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INTRODUCCION

En la actualidad las empresas privadas y estatales le han dado mayor
importancia a la motivaciéon de los colaboradores, debido a que éstos son el
elemento mas importante dentro del funcionamiento de las mismas. Las
personas tienen una serie de necesidades que satisfacen a través de su trabajo,
por lo que debe existir el interés de motivarlos para que realicen sus actividades
con eficiencia y eficacia en pro de la consecucién de los objetivos de la

institucion.

En el caso de la Escuela de Ciencia Politica, este aspecