A nivel general se perciben desacuerdos
trabajadores para relacionarse con|entre los compafieros de trabajo, lo que
personal de otras dependencias de la USAC.|debilita las relaciones laborales.

2. Seinfiere una escasa promocién de Es necesario a nivel institucional fortalecer
RELACIONES reuniones por parte de las autoridades para |las relaciones humanas e interpersonales de
INTERPERESONALES ) . dialogar sobre como mejorar las relaciones |los trabajadores, que coadyuve a tener
2. En la mayoria de dependencias de|antre el personal. ambientes mé&s sanos y comportamiento

existe actitud de
entre los

Administracion Central
comprensién y aceptacion
trabajadores.

3. No existe mucha colaboracion entre el
personal de las diferentes unidades
académicas y administrativas de la USAC, lo
que puede influir en la eficiencia de los
procesos y la gestion de la misma.

laboral de los trabajadores mas efectivos.

TRABAJO EN EQUIPO

En la mayoria de dependencias existe una
buena disposicidn para trabajar en equipo,
y existe un ambiente de respeto y
cooperacion entre los trabajadores. Tratan
de provechar las fortalezas de cada uno en
el equipo de trabajo.

Por lo general existe una baja participacion
de los Jefes en los equipos de trabajo y no
existe un espiritu de cooperacién entre las
diferentes unidades académicas %
administrativas de la USAC, lo que puede
afectar su gestion administrativa.

Es importante y necesario propiciar el trabajo
en equipo que permita lograr mayor eficiencia
en los procesos y servicios que proporcionan
las dependencias de Administracion Central de
la Universidad de San Carlos de Guatemala.

COMUNICACION

Existe una buena comunicacién horizontal
con los compafieros de trabajo y la
mayoria de trabajadores reciben
retroalimentacién de sus jefaturas sobre
su desempefio laboral o si deben mejorar.

La mayoria de trabajadores perciben
mecanismos de comunicacidn débiles a lo
interno de la Universidad, lo que no les
permite tener Informacion deinteres en
forma oportuna y el jefe no les informa
sobre disposicones y situaciones que les
afectan en sus puestos de trabajo.

Establecer mecanismos
comunicacién

para mejorar la
organizacional de la
Universidad y que la misma sea asertiva.
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UNIVERSIDAD DE SAN CARLOS DE GUATEMALA
ASPECTOS RELEVANTES A CONSIDERAR PARA MEJORAR EL CLIMA ORGANIZACIONAL
RESULTADOS DEPENDENCIAS DE ADMINISTRACION CENTRAL 2016

FACTOR FORTALEZAS DEBILIDADES RECOMENDACIONES
En general se puede observar que no existe|es importante fortalecer las habilidades vy
una distribucion equitativa de la carga laboral|destrezas directivas que permitan asertividad
entre los trabajadores lo que hace que unos|en el trabajo y que exista mayor
. . . tengan mayor volumen y responsabilida en|involucramiento.
Se realizan reuniones para coordinar el )
LIDERAZGO trabajo e instruirles hacia donde orientar los sus puestos de trabajo. A la vez, algunos

objetivos.

jefaturas no resuelven de forma oportuna
problemas o conflictos laborales que afectan
los ambientes de trabajo. Se infiere bajo
involucramiento de los lideres en los procesos
y actividades importantes de la Universidad.

CONDICIONES DE
TRABAJO

En general los trabajadores perciben sus
dreas de trabajo limpias y ordenadas.
Cuentan con recursos nesarios para cumplir
con funciones y los aspectos
medioambientales como

ventilacién son adecuados.

sus
iluminacién vy

La mayoria de dependencias de
Administracién Central cuentan con espacios
fisicos inadecuados para desarrollar el trabajo

y el
condiciones adecuadas.

mobiliario y equipo no estd en

Realizar gestiones que permitan mejorar la
distribucion de espacio fisico para la adecuada
ubicacién de las dependencias de Ia

Administracion Central.
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2.6.2.8. RESULTADOS DE LAS FACULTADES Y ESCUELAS NO
FACULTATIVAS EN EL ANO 2017

2.6.2.8.1. Resultados de Datos Estadisticos de la poblacion en Facultades

A continuacién, se proporcionara la interpretacion de los resultados de datos
estadisticos de la poblacion de trabajadores de las Facultades de la Universidad de San
Carlos de Guatemala, que participaron durante el Diagnéstico de Clima Organizacional el
afio 2017.

A. Resultados de Género

FACULTADES
RESULTADOS DE GENERO EN PORCENTAJES

FACULTADES MASCULINO| FEMENINO
Agronomia 65 35
Arquitectura 30 70
Ciencias Econémicas 58 42
Ciencias Juridicas y Sociales 29 71
Ciencias Médicas 38 62
Ciencias Quimicas y Farmacia 36 64
Humanidades 42 58
Ingenieria 78 22
Medicina, Veterinaria y Zootecnia 62 38
Odontologia 62 38
TOTAL 50 50

UNIVERSIDAD DE SAN CARLOS DE GUATEMALA
MEDICION DE CLIMA ORGANIZACIONAL 2017
FACULTADES
GENERO

PORCENTAIJE

= MASCULINO

FEMENINO

FACULTADES -

Fuente: datos obtenidos de 1122 boletas validas
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Como se puede observar en la gréfica, Existe a nivel general equidad de género en el
personal de las Facultades, sin embargo, al revisar los resultados por facultad las que
cuentan con mayor personal femenino son Arquitectura, Ciencias Juridicas y Sociales,
Ciencias Médicas, Ciencias Quimicas y Farmacia y Humanidades. Ahora en las
Facultades de Agronomia, Ciencias Economicas, Ingenieria, Medicina Veterinaria y
Zootecnia y en Odontologia existe mayor personal masculino.

B. Resultados de Edad

Los rangos de edad de los trabajadores que conforman las diferentes Facultades se
presentan a continuacion:

FACULTADES
EDAD
RESULTADOS DE EDAD EN PORCENTAJES

DEPENDENCIAS 18-25 | 26-33 | 34-41 | 42-49 | 50-57 | 58-65 |mas de 65
Agronomia 6 9 17 14 10 11 1
Arquitectura 2 3 7 11 5 6 0
Ciencias Econdmicas 9 80 57 70 53 42 1
Ciencias Juridicas y Sociales 12 9 23 11 5 5 0
Ciencias Médicas 6 30 35 44 28 19 2
Ciencias Quimicas y Farmacia 27 16 16 21 24 13 1
Humanidades 8 14 29 59 48 25 12
Ingenieria 4 8 13 17 17 16 3
Medicina, Veterinaria y Zootecnia 8 17 8 13 15 8 0
Odontologia 0 13 26 32 27 21 0
PORCENTAJE PROMEDIO 82 199 231 292 232 166 20

Estos resultados divididos entre el nimero total de la poblacion nos dan los porcentajes siguientes:

UNIVERSIDAD DE SAN CARLOS DE GUATEMALA
MEDICION DE CLIMA ORGANIZACIONAL 2017
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Fuente: datos obtenidos de 1222 boletas validas
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En cuanto a la edad, existe una distribucion porcentual similar entre los rangos de 26 a
57 afios, observandose que el mayor rango se encuentra en el rango de 42 a 49 afos con
un 24%, seguido por los rangos de 34 y 41 y 50 a 57 afios con 19% respectivamente,
seguido por 16% de trabajadores se encuentra en los rangos de edad entre 26 a 33 afios
y un 14% en el rango de 58 a 65 afios. En general demuestra una poblacion adulta-
madura que brinda sensacion de estabilidad.

C. Resultados de Nivel Laboral

Los resultados obtenidos sobre el nivel laboral de las diferentes Facultades se

presentan a continuacion:

FACULTADES
NIVEL LABORAL
RESULTADOS DE NIVEL LABORAL EN PORCENTAJES

Decision
DEPENDENCIA Superior |Profesional| Técnico Oficinista | Servicios Otros
Agronomia 0 14 5 9 23 14
Arquitectura 0 7 13 6 6 2
Ciencias Econdmicas 8 228 25 26 7 16
Ciencias Juridicas y Sociales 0 4 5 40 8 7
Ciencias Médicas 7 76 26 42 26 4
Ciencias Quimicas y Farmacia 4 102 5 0 0 4
Humanidades 5 151 5 22 8 0
Ingenieria 3 68 3 0 0 1
Medicina, Veterinaria y Zootecnia 3 30 9 17 9 1
Odontologia 2 53 20 32 12 1
PORCENTAJE PROMEDIO 32 733 116 194 99 50

Estos resultados divididos entre el nimero total de la poblacion nos dan los porcentajes siguientes:
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Referente al nivel laboral, el mayor porcentaje se encuentra en puestos
Profesionales con 60%, seguido por puestos Oficinistas y Técnicos con 16 y 9%
respectivamente, los puestos de Servicios con 8%, los puestos de Decision
Superior con 3% y  otro tipo de puestos con 4%. Se considera que esta
distribucion esta de acuerdo con el tipo de funciones académicas y administrativas
que brindan las unidades académicas.

D. Resultados De Tiempo de Laborar en la Universidad De San Carlos

Los resultados obtenidos sobre tiempo de laborar en la institucion de las
diferentes Facultades se presentan a continuacion:

FACULTADES
RESULTADOS DE TIEMPO DE LABORAR EN LA USAC EN PORCENTAJES

DEPENDENCIA Menosl|la5| 6a10 | 11a15 | 16a20 | 21a25 | 26a 30 | Mas 30

Agronomia 1 18 10 11 10 3 7 5
Arquitectura 2 7 1 8 11 2 1 2
Ciencias Economicas 45 91 42 37 39 28 10 19
Ciencias Juridicas y Sociales 10 16 17 11 15 2 0 3
Ciencias Médicas 6 41 32 33 31 32 10

Ciencias Quimicas y Farmacia 24 29 7 14 12 8 14 10
Humanidades 11 51 43 30 28 15 11 3
Ingenieria 3 17 8 17 16 7 2 5
Medicina, Veterinaria y Zootecnia 7 16 7 6 12 7 8 6
Odontologia 4 9 21 28 16 20 11 11
PORCENTAJE PROMEDIO 113 295 188 195 190 124 74 71

Estos resultados divididos entre el nimero total de la poblacion nos dan los porcentajes siguientes:
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Finalmente, en el rango de 0 a 5 afios de pertenecer a la Universidad se
encuentra un 33% de la poblacion. Otra muestra significativa se encuentra en los
rangos de 6 a 20 afios con 46% de la poblacion y el resto del personal 22% esta
distribuido en los otros rangos de 21 a mas de 30 afios. Se infiere que la mayor
parte del personal tiene un tiempo prolongado de laborar en la institucion, lo que
les permite tener mayor conocimiento, asi como, crear en ellos una fuerte
pertenencia hacia la Institucion. Pero no debe olvidarse que, a la vez, puede ser
sintoma de acomodamiento y apatia.

2.6.2.8.2. Analisis e Interpretacion de Resultados de las Facultades

Los docentes y administrativos que laboran en las Facultades otorgaron una
ponderacion global de 75 puntos en la medicién de clima organizacional, lo que
lo ubica en el rango de un clima SANO, pero en el limite inferior del promedio
establecido para este estudio y es necesario analizar los resultados individuales
de cada Facultad por separado, ya que tienen aspectos y particularidades cada
una a considerar. A continuacion se presenta la gréfica de resultados por variable.

GRAFICA |
Resultados Globales de Facultades por Factor
2017
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De esta grafica se puede concluir que las variables de menor a mayor
satisfaccion son las siguientes: relaciones interpersonales, comunicacion,
liderazgo, condiciones de trabajo, trabajo en equipo, desarrollo personal y
profesional, satisfaccion y motivacion y pertenencia.

A la vez, se presenta el cuadro resumen de resultados de las Facultades, para
tener una percepcion global:
Cuadro No. 1
Resultado del Diagnéstico de Clima Organizacional de las Facultades

FACTORES EVALUADOS

DEPENDENCIA DESARROLLO

Total Personal SATISFACCION Y | PERSONAL Y RELACIONES TRABAJO EN CONDICIONES | PONDERACION RESULTADO
Evaluado PERTENENCIA MOTIVACION PROFESIONAL | INTERPERSONALES EQUIPO COMUNICACION | LIDERAZGO DE TRABAJO GLOBAL GENERAL CLIMA

FACULTADES

Facultad de Agronomia 72 90 73 68 61 70 65 64 66 69| ACEPTABLE
Facultad de Arquitectura (Admvo.)** 35 90 68 65 63 60 65 66| ACEPTABLE

Facultad de Ciencias Econdmicas 313 92 77 73 66 74 71 73 71 74| ACEPTABLE
Facultad de Ciencias Juridicas y

Sociales (Admvo.)** 66 93 80 68 66 77 73 72 72

Facultad de Ciencias Médicas 169 92 79 75 68 77 65 67 72 74
Facultad de Ciencias Quimicas y

Farmacia 221 90 78 84 68 79 75 78 79 79

Facultad de Humanidades 166 92 85 80 69 82 80 83 76 81

Facultad de Ingenieria** PENDIENTE

Facultad de Medicina Veterinaria y

Zootecnia 59 94 84 82 70 79 76 76 83

Facultad de Odontologia 121 89 79 78 68 75 74 70 71

TOTAL 1222 91 78 74 66 74 71 71 73

Es importante resaltar, que algunas de las Facultades obtuvieron como
resultado un clima organizacional saludable ya que sus resultados estan en el
rango de Clima Sano y con punteos en el limite superior del rango establecido.
Sin embargo, es importante mencionar también que otras, aunque todas estan por
arriba del promedio y obtuvieron resultados en el rango de Clima Aceptable, la
ponderacion esta en el limite inferior, lo que significa que, de no dar atencién y
seguimiento, pueden bajar con facilidad al siguiente nivel y que la insatisfaccion de
los trabajadores pueda elevarse.

Por lo expuesto, era necesario que las autoridades de las Facultades realicen
sus planes de mejora ya que algunas tienen que realizar acciones correctivas y
preventivas inmediatas, tal es el caso de la Facultad de Arquitectura, Agronomia,
Ciencias Médicas y Ciencias Economicas, para evitar que el ambiente laboral siga
bajando de ponderacion y pueda llegar a limites de insatisfaccion. A la vez, la
mayoria de las Facultades requieren acciones preventivas en el factor de
Relaciones Interpersonales.

Es oportuno informar que con algunas facultades se hizo un trabajo parcial ya

gue solo se ha trabajado con el personal administrativo, tal es el caso de la
Facultad de Arquitectura y Ciencias Juridicas y Sociales. Y con la Facultad de
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Ingenieria solamente se trabaj6é con tres Escuelas (Quimica, Mecénica y Civil) que
son las que tenian carreras acreditadas.

2.6.2.8.3. RESULTADOS DE DATOS ESTADISTICOS DE LA POBLACION
DE ESTUDIO EN ESCUELAS NO FACULTATIVAS

A continuacion, se proporcionara la interpretacion de los resultados de datos
estadisticos de la poblacion de trabajadores de las Escuelas No Facultativas de la
Universidad de San Carlos de Guatemala, que participaron durante el Diagndstico
de Clima Organizacional durante el afio 2017.

A. Resultadosde Género

ESCUELAS NO FACULTATIVAS
RESULTADOS DE GENERO EN PORCENTAJES

DEPENDENCIA MASCULINO| FEMENINO
ECTAFIDE 74 26
EFPEM 40 60
Escuela de Ciencia Politica 51 49
Escuela de Arte 44 56
Escuela de Fisica y Matematicas 75 25
Escuela de Ciencia Linguistica 45 55
Escuela de Ciencias Psicologicas 38 63
Escuela de Historia 42 58
Escuela de Trabajo Social 24 76
TOTAL 43 57
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Como se puede observar en la gréfica, la poblacion de Escuelas No
Facultativas presenta, demograficamente, una distribuciéon con mayor personal del
género femenino con 57% y masculino con 43%, datos que presentan algin
margen de dispersion si se considera que algunas dependencias como EFPEM,
Ciencias Psicoldgicas, Trabajo Social, Ciencias Linguisticas entre otras, estan
integradas en su mayoria por trabajadoras de género femenino y otras como
ECTAFIDE, Ciencias Fisicas y Matematicas y Ciencia Politicas, estan integradas
por género masculino.

A. Resultados de Edad

Los rangos de edad de los trabajadores que conforman las diferentes Escuelas
No Facultativas se presentan a continuacion:

ESCUELAS
EDAD
RESULTADOS DE EDAD EN PORCENTAJES

DEPENDENCIAS 18-25 | 26-33 | 34-41 | 42-49 | 50-57 | 58-65 [mas de 65
ECTAFIDE 1 6 5 8 5 5 2
EFPEM 9 18 15 25 14 4 1
Escuela de Ciencia Politica 0 8 7 5 10 4 1
Escuela de Arte 0 7 9 7 6 2 0
Escuela de Fisica y Matematicas 4 6 10 5 3 0 0
Escuela de Ciencia Lingiiistica 1 10 24 15 9 4 0
Escuela de Ciencias Psicoldgicas 1 21 36 40 35 15 3
Escuela de Historia 0 12 4 14 7 6 0
Escuela de Trabajo Social 1 2 11 14 17 15 1
PORCENTAJE PROMEDIO 17 20 121 133 106 55 8

Estos resultados divididos entre el nimero total de la poblacion nos dan los porcentajes siguientes:
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En cuanto a la edad, existe una distribucién porcentual similar entre los rangos
de 26 a 57 afios, observandose que el mayor rango se encuentra en el rango de
42 a 49 anos con 25%, seguido por los rangos de 34 a 41y 50 a 57 afios con 23y
20% respectivamente, seguido por 17% de trabajadores se encuentra en los
rangos de edad entre 26 a 33 afios. En general demuestra una poblacion adulta-
madura que brinda sensacion de estabilidad.

B. Resultados de Nivel Laboral

Los resultados obtenidos sobre el nivel laboral de las diferentes Escuelas no
Facultativas se presentan a continuacion:
ESCUELAS
NIVEL LABORAL
RESULTADOS DE NIVEL LABORAL EN PORCENTAJES

Decision
DEPENDENCIA Superior [Profesional| Técnico Oficinista | Servicios Otros
ECTAFIDE 1 22 4 4 1 0
EFPEM 1 41 10 25 7 2
Escuela de Ciencia Politica 2 24 5 4 2 3
Escuela de Arte 2 25 1 1 2 1
Escuela de Fisica y Matematicas 2 16 3 5 0 2
Escuela de Ciencia Linguistica 2 41 9 7 5 0
Escuela de Ciencias Psicologicas 9 124 5 10 1 1
Escuela de Historia 1 34 6 9 3 0
Escuela de Trabajo Social 3 10 5 5 0 0
PORCENTAJE PROMEDIO 23 337 48 70 21 9

Estos resultados divididos entre el nimero total de la poblaciéon nos dan los porcentajes siguientes:
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Referente al nivel laboral, el mayor porcentaje se encuentra en puestos
Profesionales con 66%, seguido por puestos Oficinistas y Técnicos con 14 y 9%
respectivamente, los puestos de Servicios con 4%, los puestos de Decisidon
Superior con 5% y  otro tipo de puestos con 2%. Se considera que esta
distribucion esta de acuerdo con el tipo de funciones académicas y administrativas
gue brindan las Escuelas No Facultativas.

C. Resultados de Tiempo de Laborar en la Universidad

Los resultados obtenidos sobre tiempo de laborar en la institucion de las
diferentes Escuelas No Facultativas se presentan a continuacion:

ECUELAS
RESULTADOS DE TIEMPO DE LABORAR EN LA USAC EN PORCENTAIJES

DEPENDENCIA Menosl|la5| 6a10 | 11a15 | 16a20 | 21a 25| 26a 30 | Mas 30
ECTAFIDE 2 8 6 3 7 2 3 0
EFPEM 6 31 21 13 7 2 3 0
Escuela de Ciencia Politica 5 17 5 1 3 1 1
Escuela de Arte 11 10 8 2 1 0 0 0
Escuela de Fisica y Matematicas 3 14 3 3 3 0 1 1
Escuela de Ciencia Linguiistica 2 10 18 16 11 5 2 0
Escuela de Ciencias Psicoldgicas 10 33 25 32 18 13 7 15
Escuela de Historia 1 12 6 7 7 3 3
Escuela de Trabajo Social 1 11 10 12 9 6 4 7
PORCENTAJE PROMEDIO 41 146 102 94 64 35 24 27

Estos resultados divididos entre el nimero total de la poblacion nos dan los porcentajes siguientes:
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Finalmente, en el rango de 0 a 5 afos de pertenecer a la Universidad se
encuentra un 35% de la poblacién. Otra muestra significativa se encuentra en los
rangos de 6 a 20 afios con 47% de la poblacién y el resto del personal 17% esta
distribuido en los otros rangos de 21 a mas de 30 afios. Se infiere que la mayor
parte del personal tiene un tiempo prolongado de laborar en la institucion, lo que
les permite tener mayor conocimiento, asi como, crear en ellos una fuerte
pertenencia hacia la Institucion. Pero no debe olvidarse que, a la vez, puede ser
sintoma de acomodamiento y apatia.

Con dichos resultados puede observarse que en las unidades académicas de
la Universidad de San Carlos de Guatemala que existe una baja rotacion de
personal.

2.6.2.8.4.ANALIS}IS E INTERPRETACION DE RESULTADOS DEL
DIAGNOSTICO DE CLIMA ORGANIZACIONAL DE LAS
ESCUELAS NO FACULTATIVAS

El personal docente y administrativo que labora para las Escuelas no
Facultativas otorgaron una ponderacién global de 75 puntos en la medicién de
clima organizacional, lo que lo ubica en el rango de un clima SANO, pero en el
limite inferior del promedio establecido para este estudio, por lo que es necesario
analizar los resultados individuales de cada una por separado, ya que tienen
aspectos y particularidades cada una a considerar. A continuacion se presenta la
gréfica de resultados por variable.
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GRAFICA I

Resultados Globales de Escuelas No Facultativas por Factor

2017
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De esta grafica se puede concluir que las variables de menor a mayor
satisfaccion son las siguientes: relaciones interpersonales, condiciones de trabajo,

comunicacion,

satisfaccion y motivacion y pertenencia.

liderazgo, trabajo en equipo, desarrollo personal y profesional,

A la vez, para tener una percepcion global se presenta el cuadro resumen de

resultados de las Escuelas:
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Cuadro No. 2
Resultado del Diagndéstico de Clima Organizacional de las Escuelas

UNIVERSIDAD DE SAN CARLOS DE GUATEMALA
RESULTADOS GLOBALES DE CLIMA ORGANIZACIONAL 2017
FACULTADES Y ESCUELAS

FACTORES EVALUADOS
DEPENDENCIA DESARROLLO
Total Personal SATISFACCION Y PERSONAL Y RELACIONES TRABAJO EN CONDICIONES | PONDERACION RESULTADO
Evaluado PERTENENCIA MOTIVACION PROFESIONAL | INTERPERSONALES EQUIPO COMUNICACION | LIDERAZGO | DE TRABAJO GLOBAL GENERAL CLIMA
ESCUELAS
Escuela de Arte 33 78 74 78 61 71 73 76 64 72| ACEPTABLE
Escuela de Ciencia Politica 42 87 76 73 66 72 70 69 71 73| ACEPTABLE
Escuela de Ciencias de la
Comunicacién PENDIENTE
Escuela de Ciencias Linguisticas 66 88 69 69 71 61 69 75 70| ACEPTABLE
Escuela de ciencias Psicolégicas 155 91 80 78 67 72 79 80 70 77
Escuela de Ciencia y Tecnologia de
la Actividad Fisica y el Deporte -
ECTAFIDE- 33 90 83 78 67 76 78 85 64 7
Escuela de Historia 44 93 80 76 67 76 73 71 74 76
Escuela de Profesores de
Ensefianza Media -EFPEM- 86 91 81 77 67 78 74 74 74 7
Escuela de Trabajo Social 63 93 79 78 64 73 69 73 72 75
Escuela de Ciencas Fisicas y
Mateméaticas 28 91 85 87 66 85 80 83 60 80
TOTAL 550! 89 78 77 65 75 73 75 69 75
CLIMA GLOBAL FACULTADES Y
ESCUELAS 2017 1772 90 78 76 65 75 72 73 71 75
RANGO RANGO
Rl PORCENTUAL | PoRcENTUAL | S'SNIFICADO
VERDE [ ] 75-100% 75-100% | ClimaSano
o o Clima
VERDE CLARO @ 66-74% 66-74% Aceptable
Clima
AMARILLO @) 60-65% 60-65% preventivo
ROJO [ 0-59% 0-59% Clima Débil

Es importante resaltar, que la mayoria de las Escuelas no facultativas tienen un
clima organizacional saludable ya que sus resultados estan en el rango de Clima
Sano, sin embargo, se encuentran en el limite inferior del rango. A la vez,
existen otras que aunque estan por arriba del promedio, obtuvieron resultados en
el rango Clima Aceptable, lo que significa que deben dar atencion y seguimiento
a las variables que requieren acciones correctivas o preventivas para evitar que
pueda bajar la satisfaccion de los trabajadores.

Por lo expuesto, es necesario que las autoridades de las Escuelas realicen sus
planes de mejora ya que algunas tienen que realizar acciones preventivas
inmediatas, tal es el caso de la Escuela de Arte, Escuela de Ciencias Linguisticas,
Escuela de Trabajo Social y Ciencias Fisicas y Matematicas para evitar que el
ambiente laboral siga bajando de ponderacion y pueda llegar a limites de
insatisfaccion.

Otro aspecto interesante de mencionar es que en la mayoria de Escuelas en
necesario que le den atencién al factor de Relaciones Interpersonales que ha sido
evaluado bajo.
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2.6.2.8.5. Aspectos Relevantes del Diagnostico de Clima Organizacional Facultades y Escuelas 2017

UNIVERSIDAD DE SAN CARLOS DE GUATEMALA
ASPECTOS RELEVANTES A CONSIDERAR PARA MEJORAR EL CLIMA ORGANIZACIONAL
FACULTADES Y ESCUELAS - 2017

FACTOR FORTALEZAS DEBILIDADES RECOMENDACIONES
1. Alto orgullo por ser parte de la En general los trabajadores docentes vy
Universidad de San Carlos de Guatemala. adminsitrativos de las Facultades y Escuelas de
2. Alto sentido de pertenencia universitaria. la Universidad de San Carlos de Guatemala se
PERTENENCIA 3. Disposicidn a seguir laborando en la sienten parte de la misma y desean continuar

USAC.

laborando en ella. Es necesario conservar el

alto sentido de pertenencia.

SATISFACCION Y
MOTIVACION

1. El personal se siente satisfecho en su
ambiente de trabajo y el mismo llena sus
expectativas personales, lo que le motiva a
trabajar extra cuando las circunstancias lo
requieren.

1. No siempre se toman en consideracion las
opiniones, sugerencias e ideas de los
trabajadores.

1. Es necesario que las jefaturas propicien
ambientes agradables de trabajo.
2. Que las autoridades reconozcan y motiven a
sus trabajadores cuando realizan bien su
trabajo.

DESARROLLO PERSONALY
PROFESIONAL

En las facultades y escuelas, el personal
docente principalmente recibe capacitacién
oportuna y puede
conocimientos. A la vez, existe una alta

desarrollar  sus
relacidn entre los estudios y experiencia con
el trabajo y se les permite para desarrollar
iniciativas.

La mayoria de trabajadores perciben que no
posibilidades de
la USAC y que para el

existen promocion vy
crecimiento en
personal administrativo no se cuenta con
de integral vy

programas capacitacion

oportuna.

Es importante que las autoridades superiores
de la Universidad consideren el implementar la
administrativa, que
crecimiento y desarrollo interno y que se

carrera permita
implementen planes de capacitacion integral
para los trabajadores que les permita fortalecer
sus conocimientos, habilidades y destrezas
para desarrollarse en sus puestos de trabajo.

86



UNIVERSIDAD DE SAN CARLOS DE GUATEMALA
ASPECTOS RELEVANTES A CONSIDERAR PARA MEJORAR EL CLIMA ORGANIZACIONAL
FACULTADES Y ESCUELAS - 2017

FACTOR FORTALEZAS DEBILIDADES RECOMENDACIONES
1. Existe buena disposicidn por parte de los|1. A nivel general se perciben desacuerdos Es necesario a nivel institucional fortalecer las
trabajadores para relacionarse con personal [entre los compafieros de trabajo, lo que relaciones humanas e interpersonales de los
de otras dependencias de la USAC. debilita las relaciones laborales. trabajadores, que coadyuve a tener ambientes
RELACIONES mas sanos y comportamiento laboral de los
INTERPERESONALES 2. Se infiere una escasa promocién de trabajadores mas efectivos.

2. En la mayoria de las Facultades y Escuelas
existe actitud de comprensién y aceptacién
entre los trabajadores.

reuniones por parte de las autoridades para
dialogar sobre como mejorar las relaciones
entre el personal.

TRABAJO EN EQUIPO

En la mayoria de dependencias existe una
buena disposicion para trabajar en equipo,
de
cooperacidn entre los trabajadores. Tratan

existe un ambiente respeto y

de provechar las fortalezas de cada uno en
el equipo de trabajo.

Por lo general existe una baja participacién de
los Jefes en los equipos de trabajo y no existe
espiritu  de entre las
diferentes unidades académicas y
administrativas de la USAC, lo que puede
afectar su gestidon administrativa.

un cooperacién

Es importante y necesario propiciar el trabajo
en equipo que permita lograr mayor eficiencia
en los procesos y servicios e integracidon entre
las unidades de la Universidad.

COMUNICACION

Existe una buena comunicacién horizontal
con los compafieros de trabajo y la mayoria
de trabajadores reciben retroalimentacion
de sus jefaturas sobre su desempefio
laboral o si deben mejorar.

La mayoria de trabajadores perciben
mecanismos de comunicacion débiles a lo
interno de la Universidad, lo que no les
permite tener Informacion de interés en
forma oportuna y el jefe no les informa sobre
disposicones y situaciones que les afectan en
sus puestos de trabajo.

para mejorar la
comunicacién organizacional de la Universidad
y que la misma sea efectiva.

Establecer mecanismos
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UNIVERSIDAD DE SAN CARLOS DE GUATEMALA
ASPECTOS RELEVANTES A CONSIDERAR PARA MEJORAR EL CLIMA ORGANIZACIONAL
FACULTADES Y ESCUELAS - 2017

FACTOR FORTALEZAS DEBILIDADES RECOMENDACIONES

1. Se realizan reuniones para coordinar el{1. Se infiere bajo involucramiento de los|Es importante fortalecer las habilidades vy
trabajo e instruirles hacia dénde orientar los [lideres en los procesos vy actividades|destrezas directivas que permitan asertividad
objetivos. importantes de la Universidad. en el trabajo y que exista mayor
LIDERAZGO 2. En general se puede observar que existe involucramiento.

una distribucién equitativa de la carga
laboral entre los trabajadores.

En general los trabajadores perciben sus|La distribucidn de espacios y el no contar con|Realizar gestiones que permitan mejorar la
adreas de trabajo limpias y ordenadas.|una infraestructura adecuada  afecta|infraestructura y espacios fisicos de las

CONDICIONES DE Cuentan con recursos nesarios para cumplir|principalmente a las Escuelas No Facultativas, |Facultades y Escuelas. Asi como, que cuenten
TRABAJO con sus funciones y los aspectos|entre ellas Escuela de Ciencias Fisicas y[con el mobiliario y equipo necesario y
medioambientales como iluminacién y|Matemadticas, Arte y ECTAFIDE. adecuado para el desarrollo de sus actividades.

ventilacion son adecuados.
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2.6.3. RESULTADOS EN CENTROS UNIVERSITARIOS E
INSTITUTOS TECNOLOGICOS EN LOS ANOS 2018 Y
2019

2.6.3.1. RESULTADOS DE DATOS ESTADISTICOS DE LA

POBLACION DE ESTUDIO EN CENTROS UNIVERSITARIOS E
INSTITUTO TECNOLOGICO 2018

A continuacion, se proporcionard la interpretacion de los resultados de datos

estadisticos de la poblacion de trabajadores que participaron durante el Diagndstico de
Clima Organizacional el afio 2018 en el cincuenta por ciento de Centros Universitarios y el
Instituto Tecnologico Guatemala Sur —ITUGS-, de la Universidad de San Carlos de
Guatemala.

A. Resultados de Género

CENTROS UNIVERSITARIOS E INSTITUTO
RESULTADOS DE GENERO EN PORCENTAJES

DEPENDENCIA MASCULINO | FEMENINO
CUNOC 54 46
CUNSARO 61 39
CUNOROC 55 45
CUNSUR 48 52
CUSAM 54 46
CUNSUROC 51 49
CUNSAC 41 59
CUNDECH 63 37
CUNTOTO 58 42
CUNSACQ 53 47
CUNSOL 60 40
ITUGS 75 25
TOTAL 56 44

UNIVERSIDAD DE SAN CARLOS DE GUATEMALA
MEDICION DE CLIMA ORGANIZACIONAL 2018
CENTROS UNIVERSITARIOS E INSTITUTO
GENERO

H MASCULINO

E FEMENINO
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Fuente: datos obtenidos de 1212 boletas validas
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Como se puede observar en el cuadro de Género, la poblacidon de trabajadores que
participé en el estudio de los Centros Universitarios que participaron durante el 2018,
presenta bastante equilibrio en la distribucion entre mujeres y hombre sin embargo existe
mas personal masculino. Si se analiza a cada Centro Universitario, estos datos presentan
algun margen de dispersién, como puede observarse en la gréfica, si se considera que
algunos Centros Universitarios como CUNSARO, CUNDECH, CUNTOTO, CUNSOL,
ITUGS, entre otras, tienen mayor cantidad de trabajadores de sexo masculino y otras
como CUNSUR Y CUNSAC, tienen mayor personal de sexo femenino.

B. Resultados de Edad

Los rangos de edad de los trabajadores que conforman los diferentes Centros
Universitarios se presentan a continuacion:

CENTROS UNIVERSITARIOS
EDAD
RESULTADOS DE EDAD EN PORCENTAJES

DEPENDENCIAS 18-25 | 26-33 | 34-41 | 42-49 | 50-57 | 58-65 |méas de 65
Centro Universitario de Occidente -CUNOC- 1 14 19 28 22 13 3
Centro Universitario de Santa Rosa -CUNSARO- 5 18 25 24 24 5 0
Centro Uniwersitario de Nor-Occidente -CUNOROC- 0 9 28 33 19 10 2
Centro Universitario del Sur -CUNSUR- 1 16 26 28 17 11 1
Centro Universitario de San Marcos -CUSAM- 7 21 25 21 20 1
Centro Universitario Sur-Occidente -CUNSUROC- 0 23 25 21 23 0
Centro Universitario de Sacatepéquez -CUNSAC- 2 24 13 30 26 0
Centro Universitario de Chimaltenango -CUNDECH- 0 13 38 23 15 10 0
Centro Universitario de Totonicapan -CUNTOTO- 7 20 31 24 16 4 0 90
Centro Universitario del Quiche -CUNSACQ- 12 29 33 17 9 0
Centro Universitario de Solola -CUNSOL- 9 21 39 17 11 0
Instituto Tecnoldgico Universitario Guatemala Sur -ITUGS- 5 18 21 26 23 0
PORCENTAJE PROMEDIO a7 225 321 290 222 89 6
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Fuente: datos obtenidos de 1212 boletas validas

En cuanto a la edad, puede observarse en la grafica que solamente un 23% de la
poblacion es joven. Después se puede notar una distribucion porcentual similar entre los
rangos de 34 a 57 afios, observandose que el mayor rango se encuentra entre 34 a 41
afios con 27%. En general demuestra que los Centros Universitarios estan conformados
por una poblacién adulta-madura lo que puede brindar una sensacién de estabilidad.

C. Resultados de Nivel Laboral
Los resultados obtenidos sobre el nivel laboral se presentan a continuacion:

RESULTADOS DE NIVEL LABORAL EN PORCENTAJES

CENTROS UNIVERSITARIOS 2018
NIVEL LABORAL

Decision
DEPENDENCIA Superior | Profesional| Técnico Oficinista Servicios Otros
Centro Universitario de Occidente -CUNOC- 6 85 2 6 1 0
Centro Universitario de Santa Rosa -CUNSARO- 1 72 2 17 7 2
Centro Universitario de Nor-Occidente -CUNOROC- 4 58 3 31 5 0
Centro Universitario del Sur -CUNSUR- 3 83 5 6 4 1
Centro Universitario de San Marcos -CUSAM- 2 51 9 33 6 0
Centro Universitario Sur-Occidente -CUNSUROC- 1 64 0 32 0 4
Centro Universitario de Sacatepéquez -CUNSAC- 10 74 2 7 7 0
Centro Universitario de Chimaltenango -CUNDECH- 6 81 5 4 5 0
Centro Universitario de Totonicapan -CUNTOTO- 10 50 10 17 13 2
Centro Universitario del Quiche -CUNSACQ- 8 51 4 27 12 0
Centro Universitario de Solola -CUNSOL- 13 42 9 15 19 3
Instituto Tecnolégico Universitario Guatemala Sur -ITUGS- 9 51 3 7 29 3
PORCENTAJE PROMEDIO 72 759 51 199 105 13
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Fuente: datos obtenidos de 1212 boletas validas

Referente al nivel laboral, el mayor porcentaje de trabajadores se encuentra en
puestos Profesionales con 63% lo cual esta de acuerdo a los requisitos que los docentes
deben tener para la actividad académica. Adicional se compone con puestos
administrativos de apoyo entre ellos Oficinistas y Servicios con 17 y 9% respectivamente,
los puestos de con Técnicos 4%. A la vez, los puestos de Decision Superior se
representan con un 6% y otro tipo de puestos con 1%. Se considera que esta distribucion
estd de acuerdo al tipo de funciones académico-administrativas de los Centros
Universitarios.

D. Resultados de Tiempo de Laborar en la Universidad

Los resultados obtenidos sobre tiempo de laborar se presentan a continuacion:

CENTROS UNIVERSITARIOS E INSTITUTO
RESULTADOS DE TIEMPO DE LABORAR EN LA USAC EN PORCENTAJES

DEPENDENCIA Menos 1{1a5(6a10({11a15[16 a 20|21 a 25|26 a 30| Mas 30
Centro Universitario de Occidente -CUNOC- 5 31 20 14 9 9 4 9
Centro Universitario de Santa Rosa -CUNSARO- 11 37 28 19 3 1 0 2
Centro Universitario de Nor-Occidente -CUNOROC- 6 24 30 15 13 4 7 2
Centro Universitario del Sur -CUNSUR- 13 40 25 15 4 1 2 1
Centro Universitario de San Marcos -CUSAM- 10| 45 16 16 9 0 6 0
Centro Uniwersitario Sur-Occidente -CUNSUROC- 0 31 26 9 17 5 7 6
Centro Universitario de Sacatepéquez -CUNSAC- 28 51 6 5 3 3 4 1
Centro Universitario de Chimaltenango -CUNDECH- 6 43 45 3 1 2 0 0
Centro Universitario de Totonicapan -CUNTOTO- 10 48 41 2 0 0 0 0
Centro Universitario del Quiche -CUNSACQ- 16 52 31 0 0 0 0 2
Centro Uniwersitario de Solola -CUNSOL- 23 69 8 1 0 0 0 0
Instituto Tecnoldgico Universitario Guatemala Sur -ITUGS- 9 30 55 0 4 0 0 2
PORCENTAJE PROMEDIO 135| 498| 329 98 62 24 29 24
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Fuente: datos obtenidos de 1212 boletas validas

Finalmente, en cuanto al tiempo de laborar para la Universidad puede observarse que
solamente el 11% trabajadores menos de 1 afio de laborar para los Centros
Universitarios visitados y el ITUGS en el 2018. Otra muestra significativa se encuentra en
los rangos de 1 a 5 afios con un 41% y de 6 a 10 afios con 28% de la poblacion y el resto
del personal 20% esta distribuido en los otros rangos de 21 a mas de 30 afios. Un alto
porcenaje del personal de los centros universitarios tienen poco tiempo de laborar para la
institucion, lo que podria incidir en el conocimiento e identificacién con la misma.

2.6.3.2. ANALISJS E INTERPRETACION DE RESULTADOS DEL
DIAGNOSTICO DE CLIMA ORGANIZACIONAL DE LOS
CENTROS UNIVERSITARIOS 2018

El personal docente y administrativo que labora en los Centros Universitarios
otorgaron una ponderacion global de 80 puntos en la medicion de clima
organizacional, lo que los ubica en el rango de un clima SANO, sin embargo, es
necesario analizar los resultados individuales de cada Centro Universitario por
separado, ya que tienen aspectos y particularidades cada uno a considerar. A
continuacion se presenta la gréfica de resultados por factor.
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GRAFICA |
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ede concluir que las variables de menor a mayor satisfacciéon son las siguientes:
condiciones de trabajo, relaciones interpersonales, liderazgo, comunicacion,
trabajo en equipo, desarrollo personal y profesional, satisfaccion y motivacion y

pertenencia.

A la vez, se presenta el cuadro resumen de resultados los Centros

Universitarios y del ITUGS, para tener una percepcién global:
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Cuadro No. 1
Resultado del Diagnéstico de Clima Organizacional de Centros Universitarios 2018

UNIVERSIDAD DE SAN CARLOS DE GUATEMALA
RESULTADOS GLOBALES DE CLIMA ORGANIZACIONAL 2018

CENTROS UNIVERSITARIOS

FACTORES EVALUADOS

DEPENDENCIA
Total Personal SATISFACCION Y DESARROLLO PERSONAL RELACIONES CONDICIONES DE PONDERACION
Evaluado PERTENENCIA MOTIVACION Y PROFESIONAL INTERPERSONALES TRABAJO EN EQUIPO COMUNICACION LIDERAZGO TRABJAO GLOBAL
CENTRO REGIONAL
UNIVERSITARIO CUSAM- SAN
MARCOS 94 94 82 79 77 76 78 78 72
Personal Académico 57 93 87 86 80 80 83 84 67
Personal Administrativo 37 94 77 71 74 72 72 72 76
CENTRO UNIVERSITARIO
CUNOC- QUETZALTENANGO 309 92 79 77 74 74 74 74 72
Personal Académico 268 92 78 81 75 74 74 74 70
Personal Administrativo 41 92 79 74 73 75 74 74 75
CENTRO REGIONAL
UNIVERSITARIO CUNSUROC -
SUCHITEPEQUEZ 79 95 81 83 77 78 76 72 69
Personal Académico 64 95 83 87 76 79 77 79 67
Personal Administrativo 15 95 78 78 77 76 74 64 71
CENTRO REGIONAL
UNIVERSITARIO CUNOROC-
HUEHUETENANGO 111 94 83 78 75 76 75 74 67
Personal Académico 90 93 82 81 76 75 75 75 67
Personal Administrativo 21 94 83 75 74 76 75 72 66
CENTRO UNIVERSITARIO DE
QUICHE -CUNSACQ 113 96 83 80 78 81 80 82 71
Personal Académico 78 94 81 80 76 79 80 80 64
Personal Administrativo 35 97 85 80 79 82 80 83 78
CENTRO UNIVERSITARIO DE
TOTONICAPAN -CUNTOTO- 74 94 87 84 81 87 86 84 76
Personal Académico 42 94 87 88 83 87 88 85 67
Personal Administrativo 32 93 87 79 78 86 84 82 84
CENTRO UNIVERSITARIO DE
SOLOLA - CUNSOL- 61 94 86 84 81 86 81 80 77
Personal Académico 43 94 87 84 81 85 82 86 68
Personal Administrativo 18 94 84 84 81 86 79 74 86
CENTRO UNIVERSITARIO
CUNSARO - SANTA ROSA 84 91 87 83 77 84 82 82 81
Personal Académico 68 87 85 84 79 84 84 83 77
Personal Administrativo 16 95 89 83 75 83 80 80 84
CENTRO REGIONAL
UNIVERSITARIO DEL SUR -
CUNSUR 128 93 79 79 74 76 76 77 68
Personal Académico 104 95 82 84 78 80 81 83 66
Personal Administrativo 24 91 76 75 69 72 71 70 71
CENTRO UNIVERSITARIO
CUNDECH - CHIMALTENANGO 126 94 82 82 76 80 79 77 74
Personal Académico 114 93 83 84 79 81 82 84 63
Personal Administrativo 12 94 81 80 72 79 76 71 84
INSTITUTO TECNOLOGICO
GUATEMALA SUR -ITUGS- 34 91 81 75 80 78 82 81 82
Personal Académico 12 93 81 79 79 81 84 83 87
Personal Administrativo 22 88 81 71 80 75 80 78 77
INSTITUTO TECNOLOGICO
GUATEMALA SUR -CUNSAC- 33 92 93 92 85 95 93 94 91
Personal Académico 22 99 99 95 85 99 97 99 87
Personal Administrativo 11 85 87 88 84 90 89 89 94
TOTALES 1212 94 83 81 77 80 78 77 72

RESULTADO
GENERAL CLIMA

ACEPTABLE
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Es importante resaltar, que todos los Centros Universitarios diagnosticados en
el afio 2018 tienen un clima organizacional saludable ya que sus resultados estan
en el rango de Clima Sano y con punteos en el limite superior del rango
establecido. Se informa que los informes fueron remitidos a todas las autoridades
en el primer semestre del 2018, para iniciar con la Fase Il de la Gestion de Clima
Organizacional que consiste en elaborar los planes de mejora de acuerdo a sus
resultados y a los factores que tenga de darse mayor atencion.
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2.6.3.3. Aspectos Relevantes del Diagnostico de Clima Organizacional 2018

UNIVERSIDAD DE SAN CARLOS DE GUATEMALA
ASPECTOS RELEVANTES A CONSIDERAR PARA MEJORAR EL CLIMA ORGANIZACIONAL
EN CENTROS UNIVERSITARIOS - 2018

FACTOR FORTALEZAS DEBILIDADES RECOMENDACIONES
1. Alto orgullo por ser parte de la En general los trabajadores docentes vy
Universidad de San Carlos de Guatemala. adminsitrativos de los Centros Universitarios
2. Alto sentido de pertenencia universitaria. visitados en el 2018 de la Universidad de San
PERTENENCIA 3. Disposicion a seguir laborando en la Carlos de Guatemala se sienten parte de la

USAC.

misma y desean continuar laborando en ella.
Es necesario conservar el alto sentido de

pertenencia.

SATISFACCION Y
MOTIVACION

1. El personal se siente satisfecho en su
ambiente de trabajo y el mismo llena sus
espectativas personales, lo que le motiva a
trabajar extra cuando las circunstancias lo
requieren.

1. Bajo reconocimiento de un trabajo bien
realizado por las jefaturas lo que desmotiva a
los trabajadores.

2. No siempre se toman en consideracion las
opiniones, sugerencias e ideas de los
trabajadores.

1. Es necesario que las jefaturas propicien
ambientes agradables de trabajo.
2. Que las autoridades reconozcan y motiven a
sus trabajadores cuando realizan bien su
trabajo.

3. Es importante tomar cuenta las
opiniones, ideas y sugerencias de los
trabajadores ya que esto hace que se sientan
tomados en cuenta y se motiven para seguir

en

aportando ideas que contribuyan a enriquecer
sus puestos de trabajo.

DESARROLLO PERSONALY
PROFESIONAL

1. El personal percibe que tiene
oportunidad de desarrollar sus habilidades
y aptitudes, que hay relacidn entre estudios
y experiencia con el trabajo.
2. Se tiene la libertad para presentar
iniciativas vy libertad para tomar decisiones
en sus puestos de trabajo.

La mayoria de trabajadores perciben que no
existen posibilidades de promociéon y
crecimiento en la USAC y que para el
personal administrativo no se cuenta con
programas de capacitacion integral y

oportuna.

Es importante que las autoridades superiores
de la Universidad consideren el implementar la
carrera administrativa, que permita
crecimiento y desarrollo interno y que se
implementen planes de capacitacion integral
para los trabajadores que les permita fortalecer
sus conocimientos, habilidades y destrezas
para desarrollarse en sus puestos de trabajo.
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UNIVERSIDAD DE SAN CARLOS DE GUATEMALA
ASPECTOS RELEVANTES A CONSIDERAR PARA MEJORAR EL CLIMA ORGANIZACIONAL
EN CENTROS UNIVERSITARIOS - 2018

FACTOR FORTALEZAS DEBILIDADES RECOMENDACIONES

1. Existe buena disposicién por parte de los|A nivel general se perciben desacuerdos entre|Es necesario a nivel institucional fortalecer las
trabajadores para relacionarse con personal [los compafieros de trabajo, lo que debilita las|relaciones humanas e interpersonales de los
de otras dependencias de la USAC. relaciones laborales. trabajadores, que coadyuve a tener ambientes

RELACIONES mas sanos y comportamiento laboral de los

INTERPERESONALES 2. En la mayoria de los Centros trabajadores mas efectivos.

Universitarios existe actitud de
comprensién y aceptacion entre los

trabajadores.

TRABAJO EN EQUIPO

En la mayoria de dependencias existe una
buena disposicion para trabajar en equipo,
de
cooperacién entre los trabajadores. Tratan
de provechar las fortalezas de cada uno en
el equipo de trabajo.

existe un ambiente respeto y

Por lo general existe una baja participacién de
los Jefes en los equipos de trabajo y no existe
de cooperacién entre las
diferentes unidades académicas y
administrativas de la USAC, lo que puede
afectar su gestion administrativa.

un espiritu

Es importante y necesario propiciar el trabajo
en equipo que permita lograr mayor eficiencia
en los procesos y servicios.

COMUNICACION

Existe una buena comunicacién horizontal
con los compafieros de trabajo y la mayoria
de trabajadores reciben retroalimentacion
de sus jefaturas sobre su desempefio
laboral o si deben mejorar.

La mayoria de trabajadores perciben
mecanismos de comunicacion débiles a lo
interno de la Universidad, lo que no les
permite tener Informacion de interés en
forma oportuna y el jefe no les informa sobre
disposicones y situaciones que les afectan en
sus puestos de trabajo.

Establecer mecanismos para mejorar la
comunicacién organizacional de la Universidad

y que la misma sea asertiva.
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UNIVERSIDAD DE SAN CARLOS DE GUATEMALA
ASPECTOS RELEVANTES A CONSIDERAR PARA MEJORAR EL CLIMA ORGANIZACIONAL
EN CENTROS UNIVERSITARIOS - 2018

FACTOR FORTALEZAS DEBILIDADES RECOMENDACIONES
1. Se realizan reuniones para coordinar el|En general se puede observar que no existe|Es importante fortalecer las habilidades vy
trabajo e instruirles hacia donde orientar los [una distribucién equitativa de la carga laboral|destrezas directivas que permitan asertividad
objetivos. entre los trabajadores lo que hace que unos{en el trabajo y que exista mayor
LIDERAZGO 2. En general se resuelven de formaftengan mayor volumen y responsabilida en|involucramiento.

oportuna problemas o conflictos laborales
que afectan los ambientes de trabajo.

sus puestos de trabajo. Se infiere bajo
involucramiento de los lideres en los procesos
y actividades importantes de la Universidad.

CONDICIONES DE
TRABAJO

En general los trabajadores perciben sus
adreas de trabajo limpias y ordenadas.
Cuentan con recursos nesarios para cumplir
funciones y los aspectos
iluminaciéon vy

con sus
medioambientales como

ventilacion son adecuados.

La mayoria de Centros Universitarios en el
area de docencia, cuentan con espacios fisicos
inadecuados para desarrollar el trabajo y el
mobiliario y equipo no estd en condiciones
adecuadas.

Realizar gestiones

Universitarios.

gue permitan mejorar la
infraestructura y espacios fisicos de los Centros
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2.6.3.4. RESULTADOS DE DATOS ESTADISTICOS DE LA
POBLACION EN CENTROS UNIVERSITARIOS E
INSTITUTO TECNOLOGICO 2019

A. Resultados de Género

CENTROS UNIVERSITARIOS E INSTITUTO
RESULTADOS DE GENERO EN PORCENTAJES

DEPENDENCIA MASCULINO | FEMENINO
CENTRO UNIVERSITARIO DEL PETEN -CUDEP- 73 28
CENTRO UNIVERSITARIO DE IZABAL -CUNIZAB- 63 37
CENTRO UNIVERSITARIO DEL PROGRESO -CUNPROGRESO- 65 35
CENTRO UNIVERSITARIO DE ZACAPA -CUNZAC- 55 45
CENTRO REGIONAL UNIVERSITARIO DE ORIENTE -CUNORI- 48 52
CENTRO REGIONAL UNIVERSITARIO DE SUR ORIENTE -CUNSURORI- 54 46
CENTRO REGIONAL UNIVERSITARIO NORTE -CUNOR- 41 59
CENTRO UNIVERSITARIO DE JUTIAPA -JUSAC- a4 56
CENTRO DE ESTUDIOS DEL MAR Y ACUICULTURA -CEMA- 35 65
CENTRO UNIVERSITARIO DE RETALHULEU -CUNREU- 47 53
CENTRO UNIVERSITARIO DE BAJA VERAPAZ -CUNBAV- 78 22
INSTITUTO TECNOLOGICO MAYA DE ESTUDIOS SUPERIORES-ITMES- 100 0
TOTAL 59 M

UNIVERSIDAD DE SAN CARLOS DE GUATEMALA
MEDICION DE CLIMA ORGANIZACIONAL 2019
CENTROS UNIVERSITARIOS E INSTITUTO

GENERO

EH MASCULINO
i FEMENINO

A continuacién, se proporciona la interpretacion de los resultados de datos
estadisticos de la poblacion de trabajadores que participaron durante el
Diagnostico de Clima Organizacional en el afio 2019, en el cincuenta por ciento de
Centros Universitarios y el Instituto Tecnologico Maya de Estudios Superiores -
ITMES-, de la Universidad de San Carlos de Guatemala.
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Fuente: datos obtenidos de 797 boletas validas

UNIVERSIDAD DE SAN CARLOS DE GUATEMALA
MEDICION DE CLIMA ORGANIZACIONAL 2019
CENTROS UNIVERSITARIOS E INSTITUTO
GENERO

100
- 100
g %0
s 78
5] 80 73
Q -
60 55 52 54 56 53
B MASCULINO
50 41
40 FEMENINO
30
20
10 0
0 . o
) . B . ; . < :
s ey & & & @‘& s & & i & &
& Sl o & & < s° &(‘ & & &° g s
K S & & & N S & & &
& & & & & o O & S\ & L &
& © & o & W © & & & o
@5 @«v \5«} Q'?,\v & \\‘3‘7 & Q & ®0° Oo@ 0@
N S o 5 O o
o S & &S S & & O § & & S
& ) & > & S S & S
& ¢ & & & & & ¢ DEPENDENCIAS
S & &
& & &8 & e &
¢ &

Como se puede observar en el cuadro de Género, la poblacion de trabajadores
que participé en el estudio de los Centros Universitarios, presenta bastante
equilibrio en la distribucién entre mujeres y hombre sin embargo existe mas
personal masculino. Si se analiza a cada Centro Universitario, estos datos
presentan algun margen de dispersion, como puede observarse en la gréfica, si se
considera que algunos Centros Universitarios como CUDEP, CUNIZAB,
CUNPROGRESO, CUNBAV e ITMES, entre otros, tienen mayor cantidad de
trabajadores de sexo masculino y otras como CUNOR, JUSAC, CEMA y CUNREU
gue tienen mayor personal de sexo femenino.
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B. Resultados de Edad

Los rangos de edad de los trabajadores que conforman los diferentes Centros

Universitarios se presentan a continuac

ion:

RESULTADOS DE EDAD EN PORCENTAJES

DEPENDENCIAS 18-25 | 26-33 | 34-41 | 42-49 | 50-57 | 58-65 |méas de 65
CENTRO UNIVERSITARIO DEL PETEN -CUDEP- 5 19 13 14 30 19 2
CENTRO UNIVERSITARIO DE IZABAL -CUNIZAB- 6 25 36 24 7 4 0
CENTRO UNIVERSITARIO DEL PROGRESO -CUNPROGRESO- 1 29 33 15 11 9 1
CENTRO UNIVERSITARIO DE ZACAPA -CUNZAC- 8 34 28 14 9 6 1
CENTRO REGIONAL UNIVERSITARIO DE ORIENTE -CUNORI- 1 14 22 16 34 12 1
CENTRO REGIONAL UNIVERSITARIO DE SUR ORIENTE -CUNSURORI- 2 19 31 18 20 8 3
CENTRO REGIONAL UNIVERSITARIO NORTE -CUNOR- 4 27 28 22 14 5 0
CENTRO UNIVERSITARIO DE JUTIAPA -JUSAC- 1 13 29 24 27 6 0
CENTRO DE ESTUDIOS DEL MAR Y ACUICULTURA -CEMA- 15 11 26 16 21 11 0
CENTRO UNIVERSITARIO DE RETALHULEU -CUNREU- 20 53 13 13 0 0
CENTRO UNIVERSITARIO DE BAJA VERAPAZ -CUNBAV- 21 29 30 16 2
ITMES 33 33 33 0 0 0
PORCENTAJE PROMEDIO 41| 265/ 360| 239 201 83 10
UNIVERSIDAD DE SAN CARLOS DE GUATEMALA
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Fuente: datos obtenidos de 797 boletas validas

En cuanto a la edad, puede observarse en la grafica que solamente un 25% de
la poblacion es joven. Después se puede notar una distribucion porcentual similar
entre los rangos de 34 a 57 afios, observandose que el mayor rango se encuentra
entre 34 a 41 afos con 30%. En general demuestra que los Centros Universitarios
estan conformados por una poblacion adulta-madura lo que puede brindar una

sensacion de estabilidad.
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C. Resultados de Nivel Laboral
Los resultados obtenidos sobre el nivel laboral se presentan a continuacion:

RESULTADOS DE NIVEL LABORAL EN PORCENTAJES

Decision
DEPENDENCIA Superior |Profesional| Técnico Oficinista Servicios Otros
CENTRO UNIVERSITARIO DEL PETEN -CUDEP- 3 49 5 21 24 0
CENTRO UNIVERSITARIO DE IZABAL -CUNIZAB- 0 58 11 14 17 0]
CENTRO UNIVERSITARIO DEL PROGRESO -CUNPROGRESO- 8 42 0 24 24 2
CENTRO UNIVERSITARIO DE ZACAPA -CUNZAC- 1 53 0 17 29 0
CENTRO REGIONAL UNIVERSITARIO DE ORIENTE -CUNORI- 4 81 2 10 1 2
CENTRO REGIONAL UNIVERSITARIO DE SUR ORIENTE -CUNSURORI- 2 87 2 8 2 0
CENTRO REGIONAL UNIVERSITARIO NORTE -CUNOR- 0 49 16 0 32 2
CENTRO UNIVERSITARIO DE JUTIAPA -JUSAC- 3 78 2 10 8 0
CENTRO DE ESTUDIOS DEL MAR Y ACUICULTURA -CEMA- 11 39 5 30 10 6
CENTRO UNIVERSITARIO DE RETALHULEU -CUNREU- 0 93 0 7 0 0
CENTRO UNIVERSITARIO DE BAJA VERAPAZ -CUNBAV- 0 55 11 8 21 5
ITMES 0 88 12 0 0 0
PORCENTAJE PROMEDIO 32 772 65 147 167 17

UNIVERSIDAD DE SAN CARLOS DE GUATEMALA
MEDICION DE CLIMA ORGANIZACIONAL 2019
CENTROS UNIVERSITARIOS E INTITUTO
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Fuente: datos obtenidos de 797 boletas validas

Referente al nivel laboral, el mayor porcentaje de trabajadores se encuentra en
puestos Profesionales con 64% lo cual estd de acuerdo a los requisitos que los
docentes deben tener para la actividad académica en los centros universitarios.
Adicional se compone con puestos administrativos de apoyo principalmente con
puestos de Oficinistas y Servicios con 12 y 14% respectivamente y los puestos de
Técnicos 5%. A la vez, los puestos de Decision Superior se representan con un
3% Yy otro tipo de puestos con 1%. Se considera que esta distribucién esta de
acuerdo al tipo de funciones académico-administrativas de los Centros
Universitarios.
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D. Resultados de Tiempo de Laborar en la Universidad de San Carlos de
Guatemala

Los resultados obtenidos sobre tiempo de laborar se presentan a continuacion:
RESULTADOS DE TIEMPO DE LABORAR EN LA USAC EN PORCENTAIJES

DEPENDENCIA Menos 1{1a5(6a10({11a 15|16 a 20|21 a 25|26 a 30| Mas 30
CENTRO UNIVERSITARIO DEL PETEN -CUDEP- ol 24 19 15 9 16 13 6
CENTRO UNIVERSITARIO DE IZABAL -CUNIZAB- 17| 46 19 9 8 1 0 0
CENTRO UNIVERSITARIO DEL PROGRESO -CUNPROGRESO- 5| 63 31 1 0 0 0 0
CENTRO UNIVERSITARIO DE ZACAPA -CUNZAC- 17| 68 14 1 0 0 0 0
CENTRO REGIONAL UNIVERSITARIO DE ORIENTE -CUNORI- 5| 20 31 26 10 5 1 1
CENTRO REGIONAL UNIVERSITARIO DE SUR ORIENTE -CUNSURORI- 8l 27 21 24 6 7 4 4
CENTRO REGIONAL UNIVERSITARIO NORTE -CUNOR- 5| 38 28 10 11 3 4 0
CENTRO UNIVERSITARIO DE JUTIAPA -JUSAC- 71 a0 48 5 0 0 0 0
CENTRO DE ESTUDIOS DEL MAR Y ACUICULTURA -CEMA- 5| 35 5 5 15 10 10 15
CENTRO UNIVERSITARIO DE RETALHULEU -CUNREU- 47| 53 0 0 0 0 0 0
CENTRO UNIVERSITARIO DE BAJA VERAPAZ -CUNBAV- 9| 21 65
ITMES 0 50 0 50
PORCENTAJE PROMEDIO 125| 486 281 151 58 42 33 25

UNIVERSIDAD DE SAN CARLOS DE GUATEMALA
MEDICION DE CLIMA ORGANIZACIONAL 2019
CENTROS UNIVERSITARIOS E INSTITUTO
TIEMPO DE LABORAR EN LA USAC
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Fuente: datos obtenidos de 797 boletas validas

Finalmente, en cuanto al tiempo de laborar para la Universidad puede
observarse que el 10% trabajadores tienen de 0 a 1 afios de laborar para los
Centros Universitarios visitados y el ITMES en el 2019. Otra muestra significativa
se encuentra en los rangos de 1 a 15 afios con 76% de la poblacion y el resto del
personal 14% esta distribuido en los otros rangos de 16 a mas de 30 afios. Se
infiere que la mayor parte del personal tiene un tiempo prolongado de laborar en la
institucion, lo que les permite tener mayor conocimiento, asi como, crear en ellos
una fuerte pertenencia hacia la Universidad. Pero no debe olvidarse que a la vez,
puede ser sintoma de acomodamiento y apatia. Con dichos resultados también
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puede observarse que existe una baja rotacion de personal en los Centros
Universitarios de la Universidad de San Carlos de Guatemala.

2.6.3.5. ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS DEL
DIAGNOSTICO DE CLIMA ORGANIZACIONAL EN LOS
CENTROS UNIVERSITARIOS 2019

El personal docente y administrativo que labora en los Centros Universitarios
de CUDEP, CUNIZAB, CUNPROGRESO, CUNZAC, CUNORI, CUNSURORI,
JUSAC, CEMA, CUNREU, CUNOR, CUNBAV e ITMES representados en una
muestra de 797 trabajadores, otorgaron una ponderacion global de 84 puntos en
la medicion de clima organizacional, lo que los ubica en el rango de un clima
SANO, sin embargo, es necesario analizar los resultados individuales de cada
Centro Universitario e Instituto por separado, ya que tienen aspectos y
particularidades cada uno a considerar. A continuacion se presenta la grafica de
resultados por factor.

GRAFICA |
Resultados Globales por Factor
Centros Universitarios e Instituto 2019
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De esta grafica se puede concluir que las variables de menor a mayor
satisfaccion son las siguientes: relaciones interpersonales, condiciones de trabajo,
liderazgo, comunicacion, desarrollo personal y profesional, trabajo en equipo,
satisfaccion y motivacién y pertenencia.

A la vez, se presenta el cuadro resumen de resultados los Centros
Universitarios y del ITMES, para tener una percepcion global:

105



Cuadro No. 1
Resultado del Diagnoéstico de Clima Organizacional de Centros Universitarios e Institutos 2019

RESULTADOS GLOBALES DE CLIMA ORGANIZACIONAL 2019
CENTROS UNIVERSITARIOS E INSTITUTOS

FACTORES EVALUADOS

DEPENDENCIA

Total Personal SATISFACCION Y DESARROLLO PERSONAL RELACIONES CONDICIONES DE PONDERACION RESULTADO
Evaluado PERTENENCIA MOTIVACION Y PROFESIONAL INTERPERSONALES TRABAIJO EN EQUIPO COMUNICACION LIDERAZGO TRABJAO GLOBAL ‘GENERAL CLIMA
CENTRO UNIVERSITARIO DE
PETEN -CUDEP- 43 92 85 83 76 79 73 73 70
Personal Académico 20 94 90 89 81 84 83 84 73
Personal Administrativo 23 89 79 77 70 74 63 61 66
CENTRO UNIVERSITARIO DE
IZABAL -CUNIZAB- 61 96 91 89 84 92 20 91 90
Personal Académico 43 96 89 90 81 89 88 89 89
Personal Administrativo 18 96 93 88 86 94 92 93 91
CENTRO UNIVERSITARIO DE EL
PROGRESO -CUNPROGRESO- 65 92 81 81 78 83 78 78 84
Personal Académico 42 92 87 90 81 88 85 89 80
Personal Administrativo 23 91 75 71 74 78 70 66 87
CENTRO UNIVERSITARIO DE
ZACAPA -CUNZAC- 92 91 86 87 81 86 84 86 78
Personal Académico 71 92 84 89 80 87 85 86 72
Personal Administrativo 21 90 88 85 81 85 83 85 83

CENTRO REGIONAL
UNIVERSITARIO DE ORIENTE -

CUNORI-, CHIQUIMULA 122 92 83 81 79 81 81 81 80
Personal Académico 82 94 83 87 81 85 85 85 75
Personal Administrativo 40 90 83 76 77 77 78 77 85

CENTRO REGIONAL
UNIVERSITARIO DE SUR

OREINTE -CUNSURORI-, JALAPA 113 94 86 84 80 85 82 84 80

Personal Académico 85 97 85 88 79 84 83 86 79

Personal Administrativo 28 90 87 81 81 86 82 81 81

CENTRO UNIVERSITARIO DE

JUTIAPA -JUSAC- 72 96 90 88 83 90 86 79 81

Personal Académico 47 98 87 89 82 89 86 84 76

Personal Administrativo 25 95 92 87 83 92 86 73 86

CENTRO DE ESTUDIOS DEL

MAR Y ACUICULTURA -CEMA- 22 95 83 82 73 76 74 75 86

Personal Académico 11 95 89 93 79 85 81 80 92

Personal Administrativo 11 95 76 71 67 67 66 69 79
CENTRO UNIVERSITARIO DE

RETALHULEU -CUNREU- 18 96 85 89 82 89 84 89 76

Personal Académico y Administrativo 18 96 85 89 82 89 84 89 76

CENTRO REGIONAL

UNIVERSITARIO DE NORTE -

CUNOR - COBAN 128 96 83 79 75 81 79 78 77

Personal Académico 103 97 89 88 80 88 87 88 76

Personal Administrativo 25 95 77 70 70 74 70 68 77

CENTRO UNIVERSITARIO DE

BAJA VERAPAZ -CUNBAV- 58 92 68 74 73 69 64 78 71|ACEPTABLE
Personal Académico 39 95 70 78 73 69 69 80

Personal Administrativo 19 88 65 70 72 68 76 68

INSTITUTO TECNOLOGICO
MAYA DE ESTUDIOS
SUPERIORES -ITMES- = 100 99 92 92 100 99 94 93 96

Personal Administrativo 3 100 99 92 92 100 99 94 93 96

TOTALES 797 94 85 84 79 85 82 81 80 84




Es importante resaltar, que la mayoria los Centros Universitarios
diagnosticados en el afio 2019 tienen un clima organizacional saludable ya que
sus resultados estan en el rango de Clima Sano y con punteos en el limite
superior del rango establecido. Sin embargo, esta el caso del Centro
Universitario de Baja Verapaz que su personal percibe un clima aceptable y
existen variables que requieren atencion para que no siga bajando su nivel de
satisfaccion.

De acuerdo a lo que se visualiza en el cuadro resumen general, el personal
administrativo de CUDEP tiene una satisfaccion laboral mas baja que el personal
docente e indican requerir atencibn y seguimiento en las variables de
Comunicacion y Liderazgo. Ellos perciben su clima organizacional en el rango de
Aceptable. Asi mismo, en el Centro Universitario del Mar y Acuicultura, el
personal administrativo, percibe su clima en un rango de aceptable y requieren
acciones de seguimiento las variables de Comunicacion, Relaciones
Interpersonales, Trabajo en Equipo y Liderazgo. En el Centro Universitario de
Baja Verapaz, la percepcion en general ubica el clima organizacional en el rango
de Aceptable y requiere seguimiento en las variables de Liderazgo, Comunicacion,
Trabajo en Equipo y Satisfaccion y Motivacion.

Aunado a lo anterior, se sostuvieron reuniones con personal de la Coordinacion
de Induccién y Desarrollo de la Division de Administraciéon de Recursos Humanos
para que apoyen a las autoridades de los Centros Universitarios, con el
seguimiento a través de programas de capacitacion, de acuerdo a los resultados
obtenidos.

A la vez, se informa que los informes fueron remitidos a todas las autoridades
para iniciar con la Fase Il de la Gestién de Clima Organizacional, que consiste en
elaborar los planes de mejora de acuerdo a sus resultados y a los factores que
tenga de darse mayor atencion, ya que cada Centro Universitario e Instituto,
perciben un clima laboral diferente y requieren acciones de seguimiento
especificos.
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2.6.3.6. Aspectos Relevantes a considerar del Diagnéstico de Clima Organizacional 2019

UNIVERSIDAD DE SAN CARLOS DE GUATEMALA
ASPECTOS RELEVANTES A CONSIDERAR PARA MEJORAR EL CLIMA ORGANIZACIONAL
EN CENTROS UNIVERSITARIOS - 2019

FACTOR FORTALEZAS DEBILIDADES RECOMENDACIONES
1. Alto orgullo por ser parte de la En general los trabajadores docentes vy
Universidad de San Carlos de Guatemala. adminsitrativos de los Centros Universitarios
2. Alto sentido de pertenencia universitaria. visitados en el 2019 de la Universidad de San
PERTENENCIA 3. Disposicidn a seguir laborando en la Carlos de Guatemala se sienten parte de la

USAC.

misma y desean continuar laborando en ella.
Es necesario conservar el alto sentido de
pertenencia.

SATISFACCION Y
MOTIVACION

1. En general el personal de los Centros
Universitarios se siente satisfecho en su
ambiente de trabajo y el mismo llena sus
espectativas personales, lo que le motiva a
trabajar extra cuando las circunstancias lo
requieren.

1. Bajo reconocimiento de un trabajo bien
realizado por las jefaturas lo que desmotiva a
los trabajadores.

2. No siempre se toman en consideracion las
opiniones, sugerencias e ideas de los
trabajadores.

1. Que las autoridades reconozcan y motiven a
sus trabajadores cuando realizan bien su

trabajo.
2. Es importante tomar en cuenta las
opiniones, ideas y sugerencias de los

trabajadores ya que esto hace que se sientan
tomados en cuenta y se motiven para seguir
aportando ideas que contribuyan a enriquecer
puestos de trabajo.
3. Es necesario que las jefaturas propicien
ambientes agradables de trabajo.

sus

DESARROLLO PERSONAL Y
PROFESIONAL

1. El personal indicé que hay relacion entre
sus estudios y experiencia con el trabajo
que realizan.
2. Se tiene la libertad para presentar
iniciativas y para tomar decisiones en sus
puestos de trabajo.
3. Si existe igualdad de oportunidades para
hombres y mujeres.

1. La mayoria de trabajadores perciben que
no existen posibilidades de promocién y
crecimiento en la USAC.
2. El personal administrativo no cuenta con
programas de capacitacién integral vy
oportuna.

1. El personal docente de los Centros
Universitarios considera que no es posible la
promocion y crecimiento laoral.

2. Es importante que las autoridades
superiores de la Universidad consideren el
implementar la carrera administrativa, que
permita crecimiento y desarrollo interno y que
se implementen planes de capacitacion integral
para los trabajadores que les permita fortalecer
sus conocimientos,

para desarrollarse en sus puestos de trabajo.

habilidades y destrezas
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UNIVERSIDAD DE SAN CARLOS DE GUATEMALA
ASPECTOS RELEVANTES A CONSIDERAR PARA MEJORAR EL CLIMA ORGANIZACIONAL
EN CENTROS UNIVERSITARIOS - 2019

FACTOR FORTALEZAS DEBILIDADES RECOMENDACIONES

1. Existe buena disposicién por parte de los|A nivel general se perciben desacuerdos entre|Es necesario a nivel institucional fortalecer las

trabajadores para relacionarse con personal|los compafieros de trabajo, lo que debilita las|relaciones humanas e interpersonales de los

de otras dependencias de la USAC. relaciones laborales. trabajadores, que coadyuve a tener ambientes

mas sanos y comportamiento laboral de los

2. En la mayoria de los Centros trabajadores mas efectivos.

RELACIONES Universitarios existe actitud de
INTERPERESONALES comprensidn 'y aceptacion entre los

trabajadores.

3. Se promueven reuniones para dialogar
sobre cémo mejorar las relaciones entre
el personal.

TRABAJO EN EQUIPO

En la mayoria de dependencias existe una
buena disposicién para trabajar en equipo,
y existe un ambiente de respeto vy
cooperacidn entre los trabajadores. Tratan
de provechar las fortalezas de cada uno en
el equipo de trabajo.

Por lo general existe una baja participacion de
los Jefes en los equipos de trabajo y no existe
espiritu de cooperacion entre las
diferentes unidades académicas y
administrativas de la USAC, lo que puede
afectar su gestion administrativa.

un

Es importante y necesario propiciar el trabajo
en equipo que permita lograr mayor eficiencia
en los procesos y servicios que se brindan en
los Centros Universitarios.

COMUNICACION

Existe una buena comunicacion horizontal
con los compaiieros de trabajo y la mayoria
de trabajadores reciben retroalimentacion
de sus
laboral o si debe mejorar.

jefaturas sobre su desempeiio

La mayoria de trabajadores perciben
mecanismos de comunicacion débiles a lo
interno de la Universidad, lo que no les
permite tener Informacion de interés en
forma oportunay el jefe no siempre les
informa sobre disposicones y situaciones que
les afectan en sus puestos de trabajo.

Establecer mecanismos para mejorar la

comunicacién organizacional de la Universidad
Yy que la misma sea asertiva.
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UNIVERSIDAD DE SAN CARLOS DE GUATEMALA
ASPECTOS RELEVANTES A CONSIDERAR PARA MEJORAR EL CLIMA ORGANIZACIONAL
EN CENTROS UNIVERSITARIOS - 2019

FACTOR FORTALEZAS DEBILIDADES RECOMENDACIONES
1. Se realizan reuniones para coordinar el|1. En general se puede observar que no existe|Es importante fortalecer las habilidades vy
trabajo e instruirles hacia donde orientar los |una distribucidn equitativa de la carga laboral [destrezas directivas que permitan asertividad
objetivos. entre los trabajadores lo que hace que unos{en el trabajo y que exista mayor
2. En general se resuelven de forma|tengan mayor volumen y responsabilidad en|involucramiento.
oportuna problemas o conflictos laborales|sus puestos de trabajo.
LIDERAZGO que afectan los ambientes de trabajo.

3. En general las autoridades de los Centros
respeto a

Universitarios  tratan

personal.

con

2. Seinfiere bajo involucramiento de los
lideres en los procesos y actividades
importantes de la Universidad.

CONDICIONES DE
TRABAJO

En general los trabajadores perciben sus
areas de trabajo
Cuentan con recursos nesarios para cumplir
con sus funciones y los aspectos
medioambientales como iluminacién y

limpias y ordenadas.

ventilacién son adecuados.

La mayoria de Centros Universitarios en el
area de docencia, cuentan con espacios fisicos
inadecuados para desarrollar el trabajo y el
mobiliario y equipo no estd en condiciones
adecuadas.

Realizar gestiones que permitan mejorar la
infraestructura y espacios fisicos de los Centros

Universitarios.
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2.6.4. PLAN PILOTO DE MEDICION DE CLIMA EN LINEA 2020
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2.6.4.1. Justificacion

La Division de Desarrollo Organizacional contribuye en la gestion de las
unidades académicas y administrativas de la Universidad de San Carlos de
Guatemala en el fortalecimiento del talento humano, mediante la realizacion de
estudios de clima organizacional, que permiten conocer la percepcion del personal
académico, administrativo, técnico y de servicios, acerca de los factores que
repercuten en su satisfaccion y desempefio laboral.

La Division de Desarrollo Organizacional realiza estos estudios, no obstante
que carece de suficientes recursos humanos, econdmicos, materiales y
tecnoldgicos para realizar diagndésticos de clima organizacional frecuentemente en
la Universidad de San Carlos de Guatemala.

Para lograr mayor eficiencia en la recopilacion de informacion y para optimizar
el uso de las tecnologias de informacion y comunicacién, es necesario
implementar herramientas automatizadas que agilicen los procesos de diagndstico
de clima organizacional y que permita cumplir con los tiempos técnicamente
recomendables para esta clase de estudios, asi como, brindar informacién
oportuna para la toma de decisiones de las autoridades universitarias.

Por lo expuesto, se plante6 implementar un plan piloto para las mediciones de
clima organizacional en entornos virtuales.

2.6.4.2. Objetivos

1) Ampliar la cobertura y alcance de los estudios de clima organizacional
de la Universidad de San Carlos de Guatemala, a través del uso de las
tecnologias de informacidén y comunicacion.

2) Agilizar la recopilacion de informacion y procesamiento de datos para la
medicién de clima organizacional de la Universidad de San Carlos de
Guatemala utilizando ambientes virtuales.

3) Disponer de informacion oportuna para que las autoridades de las
unidades académicas y administrativas agilicen la implementacion de
planes de mejora del clima organizacional.

4) Optimizar los recursos humanos, materiales y tecnoldgicos de la Division
de Desarrollo Organizacional, que permita desarrollar los estudios de
Clima Organizacional con la frecuencia técnicamente recomendable.
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2.6.4.3. Instrumento

Para la implementacion de la medicion de Clima Organizacional en Linea se
elaboré un cuestionario apoyandose en la plataforma de google forms, el cual
cuenta con 48 preguntas relacionadas a las variables sobre clima organizacional y
cuatro preguntas mas para validar la informacion del instrumento.

A continuacién se presenta una definicion de los factores evaluados en el
instrumento de Clima Organizacional:

e PERTENENCIA: Evalta si el trabajador tiene una conexion mas fuerte
con su trabajo y sentirse apreciados en su entorno laboral. Una vez el
compromiso existe, la iniciativa, la creatividad, la energia y los mejores
esfuerzos surgen.

e SATISFACCION Y MOTIVACION: Evalia la percepcion 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 PROFESIONAL: Evalia la percepcion
que tienen los trabajadores respecto a la existencia de oportunidades
para el desarrollo de carrera y la proyeccion al interior de la Institucion
(promocion), asi como, el perfeccionamiento personal y profesional.

e RELACIONES INTERPERSONALES: Evalla la capacidad que tienen
los trabajadores para relacionarse entre si y a la vez, entre los diferentes
equipos de la Institucion.

¢ TRABAJO EN EQUIPO: 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,
coordinacién, apoyo para conclusion exitosa de actividades y para el
trabajo diario en general.

e COMUNICACION: Evalta la percepciéon de los trabajadores respecto al
grado de claridad, rapidez, formalizacién y fluidez de la comunicacion al
interior de la Universidad, asi como, el grado de accesibilidad,
adecuacion y efectividad de los canales de informacion.

e LIDERAZGO: Evalia 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 mision
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institucional. Evalia el trato de los jefes a los trabajadores: respeto,
orientacion, participacion.

CONDICIONES DE TRABAJO: Evalua la percepcion de los trabajadores
respecto a las condiciones fisicas de su areas de trabajo, aspectos de
seguridad y disponibilidad de recursos necesarios.

2.6.4.4. Metodologia de Trabajo

Para la medicion de clima en linea se realizo la metodologia siguiente:

Revision y actualizacion del cuestionario, parametrizacion de las
variables a medir y elaboracion de cuestionario en google forms.

Sensibilizacion de los trabajadores: se elabor6 un video con
informacion general de lo que es el Clima Organizacional, su importancia
y los pasos a seguir para completar el cuestionario en linea. Se subio la
informacion en la pagina web de la Divisién de Desarrollo Organizacional.

Solicitud de enlaces a las unidades que apoyaron el plan piloto: Se
tuvo el apoyo de las autoridades de tres unidades, una administrativa,
una escuela no facultativa y un centro universitario, quienes nombraron
enlaces y con ellos se coordind para proporcionar los enlaces para que el
personal ingresara a completar la informacion.

Completar el instrumento en linea: Las autoridades y enlaces de las
unidades que apoyaron en el plan piloto recibieron el enlace y lo
compartieron con el personal administrativo y académico quienes
ingresaron a la pagina de la Division de Desarrollo Organizacional y
completaron el formulario en linea.

Tabulacién, vaciado y analisis de la informacién: Se obtuvo
informacion de la plataforma de google form, graficas y resultados
globales por pregunta. Sin embargo, fue necesario agrupar la
informacion por dependencia analizada para hacer informes especificos
para las jefaturas de cada unidad académica y administrativa.
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2.6.4.5.

Consideraciones Generales

De la experiencia de realizar el Diagnostico de Clima Organizacional tanto en
forma presencial, como en linea (plan piloto) se detallan a continuacion las
ventajas y desventajas de ambos procesos:

PRESENCIAL

VIRTUAL

VENTAJAS

DESVENTAJAS

VENTAJAS

DESVENTAJAS

Hay acercamiento por
parte de los
Profesionales de la
DDO con el personal
de las unidades
académicas y
administrativas y se
pueden dar a conocer
otros servicios y
aclarar dudas.

Mayor utilizacion de
Recursos Humanos,
econdmicos y materiales

Optimizacién de los
Recursos Humanos,
econémicos, materiales
y tecnoldgicos.

Menor acercamiento
con el personal de las
unidades académicas y
administrativas

Un proceso mas
calido con mayor
acercamiento humano

Mas horas hombre para
traslados y logistica.

Optimizacion horas
hombre.

Un proceso mas frio con
poco acercamiento.

El personal de las
unidades académicas
y administrativas se
siente tomado en
cuenta cuando se les
visita.

Aunque se visita, no
siempre hay
participacion de todo el
personal por otras
actividades
programadas y porque
se tiene un horario
establecido para la
actividad.

Mayor participacion de
los trabajadores porque
pueden ingresar a
completar el formulario
en linea en cualquier
horario.

No se tendra mayor
acercamiento,
solamente en linea.

Se necesita el apoyo de
la Seccién de
Orientacién Vocacional
para vaciar la
informacion de las
boletas en una hoja
Excel para su analisis.

La aplicacion
automaticamente
genera hoja Excel con
informacion captada.

Recopilacion de
informacion solo en
horas laborales héabiles

Se puede recopilar
informacion en cualquier
horario.
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2.6.5. RESULTADOS MEDICION DE CLIMA EN LINEA 2022 -
2024
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2.6.5.1. ANALISIS E |INTERPRETACION DE

RESULTADOS

ESTADISTICOS DE LA POBLACION DE FACULTADES 2022

A continuacion,

se proporcionara la interpretacion de los resultados

estadisticos de la poblacion que particip6 en la medicion del Clima Organizacional
en el noventa por ciento (90%) de las Facultades de la Universidad de San Carlos

de Guatemala evaluadas durante el afio 2022.

A. Resultados de Género

Los resultados obtenidos de género tanto con el personal docente como

administrativo de las Unidades Académicas se presentan a continuacion:

FACULTADES
RESULTADOS DE GENERO EN PORCENTAJES

FACULTADES MASCULINO| FEMENINO
Arquitectura 29 71
Ciencias Econémicas 54 47
Ciencias Juridicas y Sociales 46 54
Ciencias Médicas 44 56
Ciencias Quimicas y Farmacia 48 52
Humanidades 40 61
Ingenieria 69 31
Medicina, Veterinaria y Zootecnia 50 50
Odontologia 61 39
TOTAL 441 460
UNIVERSIDAD DE SAN CARLOS DE GUATEMALA
MEDICION DE CLIMA ORGANIZACIONAL 2022
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Como se puede observar en las gréficas, la poblacion de trabajadores de las
unidades académicas de la Universidad presentan, demograficamente, una
equilibrada distribucién entre mujeres y hombres, datos que presentan algin
margen de dispersion si se considera que algunas Unidades Académicas como
las Facultades de Ingenieria, Odontologia, entre otras, estan integradas en su
mayoria por trabajadores de género masculino y otras como Arquitectura y
Humanidades que se integran por género femenino, sin embargo, es importante
mencionar que el género varia por la naturaleza de disciplina que brindan las
unidades académicas y en el &rea administrativa, se percibe una mayor proporcion
de trabajadoras del género femenino.
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B. Resultados de Edad

Los rangos de edad de los trabajadores que conforman las diferentes
Facultades objeto de estudio se presentan a continuacion:

FACULTADES
EDAD
RESULTADOS DE EDAD EN PORCENTAJES

DEPENDENCIAS 18-25 | 26-33 | 34-41 | 42-49 | 50-57 | 58-65 [mas de 65
Arquitectura 4 13 12 26 23 13 0
Ciencias Econémicas 1 11 16 29 19 24 0
Ciencias Juridicas y Sociales 0 6 34 27 13 21 0
Ciencias Médicas 4 8 19 21 21 21 7
Ciencias Quimicas y Farmacia 6 19 29 22 15 7 5
Humanidades 8 19 16 25 17 14 5
Ingenieria 4 10 20 20 23 19 5
Medicina, Veterinaria y Zootecnia 0 7 27 20 17 27 3
Odontologia 0 0 11 28 33 17 11
PORCENTAJE PROMEDIO 3 10 20 25 20 18 4

UNIVERSIDAD DE SAN CARLOS DE GUATEMALA
MEDICION DE CLIMA ORGANIZACIONAL 2022
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En cuanto a la edad, existe una distribucion porcentual similar entre los rangos
de 34 a 65 afios, observandose que el mayor rango se encuentra en el rango de
42 a 49 afos, seguido por los rangos de 50 a 57 afios y el rango 34 a 42 afos.
En general demuestra una poblacion adulta-madura en las Facultades, lo que
brinda sensacién de estabilidad y se considera adecuado por los procesos de
ensefianza aprendizaje que en ellas se realizan. También puede observase en los
resultados generales de cada Unidad Académica que el personal docente es de
mayor edad que el personal administrativo.
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C. Resultados de Nivel Laboral

Los resultados obtenidos sobre el nivel laboral de las diferentes Facultades se
presentan a continuacion:

FACULTADES
RESULTADOS DE NIVEL LABORAL EN PORCENTAJES

Decision Profesional IRTEETEREL Profesional
o E—— Docente Y Ee—— Técnico Oficinista | Servicios Otros
DEPENDENCIA P Interino
Arquitectura 7 39 9 31 8 8 0 0
Ciencias Econdmicas 4 35 15 19 6 15 5 2
Ciencias Juridicas y Sociales 1 34 25 11 5 25 8 3
Ciencias Médicas 3 34 15 19 7 18 5 2
Ciencias Quimicas y Farmacia 7 23 15 18 8 14 7 11
Humanidades 2 25 30 20| 0 20 3 2
Ingenieria 5 54 29 4 1 3 0 4
Medicina, Veterinaria y Zootecnia 3 47 23 10 0 7 3 7
Odontologia 6 78| 17 0 0 0| 0 0
PORCENTAJE PROMEDIO 4 41 20 15 4 12 3 4
UNIVERSIDAD DE SAMN CARLOS DE GUATEMALA
MEDICION DE CLIMA ORGANIZACIONAL 2022
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Referente al nivel laboral, el mayor porcentaje se encuentra en puestos
Profesionales Docentes y Profesional Docente Interino en el area académica, lo
cual es adecuado y recomendable por el perfil y calidad profesional que deben
tener los docentes, seguido por puestos de Profesional Administrativo, Oficinistas,
Técnicos y de Servicios principalmente en el area administrativa. Se considera
qgue esta distribucién esta de acuerdo con el tipo de funciones asignadas a las
Facultades de la Universidad.
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D. Resultados de Tiempo de Laborar en la Universidad de San Carlos de Guatemala

Los resultados obtenidos sobre tiempo de laborar en la institucion se presentan

a continuacion:

FACULTADES
RESULTADOS DE TIEMPO DE LABORAR EN LA USAC EN PORCENTAJES

Menos 1

l1a5s 6al0

11a15

ANOS

DEPENDENCIA Menosl|la5| 6al1l0 | 11a15 | 16a20 | 21a25| 26a30 [ Mas 30
Arquitectura 0 12 17 14 15 23 15 6
Ciencias Economicas 20 15 14 10 17 9 12
Ciencias Juridicas y Sociales 16 15 13 12 15 15 3 14
Ciencias Médicas 3 27 28 22 26 21 15 10
Ciencias Quimicas y Farmacia 8 24 24 10 10 12 7 7
Humanidades 3 18 45 18 8 7 2 2
Ingenieria 4 15 15 19 14 15 6 12
Medicina, Veterinaria y Zootecnia 3 13 20 13 10 7 20 13
Odontologia 0 0 17 0 22 11 28 22
PORCENTAJE PROMEDIO 4 15 20 13 14 13 10 10

UNIVERSIDAD DE SAN CARLOS DE GUATEMALA

MEDICION DE CLIMA ORGANIZACIONAL2022
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Una muestra significativa de la poblacién de las facultades se encuentra en los
rangos de 6 a mas de 30 afios de laborar para la institucion con un 81%.
Solamente un 19% tiene menos de 5 afos de laborar para la Universidad. Se
infiere que la mayor poblacion del personal tiene un tiempo prolongado de laborar
en las facultades de la institucion, lo que les permite tener mayor conocimiento de

ésta, asi como, crear en ellos una fuerte identificacion.

gue podria ser sintoma de acomodamiento y apatia.

Pero no debe olvidarse
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ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS DEL
DIAGNOSTICO DE CLIMA ORGANIZACIONAL DE LAS
FACULTADES 2022

2.6.5.2.

El personal docente y administrativo que labora en las Facultades otorgaron
una ponderacion global de 83 puntos en la medicién de clima organizacional, 1o
que las ubica en el rango de un clima SANO, pero es necesario analizar los
resultados individuales de cada Facultad por separado, ya que tienen aspectos y
particularidades cada una a considerar. A continuacion, se presenta la grafica de
resultados por factor.

GRAFICA |
Resultados Globales de Facultades por Factor

UNIVERSIDAD DE SAN CARLOS DE GUATEMALA
MEDICION DE CLIMA ORGANIZACIONAL 2022
FACULTADES
RESULTADOS GENERALES DE FACTORES EVALUADOS
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FACTORES EVALUADOS

COLOR RANGO PORCENTUAL SIGNIFICADO
VERDE ® 75-100 % Clima Sano
VERDE CLARO © 66 -74 % Clima Aceptable
AMARILLO © 60 - 65 % Clima Preventivo
ROJO L J 0-59% Clima Débil

De esta grafica se puede concluir que las variables de menor a mayor
satisfaccion son las siguientes: relaciones interpersonales, condiciones de trabajo,
comunicacién, liderazgo, trabajo en equipo, desarrollo personal y profesional,
satisfaccion y motivacion y pertenencia.

A la vez, se presenta el cuadro resumen de resultados de las Facultades, para
tener una percepcion global:
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Cuadro No. 1
Resultado del Diagnéstico de Clima Organizacional de las Facultades

UNIVERSIDAD DE SAN CARLOS DE GUATEMALA
RESULTADOS GLOBALES DE CLIMA ORGANIZACIONAL 2022

RESULTADO
GENERAL CLIMA

FACTORES EVALUADOS
DEPENDENCIA
DESARROLLO
Total Personal SATISFACCION Y PERSONALY RELACIONES 'CONDICIONES DE PONDERACION
Evaluado PERTENENCIA MOTIVACION PROFESIONAL INTERPERSONALES | TRABAJOEN EQUIPO COMUNICACION LIDERAZGO TRABAJO GLOBAL
FACULTADES

Facultad de Arquitectura 30 94 81 77 69 76 75 72 68

Facultad de Ciencias Econémicas 254, 95 89 82 79 83 82 81 80

Facultad de Ciencias Juridicas y

Sociales 74 97 94 86 85 89 87 87 86

Facultad de Ciencias Médicas 230 93 88 80| 80 83 80 82 78

Facultad de Ciencias Quimicas y

Farmacia 117 94 84 81 74 78 76 76 73

Facultad de Humanidades 433 96 91 86 85 89 85 87 85

Facultad de Ingenieria 211 94 88 85 81 84 83 82 76

Facultad de Medicina Veterinaria y

Zootecnia 30 92 87 85 81 83 79 81 84

Facultad de Odontologia 18 97 85 82 69 73 69 65 72

TOTAL 1397 94 87 83 78 82 79 79 78

NOTA: La Facultad de Agronomia quedé pendiente para diagnosticarse en el segundo semestre del 2022

Es importante resaltar, que las Facultades tienen un clima organizacional
saludable ya que sus resultados estan en el rango de Clima Sano y con punteos
en el limite superior del rango establecido. Sin embargo, es importante mencionar
gue otras, aunque todas estan por arriba del promedio la ponderacion esta en el
limite inferior como es el caso de la Facultad de Arquitectura y Odontologia, lo que
significa que, de no dar atencidn y seguimiento, pueden bajar con facilidad al
siguiente nivel y que la insatisfaccion de los trabajadores pueda elevarse.

Por lo expuesto, es necesario que las autoridades de las Facultades realicen
sus planes de mejora ya que algunas tienen que realizar acciones correctivas y
preventivas inmediatas, para evitar que el ambiente laboral siga bajando de
ponderacion y pueda llegar a limites de insatisfaccion.

Es oportuno informar que en la mayoria de las facultades no se tuvo una
participacion representativa, por lo que ser4 necesario realizar un nuevo
diagnéstico, ya que la intervencion del personal docente y administrativo no fue
mayor a un 50%.

123




2.6.5.3. ANALISIS E INTERPRETACI()I\J DE RESULTADOS
ESTADISTICOS DE LA POBLACION DE ESCUELAS NO
FACULTATIVAS 2022

A continuacion, se proporcionara la interpretacion de los resultados
estadisticos de la poblacion que participé en la medicion del Clima Organizacional
en el setenta por ciento (70%) de las Escuelas no Facultativas de la Universidad
de San Carlos de Guatemala evaluadas durante el afio 2022.

A. Resultados de Género

ESCUELAS
RESULTADOS DE GENERO EN PORCENTAJES

DEPENDENCIA MASCULINO| FEMENINO

ECTAFIDE 51 49

EFPEM 54 46

Escuela de Fisica y Matematicas 66 34

Escuela de Ciencia Linguistica 44 46

Escuela de Ciencias Psicologicas 24 76

Escuela de Historia 44 56

Escuela de Trabajo Social 27 73

TOTAL 310 380
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Como se puede observar en las gréficas, la poblacion de trabajadores de las
unidades académicas de la Universidad presentan, demograficamente, una
equilibrada distribucién entre mujeres y hombres, datos que presentan algin
margen de dispersion si se considera que algunas Unidades Académicas como
las Escuelas de Ciencias Fisicas y Mateméticas y EFPEM, estan integradas en su
mayoria por trabajadores de género masculino y otras como Escuela de Ciencias
Psicologicas y Escuela de Trabajo Social por género femenino, sin embargo, es
importante mencionar que el género varia por la naturaleza de disciplina que
brindan las unidades académicas y en el area administrativa, se percibe una
mayor proporcion de trabajadoras del género femenino.
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B. Resultados de Edad

ESCUELAS
EDAD

RESULTADOS DE EDAD EN PORCENTAJES

DEPENDENCIAS 18-25 26-33 34-41 42-49 50-57 58-65 mas de 65
= 0 10 26 22 20 17 5
3 16 0 41 9 31 0
Escuela de Fisica y
Matematicas 0 9 17 29 27 10 10
Escuela de Ciencia
Linglistica 0 12 26 33 19 9 1
Escuela de
Ciencias
Psicologicas 0 10 29 27 18 13 2
le Historia 0 7 13 40 16 9 15
Escuela de Trabajo
Social 2 6 19 26 28 14 5
PORCENTAIJE
PROMEDIO 1 10 19 31 20 15 5
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En cuanto a la edad, en las Escuelas no facultativas el mayor rango se
encuentra entre 42 y 49 afios, seguido por el rango de 50 a 57 afios y 34 a 41
afos. El resto del personal esta distribuido en los otros rangos. En general
demuestra una poblacién adulta-madura, lo que brinda sensacion de estabilidad y
se considera adecuado por los procesos de ensefianza aprendizaje que en ellas
se realizan.
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C. Resultados de Nivel Laboral

Los resultados obtenidos sobre el nivel laboral de las diferentes Unidades
Académicas se presentan a continuacion:

ESCUELAS
NIVEL LABORAL

RESULTADOS DE NIVEL LABORAL EN PORCENTAJES

Decision | Profesional Docente | Profesional Docente Profesional
DEPENDENCIA Superior Interino Administrativo Técnico Oficinista | Servicios Otros
ECTAFIDE 0 16 81 1 2] 1] 1 0
EFPEM 0 0 34 38 3] 19 0 6
Escuela de Fisica y Matematicas 30 20 0| 25 0 17, 9 0
Escuela de Ciencia Lingtiistica 0| 38 2 14 6 13 13 14
Escuela de Ciencias Psicoldgicas 1 29 22 21 11 11 3 3
Escuela de Historia 6 35 16| 25 7 15 0 0
Escuela de Trabajo Social 3 24 15 43 1] 6 0 8
TOTALES 40 162 170 166 30 81 26 31
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Referente al nivel laboral, el mayor porcentaje se encuentra en puestos
Profesionales Docentes y Profesional Docente Interino en el area académica, lo
cual es adecuado y recomendable por el perfil y calidad profesional que deben
tener los docentes, seguido por puestos de Profesional Administrativo, Oficinistas,
Técnicos y de Servicios principalmente en el area administrativa. Se considera
qgue esta distribucién esta de acuerdo con el tipo de funciones asignadas a las
Escuelas no Facultativas de la Universidad.
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D. Resultados de Tiempo de Laborar en la Universidad de San Carlos de Guatemala

Los resultados obtenidos sobre tiempo de laborar en la institucion se presentan
a continuacion:

ESCUELAS
RESULTADOS DE TIEMPO DE LABORAR EN LA USAC EN PORCENTAJES

DEPENDENCIA Menosl|la5| 6al1l0 | 11a15 | 16a20 | 21a25 | 26a30 [ Mas 30
ECTAFIDE 9 31 35 22 1 1 1 1
EFPEM 9 19 56 13 0
Escuela de Fisica y Matematicas 0 9 17 19 9 28 10 10
Escuela de Ciencia Linguiistica 0 17 22 30 14 11 6 0
Escuela de Ciencias Psicolégicas 0 10 20 19 26 18 4 5
Escuela de Historia 3 3 20 26 10 12 21 6
Escuela de Trabajo Social 7 28 14 15 15 11 5 5
PORCENTAJE PROMEDIO 4 17 26 20 11 12 7 4
UNIVERSIDAD DE SAN CARLOS DE GUATEMALA
MEDICION DE CLIMA ORGANIZACIONAL 2022
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Una muestra significativa de la poblacion de las Escuelas se encuentra en los
rangos de 6 a 25 afios de laborar para la institucion y el resto del personal esta
distribuido en los otros rangos. Solamente un 21% tiene menos de 5 afios de
laborar para la Universidad. Se infiere que la mayor poblacion del personal tiene
un tiempo prolongado de laborar en las Escuelas no Facultativas de la institucion,
lo que les permite tener mayor conocimiento de ésta, asi como, crear en ellos una
fuerte identificacion. Pero no debe olvidarse que podria ser sintoma de
acomodamiento y apatia.
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2.6.5.4.

ANALISIS E
DIAGNOSTICO DE CLIMA DE LAS ESCUELAS
FACULTATIVAS 2022

INTERPRETACION DE RESULTADOS DEL
NO

El personal docente y administrativo que labora para las Escuelas no
Facultativas otorgaron una ponderacién global de 83 puntos en la medicién de
clima organizacional, lo que lo ubica en el rango de CLIMA SANO, sera necesario
analizar los resultados individuales de cada una por separado, ya que tienen
aspectos y particularidades a considerar para realizar sus planes de mejora. A
continuacion, se presenta la grafica de resultados por variable.

GRAFICA lI

Resultados Globales de Escuelas No Facultativas por Factor

PORCENTAIJE

UNIVERSIDAD DE SAN CARLOS DE GUATEMALA
MEDICION DE CLIMA ORGANIZACIONAL 2022
ESCUELAS
RESULTADOS GENERALES DE FACTORES EVALUADOS
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FACTORES EVALUADOS
COLOR RANGO PORCENTUAL SIGNIFICADO
VERDE ® 75-100 % Clima Sano
VERDE CLARO © 66 -74 % Clima Aceptable
AMARILLO @ 60-65% Clima Preventivo
ROJO ® 0-59% Clima Débil
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De esta grafica se puede concluir que las variables de menor a mayor
satisfaccion son las siguientes: condiciones de trabajo, relaciones interpersonales,
comunicacion, liderazgo, trabajo en equipo, desarrollo personal y profesional,
satisfaccion y motivacion y pertenencia.

A la vez, para tener una percepcion global se presenta el cuadro resumen de
resultados de las Escuelas:

Cuadro No. 2
Resultado del Diagnéstico de Clima Organizacional de las Escuelas no
Facultativas

UNIVERSIDAD DE SAN CARLOS DE GUATEMALA
RESULTADOS GLOBALES DE CLIMA ORGANIZACIONAL 2022

FACTORES EVALUADOS

DEPENDENCIA DESARROLLO
Total Personal SATISFACCION Y PERSONAL Y RELACIONES 'CONDICIONES DE PPONDERACION RESULTADO
Evaluado PERTENENCIA MOTIVACION PROFESIONAL INTERPERSONALES | TRABAIO EN EQUIPO |  COMUNICACION LIDERAZGO TRABAIO GLoBAL GENERAL CLIMA

Escuela de Arte PENDIENTE
Escuela de Ciencia Politica PENDIENTE
Escuela de Ciencias de la
C icaci PENDIENTE
Escuela de Ciencias Lingiii: 131 89 83 94 73 79 75
Escuela de Ciencias Psicol6gicas 77 93 87 81 73 82 80
Escuela de Ciencia y Tecnologia de
la Actividad Fisica y el Deporte -
ECTAFIDE- 18 94 93 90 85 88 89
Escuela de Historia 24 93 86 76 68 72 74
Escuela de Profesores de
Ensefianza Media -EFPEM- 199 94 92 89 91 92 89
Escuela de Trabajo Social 90 96 85 s 69 75 71
Escuela de Ciencas Fisicas y

& 11 92 94 89 88 92 91
TOTAL 550 93 89 85! 78 83 81

CLIMA GLOBAL FACULTADES Y
ESCUELAS 2022 1947 94 88| 84 78 82 80| 81 75 83

COLOR C o::;fr% aL| SiGNIFicao
75-100% Clima Sano
66-74%
60-65%
0-59%

VERDE
VERDE CLARO
AMARILLO
ROJO

010
V@

Es importante resaltar, que segun estos resultados las Escuelas no
Facultativas tienen un clima organizacional saludable ya que sus resultados estan
en el rango de Clima Sano, sin embargo, algunas se encuentran en el limite
inferior del rango.

Por lo expuesto, es necesario que las autoridades de las Escuelas realicen
sus planes de mejora ya que algunas tienen que realizar acciones correctivas y
preventivas inmediatas, para evitar que el ambiente laboral siga bajando de
ponderacion y pueda llegar a limites de insatisfaccion.

Otro aspecto importante de mencionar es que tanto en las Facultades y

Escuelas no facultativas, el factor de Condiciones de Trabajo se vio afectado por
la pandemia que se esta viviendo y el teletrabajo.
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2.6.5.5. Aspectos Relevantes a Considerar para Mejorar el Clima Organizacional en las Facultades y
Escuelas No Facultativas 2022
UNIVERSIDAD DE SAN CARLOS DE GUATEMALA
ASPECTOS RELEVANTES A CONSIDERAR PARA MEJORAR EL CLIMA ORGANIZACIONAL
EN FACULTADES Y ESCUELAS 2022
FACTOR FORTALEZAS DEBILIDADES RECOMENDACIONES
1. Alto orgullo por ser parte de la En general los trabajadores docentes vy
Universidad de San Carlos de Guatemala. adminsitrativos de las Facultades y Escuelas no
2. Alto sentido de pertenencia universitaria. Facultativas de la Universidad de San Carlos de
PERTENENCIA 3. Disposicidn a seguir laborando en la Guatemala se sienten parte de la misma y

USAC.

Es
de

desean continuar laborando en ella.

necesario conservar el alto sentido

pertenencia.

SATISFACCION Y
MOTIVACION

1. El personal se siente satisfecho en su
ambiente de trabajo y el mismo llena sus
expectativas personales, lo que le motiva a
trabajar extra cuando las circunstancias lo
requieren.

1. Sereconoce un trabajo bien realizado
por las jefaturas lo que motiva a los
trabajadores.

1. No siempre se toman en consideracion las
opiniones, sugerencias e ideas de los
trabajadores.

1. Es necesario que las jefaturas propicien
ambientes agradables de trabajo.
2. Que las autoridades reconozcan y motiven a

sus trabajadores cuando realizan bien su
trabajo.

3. Es importante tomar en cuenta las
opiniones, ideas y sugerencias de los

trabajadores ya que esto hace que se sientan
motivados para seguir aportando ideas que
contribuyan a enriquecer puestos de

trabajo.

sus

DESARROLLO PERSONAL Y
PROFESIONAL

1. El personal percibe que tiene
oportunidad de desarrollar sus habilidades
y aptitudes y que hay relacién entre
estudios trabajo.
2. Se tiene la libertad para presentar
iniciativas y libertad para tomar decisiones

en sus puestos de trabajo.

y experiencia con el

La mayoria de trabajadores perciben que no
posibilidades de
crecimiento en la USAC principalmente el

existen promocién y

personal docente interino y que para el
personal administrativo no se cuenta con
programas de capacitacién integral y
oportuna.

Es importante que las autoridades superiores
de la Universidad consideren el implementar la
carrera administrativa, y a la vez que se

permita crecimiento y desarrollo interno.

Aunado a lo anterior, que se implementen
de

trabajadores que les permita fortalecer sus

planes capacitaciéon integral para los

conocimientos, habilidades y destrezas para
desarrollarse en sus puestos de trabajo.
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UNIVERSIDAD

DE SAN CARLOS DE GUATEMALA

ASPECTOS RELEVANTES A CONSIDERAR PARA MEJORAR EL CLIMA ORGANIZACIONAL
EN FACULTADES Y ESCUELAS 2022

FACTOR FORTALEZAS DEBILIDADES RECOMENDACIONES
1. Existe buena disposicion por partedelos|A nivel general se perciben desacuerdos|Es necesario a nivel institucional fortalecer
trabajadores para relacionarse con|entre los compafieros de trabajo, lo que|las relaciones humanas e interpersonales de
personal de otras dependencias de la USAC.|debilita las relaciones laborales. los trabajadores, que coadyuve a tener
RELACIONES ambientes mas sanos y comportamiento
INTERPERESONALES

2. En la mayoria de unidades académicas
existe actitud de comprension y aceptacion
entre los trabajadores.

laboral de los trabajadores mas efectivos.

TRABAJO EN EQUIPO

En la mayoria de dependencias existe una
buena disposicion para trabajar en equipo,
y existe un ambiente de respeto vy
cooperacion entre los trabajadores. Tratan
de provechar las fortalezas de cada uno en
el equipo de trabajo.

Por lo general existe una baja participacion
de los Jefes en los equipos de trabajo y no
existe un espiritu de cooperacién entre las
diferentes unidades académicas y
administrativas de la USAC, lo que puede
afectar su gestion administrativa.

Es importante y necesario propiciar el trabajo
en equipo que permita lograr mayor eficiencia
en los procesos y servicios.

COMUNICACION

Existe una buena comunicacién horizontal
con los compafieros de trabajo y la
mayoria de trabajadores reciben
retroalimentacién de sus jefaturas sobre
su desempefio laboral o si deben mejorar.

Baja comunicacion organizacional en la
USAC.

Establecer mecanismos de comunicacidn
organizacional en la Universidad y que la
misma sea asertiva.
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UNIVERSIDAD DE SAN CARLOS DE GUATEMALA
ASPECTOS RELEVANTES A CONSIDERAR PARA MEJORAR EL CLIMA ORGANIZACIONAL
EN FACULTADES Y ESCUELAS 2022

FACTOR FORTALEZAS DEBILIDADES RECOMENDACIONES
1. Ambiente de respeto en todo momento.| Falta promover reuniones para coordinar el|Es importante fortalecer las habilidades vy
2. En general se resuelven de forma|trabajo e instruirles hacia dénde orientar los|destrezas directivas que permitan asertividad
oportuna problemas o conflictos laborales|objetivos. en el trabajo y que exista mayor
LIDERAZGO que afectan los ambientes de trabajo. involucramiento.

CONDICIONES DE
TRABAJO

En general los trabajadores perciben sus
areas de trabajo
Cuentan con recursos nesarios para cumplir
funciones y los aspectos
iluminacién vy

limpias y ordenadas.
con  sus
medioambientales como

ventilacién son adecuados.

Falta mejorar las condiciones
medioambientales donde se desarrolla el
trabajo tanto del personal docente como

administrativo

que permitan mejorar la
fisicos de las

Realizar gestiones
infraestructura y espacios
Facultades y Escuelas. Este factor se vio
afectado por la pandemia generada por el Covid-
19y el teletrabajo.
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2.6.5.6. ANALISIS E |INTERPRETACION DE RESULTADOS
ESTADISTICOS DE LA POBLACION DE LOS CENTROS
UNIVERSITARIOS 2023

A continuacién, se proporcionara la interpretacion de los resultados
estadisticos en la medicion del Clima Organizacional en el noventa por ciento
(90%) de los Centros Universitarios de la Universidad de San Carlos de
Guatemala evaluadas durante el afio 2023.

D. Resultados de Género

Los resultados obtenidos de género tanto con el personal docente como
administrativo de los Centros Universitarios que participaron en el diagndstico
se presentan a continuacion:

Género
2.253 respuestas

@® Masculino
® Femenino

Como se puede observar en las gréficas, la poblacién de trabajadores de los
Centros Universitarios de la Universidad se encuentra conformada por una mayor
cantidad de personal de género masculino con un 58.1% y el personal femenino
con un 41.9%. A la vez, se puede indicar que, al revisar la poblacion de cada
centro en especifico se ha podido observar que, en el area administrativa en la
mayoria de ellos, se percibe una mayor proporcion de trabajadoras del género
femenino.
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E. Resultados de Edad

Los rangos de edad de los trabajadores que conforman los diferentes Centros
Universitarios objeto de estudio se presentan a continuacion:

35.0%

30.0%

25.0%

20.0%

15.0%

10.0%

5.0%

0.0%

Fuente: Datos obtenidos de 2253 respuestas

0.8%

11.4%

28.6%

Edad

26.5%

19.4%

10.6%

2.7%

mDe 18 a 25 afios
mDe 26 a 33 afios
De 34 a 41 afios
De 42 a 49 afios
mDe 50 a 57 afios
mDe 58 a 64 afios

mDe 65 0 mas

En cuanto a la edad, existe una distribucién porcentual similar entre los rangos
de 34 a 57 afios, observandose que el mayor rango se encuentra en el rango de
34 a 41 afos, seguido por los rangos de 42 a 49 afios y el rango de 50 a 57 afios.
En general demuestra una poblacion adulta-madura en los Centros Universitarios,
lo que brinda sensacion de estabilidad y se considera adecuado por los procesos
de ensefianza aprendizaje que en ellos se realizan. También puede observase en
los resultados especificos de cada Centro que el personal docente es de mayor

edad que el personal administrativo.

F. Resultados de Nivel Laboral

Los resultados obtenidos sobre el nivel laboral de los Centros Universitarios se
presentan a continuacion:
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Nivel Laboral

m Decision Superior (Puestos de

60.0%
’ 54.9% direccion y jefaturas)
Profesional Docente
50.0%
Profesional Docente Interino
40.0%
Profesional Administrativo
30.0% s
2299 ETécnico
20.0% m Servicios
10.0% 7,59 6.8% m Oficinista
3.6%
1.1% 1.4% ’ - 1.8% = Otro
0.0% — — - |

Fuente: Datos obtenidos de 2253 respuestas

Referente al nivel laboral, en el area académica el mayor porcentaje se
encuentra en puestos Profesional Docente Interino con un 54.9% y Profesionales
Docentes con un 22.9%, lo cual es recomendable por el perfil y calidad profesional
gue deben tener los docentes. Sin embargo, es importante mencionar que en los
Centros Universitarios se ve un alto grado de contratacién de personal docente
interino, lo que podria denotar inestabilidad laboral.

En el area administrativa de los Centros se observa que la poblacion de
trabajadores esta conformada con puestos de Profesional Administrativo con un
7.5%, Oficinistas con un 6.8%, Técnicos con un 1.4% y de Servicios con un 3.6%
principalmente. Se considera que esta distribucion de puestos esta de acuerdo
con el tipo de funciones administrativas asignadas a los Centros Universitarios de
la Universidad.
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G. Resultados de Tiempo de Laborar en la Universidad de San Carlos de
Guatemala

Los resultados obtenidos sobre tiempo de laborar en la institucion se presentan
a continuacion:

Tiempo de Laborar en la USAC

40.0%
33.8%

35.0% W Menos de 1 afio
30.0% W De1ab5afos
25.0% De 6 a 10 afos
25.0% 22.3%
De 11a 15 afios
20.0%
M De 16a 20 afios
15.0%
° M De 21a 25 afios
10.0% < 0% 7.5% W De 26 a 29 afios
Q,
5.0% - 30% oo 22% B Mas de 30 afios
o

0.0%

Fuente: Datos obtenidos de 2253 respuestas

Una muestra significativa de la poblacién en los Centros Universitarios se
encuentra en los rangos de 1 a 15 afios de laborar para los mismos, y el resto del
personal esta distribuido en los otros rangos. Solamente un 5% tiene menos de 1
afos de laborar para la Universidad. Se infiere que la mayor poblacion del
personal tiene un tiempo prolongado de laborar en los Centros Universitarios, lo
que les permite tener mayor conocimiento de éstos, asi como, crear en ellos una
fuerte identificacibn. Pero no debe olvidarse que podria ser sintoma de
acomodamiento y apatia.
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2.6.5.7. ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS DEL
DIAGNOSTICO DE CLIMA ORGANIZACIONAL EN LOS
CENTROS UNIVERSITARIOS 2023

El personal docente y administrativo que labora en los Centros Universitarios
otorgaron una ponderacion global de 82 puntos en la medicion de clima
organizacional, lo que los ubica en el rango de un clima SANO, pero es necesario
analizar los resultados individuales de cada Centro por separado, ya que tienen
aspectos y particularidades cada uno a considerar. A continuacion, se presenta la
grafica de resultados por factor.
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Resultados Globales de Centros Universitarios por Factor
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VERDE ® 75-100 % Clima Sano
VERDE CLARO @© 66 -74 % Clima Aceptable
AMARILLO © 60 -65 % Clima Preventivo
ROJO ® 0-59% Clima Débil

De esta grafica se puede concluir que las variables de menor a mayor
satisfaccion son las siguientes: condiciones de trabajo con 77%, relaciones
interpersonales con 78%, liderazgo con 79%, comunicacién con 80%, desarrollo
personal y profesional con 81%,trabajo en equipo con 82%, satisfaccion y
motivacion con 87% y pertenencia con un 94%. A la vez, se presenta el cuadro
resumen de resultados de los Centros Universitarios, para tener una percepcion
global:
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UNIVERSIDAD DE SAN CARLOS DE GUATEMALA
RESULTADOS GLOBALES DE CLIMA ORGANIZACIONAL 2023

CENTROS UNIVERSITARIOS
FACTORES EVALUADOS
DEPENDENCIA Total DESARROLLO
Personal SATISFACCIONY PERSONALY CONDICIONES DE RESULTADO GENERAL
Evaluado PERTENENCIA MOTIVACION PROFESIONAL [ RELACIONES INTERPERSONALES | TRABAJOENEQUIPO | COMUNICACION LIDERAZGO TRABIAO PONDERACION GLOBAL CLIMA
CENTRO UNIVERSITARIO DE
(OCCIDENTE -CUNOC- 107 93 83 76 72 75 74 72 76
Personal Académico 72 93 80 78 66 69 68 67
Personal Administrativo 35 92 85 74 78 80 79 7 79
CENTRO UNIVERSITARIO DE EL
PROGRESO -CUNPROGRESO 33 95 93 87 87 92 91 20 94
Personal Acadérico 20 97 95 93 92 95 95 95 93
Personal Administrativo 13 92 90 80 82 88 86 85 9%
CENTRO UNIVERSITARIO DE
ZACAPA -CUNZAC- 80 94 89 86 83 87 84 82 81
Personal Académico 60 94 87 88 84 87 85 85 78
Personal Administrativo 20 9% 920 84 81 87 82 79 83
CENTRO REGIONAL
UNIVERSITARIO DE ORIENTE -
CUNORI-, CHIQUIMULA 115 92 82 75 74 79 17 73 73
Personal Acadérico 88 94 86 88 81 84 83 81 69
Personal Adrinistrativo 27 90 77 62 67 74 70 64 76 ACEPTABLE
CENTRO REGIONAL
UNIVERSITARIO DE SUR
OREINTE-CUNSURORF-, JALAPA | 126 93 89 83 80 84 82 84 83
Personal Académico 97 96 92 87 86 87 85 87 83
Personal Administrativo 29 90 86 79 74 81 78 81 83
CENTRO UNIVERSITARIO DE
JUTIAPA -JUSAC- 119 96 90 85 85 89 87 85 67
Personal Acadérico 84 96 92 0 90 90 0 92 69
Personal Administrativo 35 95 88 79 80 88 83 78 64
CENTRO DE ESTUDIOS DEL MAR|
Y ACUICULTURA -CEMA- 22 95 86 78 73 76 76 73 86
Personal Académico 11 95 85 83 I 74 79 73 82
Personal Administrativo 11 95 86 72 69 78 73 73 920
CENTRO UNIVERSITARIO DE
RETALHULEU -CUNREU- 37 9 87 86 91 93 90 88 87
Personal Académico 31 97 90 89 91 923 91 90 79
Personal Administrativo 6 94 83 83 20 923 89 85 95
CENTRO REGIONAL
UNIVERSITARIO DENORTE -
CUNOR - COBAN 216 9% 83 74 71 79 77 76 66
Personal Acadérico 195 96 90 86 85 87 85 85 66
Persoa Adrinstaio 2 7 76 o2 L 68 66 65 70 acermee
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UNIVERSIDAD DE SAN CARLOS DE GUATEMALA
RESULTADOS GLOBALES DE CLIMA ORGANIZACIONAL 2023

CENTROS UNIVERSITARIOS
FACTORES EVALUADOS
DEPENDENCIA Total DESARROLLO
Personal SATISFACCION Y PERSONAL Y CONDICIONES DE RESULTADO GENERAL
Evaluado PERTENENCIA MOTIVACION PROFESIONAL RELACIONES INTERPERSONALES | TRABAJO EN EQUIPO COMUNICACION LIDERAZGO TRABJAO PONDERACION GLOBAL CLIMA
CENTRO UNIVERSITARIO DE
BAJA VERAPAZ -CUNBAV- 71 96 83 79 71 7 76 7 79 80
Personal Académico 58 97 88 86 80 82 80 78 83 84
Personal Administrativo 13 94 78 72 62 71 72 75 75 75
CENTRO REGIONAL
UNIVERSITARIO CUSAM- SAN
MARCOS 243 95 88 81 81 82 80 81 71 82
Personal Académico 188 96 91 88 84 85 84 85 70 85
Personal Administrativo 55 94 84 74 77 78 75 77 72 79
CENTRO REGIONAL
UNIVERSITARIO CUNSUROC -
SUCHITEPEQUEZ 92 97 91 84 7 85 83 82 67 83
Personal Académico 79 95 90 84 7 81 78 82 57 81
Personal Administrativo 13 98 92 84 76 89 87 82 77 86
CENTRO REGIONAL
UNIVERSITARIO CUNOROC-
HUEHUETENANGO 135 96 88 81 78 82 81 79 1 82
Personal Académico 108 95 93 90 87 89 89 88 79 89
Personal Administrativo 27 96 83 71 68 74 72 69 75 76
CENTRO UNIVERSITARIO DE
QUICHE -CUNSACQ 219 93 86 84 81 85 81 84 76 84
Personal Académico 184 95 89 86 85 87 83 85 76 86
Personal Administrativo 35 90 83 81 77 82 79 82 76 81
CENTRO UNIVERSITARIO DE
TOTONICAPAN -CUNTOTO- 58 95 91 81 81 86 82 82 80 84
Personal Académico 34 96 90 85 80 85 81 79 74 84
Personal Administrativo 24 94 91 76 81 86 82 85 86 85
CENTRO UNIVERSITARIO DE
SOLOLA - CUNSOL- 51 96 84 76 71 74 75 73 64 76
Personal Académico 34 95 92 88 89 90 89 90 62 87

Poson Adnsvavo 17 % 75 oo NGO oo S 66 66

CENTRO UNIVERSITARIO

CUNSARO - SANTA ROSA 139 96 94 87 89 93 91 90 85 90
Personal Académico 125 97 94 91 91 92 91 92 83 91
Personal Administrativo 14 95 94 83 86 93 91 88 86 89
CENTRO REGIONAL

UNIVERSITARIO DEL SUR -

CUNSUR 124 98 88 81 79 83 81 83 76 83
Personal Académico 93 98 95 94 92 94 92 93 85 93
Personal Administrativo 31 97 81 68 65 72 69 72 67 74

CENTRO UNIVERSITARIO

CUNDECH - CHIMALTENANGO 145 95 83 7 71 75 71 69 61 75
Personal Académico 129 96 89 86 85 86 83 84 62 84
Personal Administrativo 16 94 76 68 64 60 66
INSTITUTO TECNOLOGICO

GUATEMALA SUR -ITUGS- 43 90 82 74 74 76 74 72 86 78
Personal Académico 14 92 85 79 81 78 76 73 89 82
Personal Administrativo 29 87 79 68 66 73 72 71 82 75

CENTRO UNIVERSITARIO DE

SACATEPEQUEZ - CUNSAC- 37 95 87 84 83 85 82 78 88 85
Personal Académico 28 93 92 88 80 84 82 82 80 85
Personal Administrativo 9 96 82 79 85 86 82 73 96 85
TOTALES 2212 94 87 81 78 82 80 79 7 82
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Es importante resaltar, que los Centros Universitarios tienen un clima
organizacional saludable ya que sus resultados estan en el rango de Clima Sano
y algunos con punteos en el limite superior del rango establecido. Sin embargo,
es importante mencionar que otros, aunque estan por arriba del promedio la
ponderacion esté en el limite inferior como es el caso del Centro Universitario de
Chimaltenango -CUNDECH, Centro Universitario de Solold -CUNSOL-, Centro
Regional Universitario del Norte -CUNOR-, Centro Regional Universitario de
Oriente -CUNORI, y Centro Universitario de Occidente -CUNOC- lo que significa
que, de no dar atencién y seguimiento, pueden bajar con facilidad al siguiente
nivel y que la insatisfaccion de los trabajadores pueda elevarse.

Por lo expuesto, es necesario que las autoridades de los Centros
Universitarios realicen sus planes de mejora ya que algunas tienen que realizar
acciones correctivas y preventivas inmediatas, para evitar que el ambiente laboral
siga bajando de ponderacion y pueda llegar a limites de insatisfaccion.

Es oportuno informar que en la varios Centros Universitarios no se tuvo una
participacion representativa, por lo que sera necesario realizar un nuevo
diagndstico, ya que la intervencion del personal docente y administrativo no fue
mayor a un 50%.
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2.6.5.8. Aspectos relevantes a Considerar para Mejorar el Clima Organizacional en los Centros Universitarios 2023
UNIVERSIDAD DE SAN CARLOS DE GUATEMALA
ASPECTOS RELEVANTES A CONSIDERAR PARA MEJORAR EL CLIMA ORGANIZACIONAL
EN CENTROS UNIVERSITARIOS - 2023
FACTOR FORTALEZAS DEBILIDADES RECOMENDACIONES
1. Alto orgullo por ser parte de la En general los trabajadores docentes vy
Universidad de San Carlos de Guatemala. adminsitrativos de los Centros Universitarios
2. Alto sentido de pertenencia universitaria. que participaron se sienten parte de la
PERTENENCIA 3. Disposicion a seguir laborando en la Universidad y desean continuar laborando en

USAC.

ella. Es necesario conservar el alto sentido de
pertenencia.

SATISFACCION Y
MOTIVACION

1. El personal se siente satisfecho en su
ambiente de trabajo y el mismo llena sus
expectativas personales, lo que le motiva a
trabajar extra cuando las circunstancias lo
requieren. A lavez, consideran que se

toman en cuenta sus sugerencias e ideas.

1. Es necesario que las jefaturas mantengan
agradables de trabajo.
las autoridades continuern

ambientes
2. Que
reconociendo y motivando a sus trabajadores
cuando
3. Es importante que tomen en cuenta las
ideas vy de
trabajadores ya que esto hace que se sientan
motivados para seguir aportando ideas que
puestos de

realizan bien su trabajo.

opiniones, sugerencias los

contribuyan a enriquecer
trabajo.

sus

DESARROLLO PERSONAL Y
PROFESIONAL

1. El personal percibe que tiene
oportunidad de desarrollar sus habilidades
y aptitudes y que hay relacion entre
estudios y experiencia con el trabajo.
2. Se tiene la libertad para presentar
iniciativas vy libertad para tomar decisiones
en sus puestos de trabajo.

area
existen

1. La mayoria de trabajadores del
académica perciben  que
posibilidades de promocién y crecimiento en
USAC y
2. para el personal administrativo no se
programas de capacitacion
integrales y oportunos.

no

la

cuenta con

Es importante que las autoridades de los
Centros, realicen gestiones que les permita
contar con contratacion de docentes interinos,
ya que esto puede refleja inestabilidad laboral
en el personal docente. Alavez, que en el area
administrativa que se implementen planes de
capacitacion integral para los trabajadores que
les permita fortalecer sus conocimientos,
habilidades y destrezas para desarrollarse en

sus puestos de trabajo.
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UNIVERSIDAD DE SAN CARLOS DE GUATEMALA
ASPECTOS RELEVANTES A CONSIDERAR PARA MEJORAR EL CLIMA ORGANIZACIONAL
EN CENTROS UNIVERSITARIOS - 2023

FACTOR FORTALEZAS DEBILIDADES RECOMENDACIONES

1. Existe buena disposicidn por parte de los|A nivel general se perciben desacuerdos entre|Es necesario fortalecer las relaciones humanas
trabajadores para relacionarse con personal|los compaieros de trabajo, lo que debilita las|e interpersonales de los trabajadores, que
de otras dependencias de la USAC. relaciones laborales. coadyuve a tener ambientes mds sanos y

RELACIONES comportamiento laboral de los trabajadores

INTERPERESONALES 2. En la mayoria de los Centros mas efectivos.

Universitarios existe actitud de
comprensién y aceptacion entre los

trabajadores.

TRABAJO EN EQUIPO

En la mayoria de Centros Universitarios
existe una buena disposicién para trabajar

en equipo, y existe un ambiente de
respeto y  cooperaciéon  entre los
trabajadores. Tratan de provechar las

fortalezas de cada uno en el equipo de
trabajo.

Por lo general existe una baja participacién de
los Jefes en los equipos de trabajo y no existe
espiritu de cooperaciéon entre las
diferentes unidades académicas %
administrativas de la USAC, lo que puede
afectar su gestidon administrativa.

un

Es importante y necesario propiciar el trabajo
en equipo que permita lograr mayor eficiencia
en los procesos y servicios que se brindan en

los Centros Universitarios.

COMUNICACION

Existe una buena comunicacién horizontal
con los compaiieros de trabajo y la mayoria
de trabajadores reciben retroalimentacion
de sus jefaturas sobre su desempefio
laboral o si deben mejorar.

La mayoria de trabajadores perciben
mecanismos de comunicacion débiles a lo
interno de la Universidad, lo que no les
permite tener Informacién de interes en
forma oportuna y el jefe no les informa sobre
disposicones y situaciones que les afectan en
sus puestos de trabajo.

Establecer mecanismos

comunicacién organizacional

para

integran.

asertiva de la
Universidad vy las diferentes instancias que la

mejorar la
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UNIVERSIDAD DE SAN CARLOS DE GUATEMALA
ASPECTOS RELEVANTES A CONSIDERAR PARA MEJORAR EL CLIMA ORGANIZACIONAL
EN CENTROS UNIVERSITARIOS - 2023

FACTOR FORTALEZAS DEBILIDADES RECOMENDACIONES
1. Se realizan reuniones para coordinar el Es importante fortalecer las habilidades vy
trabajo e instruirles hacia dénde orientar los destrezas directivas de algunos Centros
objetivos. Universitarios que permitan asertividad en el
2. En general se resuelven de forma trabajo y que exista mayor involucramiento.
LIDERAZGO

oportuna problemas o conflictos laborales
que afectan los ambientes de trabajo.
3. Se observa que en la mayoria existe una

distribucion equitativa de la carga laboral.

CONDICIONES DE
TRABAJO

En general los trabajadores perciben sus
areas de trabajo limpias y ordenadas.
Cuentan con algunos recursos nesarios
para cumplir con sus funciones y los
aspectos medioambientales como
iluminacién y ventilacion son adecuados.

La mayoria de Centros Universitarios en el
area de docencia, cuentan con espacios fisicos
inadecuados para desarrollar el trabajo y el
mobiliario y equipo no estd en condiciones
adecuadas.

Realizar gestiones
infraestructura y espacios fisicos de los Centros

Universitarios.

gue permitan mejorar la
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2.6.5.9. ANALISIS E |INTERPRETACION DE RESULTADOS
ESTADISTICOS DE LA POBLACION DE ADMINISTRACION
CENTRAL 2024

En el afio 2024, se desarroll6 el diagnostico de clima organizacional para las
dependencias de la Administracion Central alcanzando una participacion de un
97% de las unidades administrativas, quedando fuera del diagndstico Unicamente
Auditoria Interna y la Coordinadora de Educacion Continua.

A. Resultados de Género

Los resultados obtenidos de género del personal de Administracion Central que
participaron en el diagnostico se presentan a continuacion:

Género
1.422 respuestas

@ Masculino
@ Femenino

Como se puede observar en las gréficas, la poblacién de trabajadores de las
dependencias de Administracion Central de la Universidad se encuentra
conformada por una mayor cantidad de personal de género masculino con un
53.2% vrs. el personal femenino con un 46.8%.
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B. Resultados de Edad

Los rangos de edad de los trabajadores que conforman las diferentes unidades
administrativas objeto de estudio se presentan a continuacion:

30.0%

25.0%

20.0%

15.0%

10.0%

5.0%

0.0%

2.6%

Edad

25.9%
22.9%

19.9%
13.6%

10.4%

4.7%

mDe 18 a 25 afios
mDe 26 a 33 afios
mDe 34 a 41 afios

De 42 a 49 afios
mDe 50 a 57 afios
mDe 58 a 64 afios

mDe 65 0 mas

En cuanto a la edad, existe una distribucién porcentual similar entre los rangos
de 34 a 57 afios, observandose que el mayor rango se encuentra entre 42 a 49
afos, seguido por los rangos de 34 a 41 afios y el rango de 50 a 57 afios. En
las dependencias de
Administracion Central, lo que brinda sensacién de estabilidad.

general demuestra una poblacion adulta-madura en

Puede observarse que solamente un 2.6% de la poblacion es joven en el
personal administrativo de la universidad comprendidos en el rango entre 18 a 25

anos.

146



C. Resultados de Nivel Laboral

Los resultados obtenidos sobre el nivel laboral de las diferentes dependencias

de Administracién Central se presentan a continuacion:

35.0%

30.0%

25.0%

20.0%

15.0%

10.0%

5.0%

0.0%

2.6% 2.1%

Nivel Laboral

31.3%

12.6%12.9%

20.3%

8.4% 8.9%

m Decisién Superior (Puestos de direccion
y jefaturas)

® Profesional Docente
Profesional Docente Interino
Profesional Administrativo

ETécnico

m De Oficina

W Servicios

m Oficinista

Referente al nivel laboral, el mayor porcentaje se encuentra en puestos
Profesional administrativo con un 31.3% y puestos de servicios con un 20.3%,
puestos de Oficina con un 12.9%, Técnicos con un 12.6% y puestos de Decision

Superior con un 2.6%.

También puede observarse que en algunas instancias de

la Administracion Central existen puestos de profesionales docentes, pero es en
un porcentaje muy bajo con un 2.1%. Se considera que esta distribucion de
puestos esta de acuerdo con el tipo de funciones administrativas asignadas a las
dependencias de la Administracién Central de la Universidad.
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D. Resultados de Tiempo de Laborar en la Universidad de San Carlos de

Guatemala

Los resultados obtenidos sobre tiempo de laborar en la institucién se presentan
a continuacion:

25.0%

20.0%

15.0%

10.0%

5.0%

0.0%

3.4%

12.4%

Tiempo de Laborar en la USAC

22.2%

20.8%

19.9%

10.7%

6.7%
3.9%

B Menos de 1 afio

mDe1ab5afios

m De 6a 10afios
De 11a 15 afios

W De 16a 20 afios

W De 21a 25 afios

W De 26a 29 afios

W Mas de 30 afios

Una muestra significativa de la poblacién en las dependencias de Administracién
Central se encuentra en los rangos de 6 a 20 afios de laborar para la institucién que
representa un 62.9%, y el resto del personal esta distribuido en los otros rangos entre 21
a mas de 30 afios de laborar para la Universidad con un 21.3%. Solamente un 15.8%
tiene menos de 5 afos de laborar para la Institucion. Se infiere que la mayor poblacion
del personal tiene un tiempo prolongado de laborar par la Universidad de San Carlos de
Guatemala, lo que les permite tener mayor conocimiento de la misma, asi como, crear en
ellos una fuerte identificacion.
acomodamiento y apatia.

Pero no debe olvidarse que podria ser sintoma de
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2.6.5.10. ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS DEL
DIAGNOSTICO DE CLIMA ORGANIZACIONAL LA
ADMINISTRACION CENTRAL 2024

El personal que labora en las dependencias de la Administracion Central
otorgd una ponderacion global de 81 puntos en la medicibn de clima
organizacional, lo que los ubica en el rango de un clima SANO, pero es necesario
analizar los resultados individuales de cada dependencia por separado, ya que
tienen aspectos y particularidades cada una a considerar. A continuacion, se
presenta la grafica de resultados por factor.

GRAFICA |

Resultados Globales de Administracién Central por Factor

Universidad de San Carlos de Guatemala
Resultados Globales de Clima Organizacional 2024
ADMINISTRACION CENTRAL USAC

PORCENTAJE

PERTENENCIA SATISFACCION Y DESARROLLO RELACIONES TRABAJOEN EQUIPO COMUNICACION LIDERAZGO CONDICIONES DE PONDERACION GLOBAL
MOTIVACION PERSONAL Y INTERPERSONALES TRABAIO
PROFESIONAL

FACTORES EVALUADOS

COLOR RANGO PORCENTUAL SIGNIFICADO
VERDE ® 75-100 % Clima Sano
VERDE CLARO © 66 -74 % Clima Aceptable
AMARILLO © 60-65% Clima Preventivo
ROJO L J 0-59 % Clima Débil

De esta gréfica se pudo concluir que las variables de menor a mayor
satisfaccion son las siguientes: desarrollo personal y profesional con 76%,
relaciones interpersonales y comunicacion con 78%, liderazgo con 79%,
condiciones de trabajo y trabajo en equipo con 80%, satisfaccién y motivacion con
84% y pertenencia con un 93%. A la vez, se presenta el cuadro resumen de
resultados de todas las dependencias de Administracién Central para tener una
percepcion global:
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UNIVERSIDAD DE SAN CARLOS DE GUATEMALA

RESULTADOS GLOBALES DE CLIMA ORGANIZACIONAL 2024

ADMINISTRACION CENTRAL

FACTORES EVALUADOS

DEPENDENCIA SATISFACCIO | DESARROLLO | RELACIONES CONDICIONE
Total Personal NY PERSONAL Y |INTERPERSONA| TRABAJO EN | COMUNICACI SDE  |PONDERACIO| RESULTADO
Evaluado _|PERTENENCIA| MOTIVACION | PROFESIONAL LES EQUIPO ON LIDERAZGO| TRABAJO | NGLOBAL | GENERAL CLIMA
DEPENDENCIAS DE RECTORIA
RECTORIA 9
SECRETARIA GENERAL 16
SECRETARIA ADMINISTRATIVA 16
DIVISION DE COMUNICACION Y 12
RELACIONES PUBLICAS
DIVISION DE PROTOCOLO 4
INSTITUTO UNIVERSITARIO DE LA MUJER - 7
IUMUSAC-
COORDINADORA DE INFORMACION 2
PUBLICA -CIP-
AUDITORIA INTERNA NO SE RECIBIO INFORMACION DE ESTE DEPARTAMENTO
PLAN DE PRESTACIONES 15 PREVENTIVO
COORDINADORA GENERAL DE 17
PLANIFICACION
COORDINADORA GENERAL DE 7
COOPERACION
DIRECCION DE ASUNTOS JURIDICOS 23
SISTEMA DE ESTUDIOS DE POSTGRADO -
SEP- 13
INSTITUTO DE ANALISIS E INVESTIGACION
DE LOS PROBLEMAS NACIONALES - 10
IAIPNUSAC-
CENTRO DE ESTUDIOS URBANOS Y 15
REGIONALES -CEUR-
CENTRO DE ESTUDIOS DE DESARROLLO 9
SEGURO Y DESASTRES - CEDESYD-
TOTAL 177
DEPENDENCIAS DIRECCION GENERAL DE ADMINISTRACION
DIRECCION GENERAL DE ADMINISTRACION 21
DIVISION DE ADMINSITRACION DE 71
RECURSOS HUMANOS
DIVISION DE SERVICIOS GENERALES 373
DIVISION DE SEGURIDAD UNIVERSITARIA 42
BIBLIOTECA CENTRAL 71
DEPARTAMENTO DE REGISTRO Y 25
ESTADISTICA
ARCHIVO GENERAL 7
ADMINISTRACION CUM 20
TRANSPORTE COLECTIVO UNIVERSITARIO 17 PREVENTIVO
TOTAL 667
DEPENDENCIAS DIRECCION GENERAL FINANCIERA

DIRECCION 13
DEPARTAMENTO DE PRESUPUESTO 19
DEPARTAMENTO DE CONTABILIDAD 25
DEPARTAMENTO DE CAJA 29
DEPARTAMENTO DE PROVEEDURIA 10
DEPARTAMENTO DE PROCESAMIENTO DE 5
DATOS
SECCION DE COBROS 7
TOTAL 138
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UNIVERSIDAD DE SAN CARLOS DE GUATEMALA
RESULTADOS GLOBALES DE CLIMA ORGANIZACIONAL 2024
ADMINISTRACION CENTRAL

FACTORES EVALUADOS
DEPENDENCIA SATISFACCIO | DESARROLLO | RELACIONES CONDICIONE
Total Personal NY PERSONAL Y |INTERPERSONA| TRABAJO EN | COMUNICACI SDE  |PONDERACIO| RESULTADO
Evaluado _|PERTENENCIA| MOTIVACION |PROFESIONAL LES EQUIPO ON LIDERAZGO| TRABAJO | NGLOBAL | GENERAL CLIMA
DIRECCION GENERAL DE DOCENCIA
DIRECCION GENERAL DE DOCENCIA 14

DIVISION DE DESARROLLO ACADEMICO -

DDA- 41
DIVISION DE BIENESTAR ESTUDIANTIL 85
UNIVERSITARIO -BEU-
DIVISION DE EVALUACION ACADEMICA E 7
INSTITUCIONAL
SISTEMA DE UBICACION Y NIVELACION 20
DIVISION DE EDUCACION VIRTUAL -DEDEV- 14
TOTAL 181
DIRECCION GENERAL DE EXTENSION
DIRECCION GENERAL DE EXTENSION 24
UNIVERSITARIA -DIGEU-
CENTRO CULTURAL UNIVERSITARIO -CCU- 24
MUSAC 13 PREVENTIVO
COLEGIO MAYOR SANTO TOMAS DE 9
AQUINO
DIVISION EDITORIAL UNIVERSITARIA 23 ﬂ
DEPARTAMENTO DE DEPORTES 46 n “ PREVENTIVO
RADIO UNIVERSIDAD 21
EJERCICIO PROFESIONAL SUPERVISADO 20
MULTIPROFESIONAL -EPSUM-

DIRECCION GENERAL DE INVESTIGACION

DIRECCION GENERAL DE INVESTIGACION

DIGI- 3
[CENTRO DE ESTUDIOS DE LA CULTURA DE 17
GUATEMALA -CECEG-

INSTITUTO DE ESTUDIOS INTERETNICOS Y 10
DE LOS PUEBLOS INDIGENAS -IDEIPI-

TOTAL 60
CLIMA GLOBAL ADMINISTRACION 1422

CENTRAL USAC 2024
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Es importante resaltar a las dependencias de Administracion Central que
tienen un clima saludable entre ellas se encuentran: Rectoria, Secretaria General,
Division de Comunicacion y Relaciones Publicas, Division de Protocolo,
Coordinadora de Informacién Publica, Coordinadora de Planificacion,
Coordinadora de Cooperacion, Asuntos Juridicos, Sistema de Estudios de
Postgrado, Centro de Estudios de Desarrollo Seguro y Desastres, Direccion
General de Administracion, Division de Servicios Generales, Archivo General,
Administracion del CUM, Direccion General Financiera, Departamento de
Presupuesto, Departamento de Contabilidad, Departamento de Caja,
Departamento de Procesamiento de Datos, Seccion de Cobros, Direccion General
de Docencia, Bienestar Estudiantii Universitario, Division de Evaluacién
Académica e Institucional, Division de Educacion Virtual, Direccion de Extension
Universitaria, Centro Cultural Universitario, Colegio Mayo Santo Tomas, Radio
Universidad, Direccidon General de Investigacion, Centro de Estudios de la Cultura
de Guatemala e Instituto de Estudios Interétnicos y de los Pueblos Indigenas, a
quienes se les exhorta a continuar fortaleciendo su clima organizacional.

Luego se encuentran las instancias que tienen un clima aceptable, pero que
requieren desarrollar algunas acciones preventivas para elevar la satisfaccion
laboral de sus trabajadores, entre las que se encuentran: Secretaria
Administrativa, Instituto Universitario de la Mujer, Centro de Estudios Urbanos y
Regionales, Division de Administracion de Recursos Humanos, Division de
Seguridad Universitaria, Biblioteca Central, Departamento de Registro y
Estadistica, Division de Desarrollo Académico, Sistema de Ubicacion y Nivelacion,
Division Editorial Universitaria y TV USAC Canal 33.

Finalmente estan las instancias que tuvieron resultados preventivos y
correctivos que deben implementar acciones urgentes de seguimiento, para
mejorar las condiciones de trabajo y su ambiente laboral, entre dichas instancias
se encuentran: Plan de Prestaciones, Instituto de Andlisis e Investigacion de los
Problemas Nacionales, Transporte Colectivo Universitario, Departamento de
Proveeduria, Museo de la Universidad de San Carlos de Guatemala,
Departamento de Deportes y el Ejercicio Profesional Supervisado Multiprofesional.

Por lo expuesto, es necesario que las autoridades de las unidades de
Administracion Central realicen sus planes de mejora ya que algunas tienen que
realizar acciones correctivas y preventivas inmediatas, para evitar que el ambiente
laboral siga bajando de ponderacién y pueda llegar a limites de insatisfaccion.

152



.  ANEXOS

153



1. Cuestionario de Clima Organizacional del afio 2004 - 2008

UNIVERSIDAD DE SAN CARLOS DE GUATEMALAS

DIVISION DE DESARROLLO ORGANIZACIONAL %u?( v

MEDICION DEL AMBIENTE ORGANIZACIONAL

INTRODUCCION

La presente encuesta es de gran importancia para determinar las principales
caracteristicas del ambiente laboral de las dependencias de la Universidad de San
Carlos; y conocer sus percepciones referentes al mismo. La informacion que
suministre servira para disefiar acciones de mejora que seran de beneficio para la
comunidad universitaria sancarlista.

ESTE CUESTIONARIO ES ANONIMO, POR TANTO,
NO DEBE ESCRIBIR SU NOMBRE.

INSTRUCCIONES

AL CONTESTAR, TENGA EN CUENTA LOS SIGUIENTES ASPECTOS:

a) NO MANCHE NI ESCRIBA EN ESTE CUADERNILLO. UTILICE LA
BOLETA DE RESPUESTAS ADJUNTA.

b) LEA DETENIDAMENTE LAS PREGUNTAS, PERO NO EMPLEE MUCHO
TIEMPO EN CONTESTAR. SUS RESPUESTAS DEBEN SER
ESPONTANEAS Y SINCERAS.

c) SOLO PUEDE DAR UNA RESPUESTA POR PREGUNTA.

d) AL RESPONDER, CONSIDERE EL AMBIENTE DE SU TRABAJO, EL DE
SU DEPENDENCIA'Y DE LA UNIVERSIDAD EN GENERAL.

e) NO DEJE NINGUNA PREGUNTA SIN CONTESTAR.
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f) CONTESTE CON HONESTIDAD Y EN NINGUN CASO, PENSANDO EN
LO QUE “ES DESEABLE”, O LO QUE A “SU SUPERIOR LE GUSTARIA
ESCUCHAR”.

MUCHAS GRACIAS POR SU PARTICIPACION Y COLABORACION

LA INFORMACION QUE PROPORCIONE ES ESTRICTAMENTE
CONFIDENCIAL PARA USO EXCLUSIVO DEL PRESENTE ESTUDIO.

IDENTIFICACION Y PERTENENCIA

1. Conozco la misién de la USAC.
a. Totalmente
b. Parcialmente
c. Muy poco
d. Nada en absoluto

2. Conozco la vision institucional de la USAC.
a. Totalmente
b. Parcialmente
c. Muy poco
d. Nada en absoluto

3. Mi trabajo diario contribuye al logro de la misién de la USAC.
a. Siempre
b. Frecuentemente
c. Ocasionalmente
d. Nunca

4. Mitrabajo diario contribuye al fortalecimiento de la vision institucional de la USAC.
a. Siempre
b. Frecuentemente
c. Ocasionalmente
d. Nunca

5. Conozco la misién y visidon de mi dependencia.
a. Totalmente
b. Parcialmente
c. Muy poco
d. Nada en absoluto
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6. Conozco los objetivos que persigue mi dependencia.
a. Totalmente
b. Parcialmente
c. Muy poco
d. Nada en absoluto

N

Puedo lograr mis metas y objetivos en funcion de mi trabajo en la USAC.
a. Totalmente
b. Parcialmente
c. Muy poco
d. Nada en absoluto

8. Mi nivel de orgullo por pertenecer a la USAC es:

a. Muy alto
b. Alto
c. Bajo
d. Muy bajo

9. Me siento orgulloso del trabajo que realizo en la USAC.
a. Totalmente
b. Mucho
c. Muy poco
d. Nada en lo absoluto

10. No dejaria mi trabajo actual en la USAC, aunque existiera la posibilidad de trabajar
en otra Institucién con igualdad de remuneraciones.
a. Totalmente de acuerdo
b. De acuerdo
c. Endesacuerdo
d. Totalmente en desacuerdo

11. Considero que las disposiciones institucionales favorecen la igualdad de
oportunidades entre hombres y mujeres
a. Totalmente de acuerdo
b. De acuerdo
c. Endesacuerdo
d. Totalmente en desacuerdo

12. El servicio que brinda el personal de mi dependencia es:
a. Muy bueno

b. Bueno
c. Regular
d. Malo
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13. En mi dependencia se realizan las tareas con apego a las politicas y
procedimientos establecidos por la USAC

a. Siempre

b. Frecuentemente
c. Ocasionalmente
d. Nunca

14. Conozco las politicas institucionales establecidas para el funcionamiento de la
USAC
a. Totalmente
b. Parcialmente
c. Muy poco
d. Ninguna en absoluto

15. Considero que el esfuerzo que la Divisién de Administracion de Personal realiza,
para fortalecer la identificacion y pertenencia de los trabajadores de la USAC es:
a. Muy bueno

b. Bueno
c. Regular
d. Malo

16. Considero pasar el resto de mi vida laboral en la USAC.
a. Totalmente de acuerdo
b. De acuerdo
c. En desacuerdo
d. Totalmente en desacuerdo

FACILITADORES DEL DESEMPENO

17. Mi area de trabajo se mantiene limpia y ordenada.

a. Totalmente
b. Mucho
c. Muy poco
d. Nada

18. Dispongo de los recursos necesarios para realizar eficientemente mis tareas:

a. Siempre

b. Frecuentemente
c. Ocasionalmente
d. Nunca
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19. La iluminacion, ventilacién, silencio, y las condiciones generales de mi puesto de
trabajo son:
a. Muy buena

b. Buena
c. Regular
d. Mala

20. Cuando ocurren cambios en mi dependencia, recibo la capacitacién suficiente para
adaptarme a las nuevas situaciones que se presentan.
a. Siempre
b. Frecuentemente
c. Ocasionalmente
d. Nunca

21. Recibo la capacitacién y actualizacion oportunas para desempefiar eficientemente
mi trabajo.
a. Siempre
b. Frecuentemente
c. Ocasionalmente
d. Nunca

22. La USAC brinda oportunidades de desarrollo para mejorar mi situacién laboral.
a. Siempre
b. Frecuentemente
c. Ocasionalmente
d. Nunca

SATISFACCION LABORAL

23. El ambiente de trabajo de la USAC es agradable.
a. Totalmente de acuerdo

b. Siempre
c. Ocasionalmente
d. Nunca

24. El ambiente de trabajo de mi dependencia es agradable.
a. Totalmente de acuerdo
b. De acuerdo
c. En desacuerdo
d. Totalmente en desacuerdo
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25.

26.

27.

28.

29.

30.

31.

Mi grado de satisfaccion por trabajar en la USAC es:

a. Muy alto
b. Alto
c. Bajo
d. Muy bajo
El grado de satisfaccion con relacién a mi trabajo en la USAC es:
a. Muy alto
b. Alto
c. Bajo
d. Muy bajo

Mis competencias (conocimientos, habilidades y destrezas) son aprovechadas en
mi puesto de trabajo.

a. Siempre

b. Frecuentemente

c. Ocasionalmente

d. Nunca

Me esfuerzo realizar eficientemente mi trabajo.
a. Siempre
b. Frecuentemente
c. Ocasionalmente
d. Nunca

El trabajo que desempefio es agradable, variado y Uutil.
a. Siempre
b. Frecuentemente
c. Ocasionalmente
d. Nunca

La relacién entre mis rasgos de personalidad y las caracteristicas de mi puesto,
considero que es:

a. Muy alta
b. Alta
c. Baja
d. Muy baja

Tengo suficiente libertad en la toma de decisiones relacionadas con mi puesto de
trabajo.

a. Siempre

b. Frecuentemente
c. Ocasionalmente
d. Nunca
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32. La importancia de participar en los procesos electorales de la USAC es:

a. Muy alta
b. Alta
c. Baja
d. Muy baja

33. En la USAC no prevalecen los intereses politicos al momento de reclutar,
seleccionar, contratar y brindar oportunidades de desarrollo al personal.
a. Totalmente de acuerdo
b. De acuerdo
c. En desacuerdo
d. Totalmente en desacuerdo

34. Estoy dispuesto a hacer un esfuerzo adicional para realizar bien mi trabajo.
a. Siempre
b. Frecuentemente
c. Ocasionalmente
d. Nunca

COMUNICACION

35. Las autoridades de la USAC mantienen adecuadamente informado al personal de
sus dependencias de las disposiciones importantes para la Institucién.
a. Siempre
b. Frecuentemente
c. Ocasionalmente
d. Nunca

36. Puedo comunicar con confianza mis ideas y opiniones a mi superior.
a. Siempre
b. Frecuentemente
c. Ocasionalmente
d. Nunca

37. Puedo comunicar con confianza mis ideas y opiniones a mis comparieros de

trabajo.
a. Siempre
b. Frecuentemente
c. Ocasionalmente
d. Nunca

38. La comunicacion oficial que se utiliza en la USAC es:
a. Muy buena

b. Buena
c. Regular
d. Mala
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39. La comunicacion de jefes a subordinados en la USAC es:
a. Muy buena

b. Buena
c. Regular
d. Mala

40. La comunicacion de subordinados a jefes en la USAC es:
a. Muy buena

b. Buena
c. Regular
d. Mala

41. Mi jefe me mantiene bien informado sobre eventos, cambios, disposiciones y
situaciones en general que afectan mi puesto de trabajo.
a. Siempre
b. Frecuentemente
c. Ocasionalmente
d. Nunca

LIDERAZGO

42. Mi dependencia esté eficaz y eficientemente dirigido por mi jefe.
a. Totalmente de acuerdo
b. De acuerdo
c. En desacuerdo
d. Totalmente en desacuerdo

43. Mi jefe motiva a compartir ideas, opiniones y sugerencias que contribuyen al
cumplimiento de la misién de mi dependencia.
a. Siempre
b. Frecuentemente
c. Ocasionalmente
d. Nunca

44. Mi jefe toma en consideracion las sugerencias que le hacen los trabajadores.
a. Siempre
b. Frecuentemente
c. Ocasionalmente
d. Nunca

45. Mi jefe se capacita y actualiza para el desempefio de su trabajo.
a. Siempre
b. Frecuentemente
c. Ocasionalmente
d. Nunca
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46.

46.

47.

47.

48.

49.

50.

Mi jefe motiva el trabajo en equipo en mi dependencia.

a. Siempre

b. Frecuentemente
c. Ocasionalmente
d. Nunca

Mi jefe da instrucciones claras y precisas para realizar el trabajo.
a. Siempre
b. Frecuentemente
c. Ocasionalmente
d. Nunca

Mi jefe evalla el desempefio de mi trabajo de una manera justa y equitativa.
a. Siempre
b. Frecuentemente
c. Ocasionalmente
d. Nunca

Mi jefe me informa sobre mi desempefio laboral y me sugiere formas de mejorar
mi rendimiento.

a. Siempre

b. Frecuentemente

c. Ocasionalmente

d. Nunca

Considero que mi jefe distribuye justa y equitativamente la carga de trabajo entre
todos los miembros de mi dependencia.

a. Siempre

b. Frecuentemente

c. Ocasionalmente

d. Nunca

Mi jefe supervisa adecuadamente el trabajo que realizo.

a. Siempre

b. Frecuentemente
c. Ocasionalmente
d. Nunca

Mi jefe toma decisiones acertadas y oportunas para el buen funcionamiento de mi
dependencia.

a. Siempre

b. Frecuentemente

c. Ocasionalmente

d. Nunca
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51. Mi jefe muestra coherencia entre lo que dice y lo que hace
a. Siempre
b. Frecuentemente
c. Ocasionalmente
d. Nunca

52. Mi jefe posee actitudes positivas ante el cambio.
a. Totalmente de acuerdo
b. De acuerdo
c. En desacuerdo
d. Totalmente en desacuerdo

MANEJO Y RESOLUCION DE CONFLICTOS

53. Considero que los procedimientos oficiales para la resolucion de conflictos en la

USAC son:
a. Muy buenos
b. Buenos
c. Regulares
d. Malos

54. En la USAC los conflictos se resuelven rapida y eficientemente
a. Totalmente de acuerdo
b. De acuerdo
c. En desacuerdo
d. Totalmente en desacuerdo

55. En mi trabajo, trato de no expresar mis desacuerdos con mis comparieros para
evitar conflictos y no herir sus sentimientos.

a. Siempre

b. Frecuentemente
c. Ocasionalmente
d. Nunca

56. Considero que debo mantener firme mi posicion frente a un problema, aunque
existan otras opciones de solucién al mismo.
a. Totalmente de acuerdo
b. De acuerdo
c. Endesacuerdo
d. Totalmente en desacuerdo

57. Cuando un problema se estanca y no se resuelve, prefiero que se busque un
punto medio entre las partes.
a. Siempre
b. Frecuentemente
c. Ocasionalmente
d. Nunca
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58. Cuando surge un problema, trato de evitar ser como parte del conflicto

a.
b.
C.
d.

Siempre
Frecuentemente
Ocasionalmente
Nunca

TRABAJO EN EQUIPO

59. En mi dependencia trabajamos en equipo.

a.
b.
C.
d.

Siempre
Frecuentemente
Ocasionalmente
Nunca

60. Mi jefe es parte de mi equipo de trabajo

a.
b.
C.
d.

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

En desacuerdo
Totalmente en desacuerdo

61. Disfruto el trabajar en equipo mas que trabajar solo.

a

b.
C.
d

Siempre
Frecuentemente
Ocasionalmente
Nunca

62. Mi equipo de trabajo mantiene una conducta respetuosa en todo momento.

a.

b.
C.
d.

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

En desacuerdo
Totalmente en desacuerdo

63. La relacién entre los miembros de mi equipo de trabajo es:

a.

b.
C.
d.

Muy buena
Buena
Regular
Mala

64. Existe un espiritu de cooperacion entre las dependencias que forman la USAC
para el logro de la mision institucional.

a

b.
C.
d.

Siempre
Frecuentemente
Ocasionalmente
Nunca
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65. En mi equipo de trabajo aprovechamos de las debilidades y fortalezas de cada uno
de los miembros
a. Totalmente de acuerdo
b. De acuerdo
c. En desacuerdo
d. Totalmente en desacuerdo

66. Cuando se toman decisiones en la USAC, que son de trascendencia institucional,
se involucra al nivel de direccion como a los trabajadores en general.
a. Siempre
b. Frecuentemente
c. Ocasionalmente
d. Nunca

67. Disfruto trabajar en equipos formados por personas de diversas dependencias y
posiciones laborales.
a. Siempre
b. Frecuentemente
c. Ocasionalmente
d. Nunca

DATOS DEMOGRAFICOS

Indique su género:

a. Femenino
b. Masculino

Su edad estad comprendida entre

Menos de 18 afios
Entre 18 a 25 afios
Entre 26 a 33 afios
Entre 34 a 41 afios
Entre 42 a 49 afios
Entre 50 a 57 afios
Entre 58 a 64 afios
Mas de 65 afios

S@~oaooTy

Indique el nivel laboral al que usted pertenece, segun la clasificacion de la USAC:

Direccion Superior
Direccién
Profesional
Técnico

Oficina

Servicio

~0 0o
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Cuanto tiempo tiene de trabajar en la USAC.

~0 o0 oW

Menos de un afio
De 1 a 9 afios
De 10 a 19 afios
De 20 a 29 afios
De 30 a 39 afios
Mas de 40 afios

Aproxime al afio mas cercano
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2. Hoja pararecopilar informacién del cuestionario de clima
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3. Cuestionario de Clima Organizacional del afio 2015
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TRICENTENARIA

Universidad de San Carlos de Guatemala

CUESTIONARIO DE
MEDICION DEL CLIMA
ORGANIZACIONAL

El presente cuestionario es de gran importancia para determinar las principales
caracteristicas del ambiente laboral de las Unidades Académicas y Administrativas
de la Universidad de San Carlos de Guatemala y conocer su percepcion referente
al mismo. La informacion que suministre servird para disefiar acciones de mejora
que seran de beneficio para la comunidad universitaria.

Sus respuestas seran tratadas de forma CONFIDENCIAL Y ANONIMA y no seran
utilizadas para ningan proposito distinto al de ayudarnos a mejorar.

1.

2.

INSTRUCCIONES:

a.

—h

No manche ni escriba este cuestionario. Utilice la hoja de respuesta
adjunta.

Lea detenidamente las preguntas, pero no utilice mucho tiempo en
contestar. Sus respuestas deben ser espontaneas y sinceras.

Solo puede dar una respuesta por pregunta.

Al responder considere el ambiente de trabajo de su &rea en la Unidad
Académica o Administrativa a la que pertenece y de la Universidad en
general segun sea el caso.

No deje ninguna pregunta sin contestar.

Conteste con honestidad y en ningun caso, pensando en lo que es
“‘deseable” 0 a su superior le gustaria escuchar.

PREGUNTAS:

A continuacioén, rellene completamente el circulo en la literal que
corresponda en la hoja de respuestas:

De Acuerdo

Parcialmente de Acuerdo
Parcialmente en Desacuerdo
En Desacuerdo

oCOw>»
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A = De Acuerdo

B = Parcialmente | C = Parcialmente D=En

de Acuerdo en Desacuerdo Desacuerdo

No. PREGUNTAS

01 Estoy orgulloso de formar parte de esta unidad en la Universidad.

02 Si existier_a} la _po§ibili_dad c_ie trabajar en otra institucion con igual
remuneracion, dejaria mi trabajo actual en la Universidad.

03 Me siento parte de la Universidad de San Carlos de Guatemala.

04 Me siento satisfecho en mi ambiente de trabajo.

05 Mi jefe propicia un ambiente laboral agradable.

06 El trabajar en la Universidad de San Carlos de Guatemala llena mis
expectativas personales.

07 Mi jefe reconoce cuando tengo un desempeiio sobresaliente.

08 Cor)s_idero que las aportgciones gue hago en mi puesto de trabajo
(opiniones, ideas, sugerencias) se toman en cuenta.

09 Me siento motivado a trabajar extra, cuando las circunstancias lo requieren.

10 En mi depender)cia_,tengo opor.tur)idad de desarrollar mis habilidades,
aptitudes y actualizacién de conocimientos.

11 Mi dgpendencia proporciona capacitacion para el buen desempefio de mi
trabajo.

12 Mi trabajo esta en relacion con mis estudios y experiencia.

13 Considero que es posible la promocién y desarrollo interno en la USAC.

14 En mi dependencia me permiten desarrollar iniciativas en mi trabajo.

15 Considgro que las disposiciones_institucionales favorecen la igualdad de
oportunidades para hombres y mujeres.

16 Tengo syficiente libertad para tomar decisiones relacionadas con mi puesto
de trabajo.

17 En mi dependencia los trabajadores nos comprendemos y aceptamos tal
COMO SOmMos.

18 Tengo problema con alguno o algunos de mis compafieros de trabajo.

19 En mi dependencia se promueve la colaboracién entre los trabajadores.

20 Se promueven reunior_les para dia_logar sobre como mejorar las relaciones
entre el personal de mi dependencia.

21 Existe pugna o lucha entre los trabajado_res de mi dependencia por
sobresalir laboralmente a costa del compafierismo.

29 Me puedo relacionar adecuadamente con personal de otras dependencias

de la Universidad.
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No. PREGUNTAS

23 En mi dependencia trabajamos en equipo para lograr nuestras metas.

24 Mi jefe es parte de mi equipo de trabajo.

25 Mi equipo de trabajo mantiene una conducta respetuosa en todo momento.

26 Exist_e'espl’_ritu de cooperacién entre las unidades académicas y
administrativas de la USAC.

27 En mi equipo de trabajo aprovechamos las fortalezas de cada uno.

o8 Cuandg tengo problemas con mi trabajo, cuento con el apoyo de mis
compafieros.

29 La informacion de interés para todos los trabajadores llega de manera
adecuada y oportuna.

30 Cuand_q tengo una consulta o descontento me siento en libertad de hablar
con mi jefe.

31 Pued_o comunicar con confianza mis ideas y opiniones a mis compafieros de
trabajo.

32 La comunicacién con mis comparieros de trabajo es efectiva.

33 Mi jefe me mantiene bien informado sqbre eventos, cambios, disposiciones
y situaciones en general que afectan mi puesto de trabajo

34 Mi jefe me comunica si estoy realizando bien mi trabajo o debo mejorar.

35 Mi jefe se retne regularmente con los trabajadores para coordinar aspectos
de trabajo.

36 Mi jefe informa con ﬁecugnda hacia donde deben ir orientados los
esfuerzos para el logro de objetivos.

37 Mi jef_e distribuye j_usta y equita_ltivamente la carga de trabajo entre todos los
trabajadores de mi dependencia.

38 Mi jefe da soluciones oportunas a los problemas de nuestra dependencia.

39 Mi jefe muestra coherencia entre lo que dice y lo que hace.

40 Mi jefe me trata con respeto.

41 Mi jefe facilita la resolucion de conflictos laborales.

42 Mi &rea de trabajo se mantiene limpia y ordenada.

43 Dispongo de los recursos necesarios para realizar efectivamente mi trabajo.

44 La iluminacion y ventilacion de mi area de trabajo es adecuada.

45 El nivel de ruido me permite concentrarme en mi trabajo.

46 Cuen_to con la seguridad adecuada para evitar accidentes y riesgos de
trabajo.

47 Mi area de trabajo (mesa, escritorio, silla, instrumentos, entre otros) me
resulta comoda.

48 El entorno fisico y el espacio de que dispongo en mi lugar de trabajo son

adecuados.
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REFLEXION

Gracias por su participacion y colaboracion

NO pretendo cambiar
al mundo, pero en e

pedxcito que me TOCO
VIVIF quiero hacer

b -;llf’erenc !

Sl _‘rA w@,@ 3

Division de Desarrollo Organizacional
Edificio Direccion General de Administracion
Segundo Nivel, Ala Oeste, Ciudad Universitaria Zona 12
Teléfono: 24187910 — 24187912
Extension: 82320 — 82326
Correo electronico: ddo@usac.edu.gt
Pagina: www.ddo.usac.edu.gt
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4. Cuestionario Clima 2019

‘ﬂl CUESTIONARN PARA EL DIAGNOSTIOD DE CLIKA ORGANIZACMINAL

u TRICENTEMARLA
e o pra w L

El prasents cusstonario s de gran impordancia para determinar las principakes I'.'uru:l!.-risl.ll:.'.-ls del ambisnte lshoral de
las Unidades Scadamicas v Adminsirativas de la Uneersidad de San Carlos de Suatemala ¢ conocsr U pencegpcion
referante al misma. La informascidn que suministre serded para disefiar sociones de majora que sardn de bansficia para
la comunidad universitarm. Sus respuessias no e comprometen ean nada pues seran fratadas de forma SOMFIDEMCIAL
¥ ANOMIMA. Su opinion es miuy valiosa, v es impartante gue respanda lo que usted cres ¥ no mposa gue o conoecas la
respussta prec=sa o la g dania sw jeke

1. INFORMACION ESTADISTICA: Rallens campletamente los circulas gue corresponda a su respuesta.

GERERD [ZEETH] SIVEL LABOWaL FAERAND LABCWAN EN LA LS

FAALLILIND [] CEIF TS Fartor wlad Suzer e Cp | Pefinan e Lafes [

[ FERERIRL D [CFEFEEFETS I;:l- Frolesosad Docente D [CFFET ] D

T 4 & 41w [ Frohsooud A abeo [ T & & 10 b [

T 41 & 4% 2o [ Tacmio ) | = e [

D 5004 57 atai lf:} [ ] P2 C:' [EE LT l:::l

Tw Cf i 62 {::' D Sarwom [ D 21 a 2= atae l:::l

Tha &= arees 0 rrun [ Otre Tha 25 areca o run [

2. INSTRUCCHONES: A continuacide, reffene camplefamente ios circwhos sobre &) ndmers qUe Sovresaancs 4O 5o respuesta
1= D Aruenda 2= Parcialmente 2= Parcial maenie an 4= Em
ol oLEr T eSO eSO
Mo DE SCRIPCHOM

1 Estoy orgulloso de forrar parte de esta vnidad en I3 Universidad.

Si existiera la posibiidsd d= trabajar en otra institucicn con igual remunerscion,
dejara mi trabajo actual en la Universidsd.

L]

3 Me siento parte de la Universidad de San Carlos de Guatemala.

4 Me siento satisfecho en mi ambiente de frabajo.

5 Mi jefe inmediato propicia un ambiente laboral agradable.

& El trabajar en la Universidad de San Carlos de Guatamala llena mis expectativas
personales.

7 Wi jefe inmediato reconoce cuando tengo un desempeno sobresalisnts.

8 Considero que las sportaciones gue hago en mi puesto de trabajo (opiniones,
ideas. sugersncias) se taman en cuenia.

2 | Me siznto motivado a trabajar extra, cuando las circunstancias lo reguisren.

10 En mi dependencia tenge oportunidad de desarmollar mis habilidades, aptitudes y

acfualizacion de conocimientos.

11 | Mi dependencia proporciona capacitacion para el buen dessmpeafio de mi trabajo.

12 | Mi trabajo ests en relacion con mis estudios y sxperisncia.

13 | Considero gue es posible s promocion y crecimiento laboral en la US&C.

14 | En mi dependencia me permiten desarrollar inicistivas en mi trabajo.

Consideros gue las disposiciones instiucionales favorecen I3 igualdad de

18 oportunidades para hombres y mujeres.

16 Tengo suficientz libertad para tomar decisionss relacionsdas con mi puesio de
trabajpa.

17 En mi dependencia los trabajadores nos comprendemos y aceptamos fal como
SOMOs.

18 | Tengo una buena relacion con mis companerss de trabajo.

12 | En mi dependencia se promueve |a colsboracion entre los trabajadores.

Se promueven reuniones para dialogar sobre como mejorar las relaciones entre 2|

a0 personal de mi dependencia.

21 Exist= pugns o lucha entre los trabajadores de mi dependencia por sobressli
lsboralments a costa del compaferismo.

22 Me pusdo relacionar adecuadamente con personal de otras dependencias d= la

Universidad.

o[ o[ o[ olo[o[ o] ol o[dd [o[o]d olo[ololoo[ oo =
o[ o] o olo[d] o] o] o]dlofolo] 0]d o]0 o[olojo[ o] =

Ol O] O] ololol O] o] O|OO0|O] 0o 010 00|00 OO *

Ol O] 0| O[0[0| 0] 0| 0]ololO|0[ 0|0l 0]0] 00O OO -

23 | En mi dependencia frabajamoaos en equipe para lograr nuestras metas.
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Mo. DESCRIPCION

24 | Mi jefe inmediato es parte de mi equipo de frabajo.

25 | Mi equipo de trabajo mantiene una conducta respetuosa en todo momento.

25 Existe espinifu de cooperacion enfre las unidades académicas v administrativas de
la USALC.

27 | En mi equipo de frabajo aprovechamos las fortalezas de cada uno.

28 | Cuando tengo problemas con mi trabajo, cuento con el apoyo de mis companieros.

2g La informacion de interés para todos los trabajadores llega de manera adecuada vy

oportuna.

a0 F}uanl:lo tengo una consulta o descontento me siento en libertad de hablar con mi
jefe.

a1 rusd_ﬂ comunicar con confianza mis ideas y opiniones a mis compafieros de
rabaijo.

32 | La comunicacion con mis compafneros de trabajo es efectiva.

a3 Mi jefe inmediato me mantiene bien informado sobre eventos, cambios,
dizspogiciones v situaciones en general gue afectan mi puesto de frabajo

34 | Mi jefe me comunica si estoy realizando bien mi trabajo o debo mejorar.

a5 Mi jefe se reine regularmente con los trabajadores para coordinar aspectos de
trabajo.

ag Mi jefe informa con frecuencia hacia donde deben ir orientados los esfuerzos para
el logro de objetivos.

27 Mi jefe distribuye justa y equitativamente la carga de frabajo entre todos los
frabajadores de mi dependencia.

28 | Mi jefe da soluciones oporfunas a los problemas de nuestra dependencia.

23 | Mi jefe muestra coherencia entre lo gue dice v lo que hace.

40 | Mi jefe me trata con respeto.

41 | Mi jefe facilita la resolucion de conflictos laborales.

42 | Mi area de frabajo =e mantiene limpia v ordenada.

43 | Dizpongo de los recurscs necesanocs para realizar efectivamente mi trabajo.

44 | La iluminacion vy ventilacion de mi area de trabajo es adecuada.

45 | El nivel de ruido me permite concentrarme en mi trabajo.

4& | Cuento con la segurdad adecuada para evitar accidentes y riesgos de trabajo.

47 Mi area de frabajo (mesa, escritoro, silla, insfrumentos, entre ofros) me resulta
comoda.

ol olololololdolojoo|o | o] 0|o] Olo| o] o] O|0|0] O|00] -
ol olololololdololololo ] of olol olol of ol ololo] ool -
ol olololololclololoe|© | o o9 Olol of ©| O[O0 O|00] «
ol ololojololdololojo o] of olo] ofo] o o] O[99 oldo] »

45 El entorno fisico y el espacio de gue dispongo en mi lugar de trabajo son
adecuados.

45, Desea incluir alpo adidonal sobre su ambiente de trabajo.

- Fuente: Claboracian propia Division de Desarrolle Organizacional
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5. Cambio de Presentacién de Resultados

Dentro de los cambios, se realizaron gréaficas en excel y se anexo informacion general de resultados y se compartié

con las autoridades los resultados por cada variable evaluada asi como las preguntas de cada variable para su facil
interpretacion. Ejemplo:

UNIVERSIDAD DE SAN CARLOS DE GUATEMALA
RESULTADOS GLOBALES DE CLIMA ORGANIZACIONAL 2023
CENTRO DE ESTUDIOS DEL MAR Y ACUICULTURA -CEMA-

FACTORES EVALUADOS
DEPENDENCIA
DESARROLLO RELACIONES CONDICION RESULTADO
Total Personal SATISFACCION PERSONAL Y INTERPERSON | TRABAJO COMUNICA ES DE PONDERACI GENERAL
Evaluado PERTENENCIA Y MOTIVACION PROFESIONAL ALES EN EQUIPO CION LIDERAZGO | TRABAJO |ON GLOBAL CLIMA
Personal Docente 11 95 85 83 77 74 79 73 82 81
Personal Administrativo 11 95 86 72 69 78 73 73 90 79
TOTAL 22 95 86 78 73 76 76 73 86 80
RANGO
L IGNIFICAD
COLOR porcenTuAL | SIGNIFICADO
VERDE CLARO 66 -74 % clima
Aceptable
AMARILLO 60 - 65 % clima
Preventivo
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RESULTADOS GENERALES

FACTOR

PERTENENCIA

SATISFACCION Y MOTIVACION

DESARROLLO PERSONAL Y PROFESIONAL

RELACIONES INTERPERSONALES

TRABAIJO EN EQUIPO

COMUNICACION

LIDERAZGO

CONDICIONES DE TRABAJO

RESULTADO GENERAL CLIMA: ACEPTABLE

SATISFACCION (%)
RESULTADOS POR FACTOR
95 79
7
@ 100 74 66 g1 67 66 63
74 F_l.’
Z 50 7 1
66 2
e
S8 ] Q o) o
61 P C N
S & s & ¥
& & +° & &
x> N 2" < ™
67 & & &
@Q oé>
© &
g
66 <
63
FACTORES
71

FACTORES QUE
EVIDENCIAN MAYOR
SATISFACCION EN EL

PERSONAL

FACTORES QUE
EVIDENCIAN
SATISFACCION EN EL
PERSONAL PERO
REQUIEREN
SEGUIMIENTO
PREVENTIVO

FACTORES QUE
EVIDENCIAN
SATISFACCION EN
EL PERSONAL

B

FACTORES QUE
EVIDENCIAN MENOR
SATISFACCION EN EL

PERSONAL Y REQUIERE
SEGUIMIENTO
CORRECTIVO

PERTENENCIA: Evaliua 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.

SATISFACCION Y MOTIVACION: Evalia |a|RELACIONES INTERPERSONALES:

Evalta la

percepcién de los trabajadores respecto al|capacidad que tienen los trabajadores para
grado en que se autorrealizan a través de su|relacionarse entre si y a la vez, entre los

trabajo: satisfaccion, motivacién,|diferentes equipos de la Institucién.
reconocimiento por trabajo bien hecho vy
compromiso laboral

CONDICIONES DE TRABAJO: Evalua la percepcién de los
trabajadores respecto a las condiciones fisicas de su
puesto de trabajo y disponibilidad de recursos
necesarios.

DESARROLLO PERSONAL Y PROFESIONAL: Evalua [LIDERAZGO: Evalua la habilidad para motivar y
la percepcion que tienen los trabajadores|ayudar a los trabajadores a desarrollar su
respecto al perfeccionamiento personal y|trabajo con entusiasmo para alcanzar objetivos y

profesional, asi como, la existencia de|lograr que de ellos, surjan
oportunidades para el desarrollo de carrera y|intereses, aspiraciones, valores

sentimientos,
y actitudes

la proyeccion al interior de la Institucidn|positivas, para alcanzar la misién institucional.

(promocién).

TRABAJO EN EQUIPO: Evalta el realizar
actividades en equipos de dos o mas personas,
que generen resultados positivos a corto plazo
alcanzando un objetivo comun. Implica sinergia
para el logro de metas, para conclusidn exitosa
de actividades y para el trabajo diario en
general.

COMUNICACION: Evalta la percepcién 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, adecuacion y
efectividad de los canales de informacion.
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PERTENENCIA
100 .

100 /

95 - 91

85 1

PORCENTAIJE

80 -

75 T T T
P1 P2 P3 P4

Numero de Pregunta

P5

No. PREGUNTA
P1 |Mesiento orgulloso de formar parte de esta unidad en la Universidad.

P2 |Me gusta trabajar para la Universidad.

P3 |Mesiento parte de la Universidad de San Carlos de Guatemala.

P4 |Conozco la misidn y visidn de la Universidad.

P5 |Conozco los objetivos y metas de la Universidad.

PROMEDIO

%

SATISFACCION
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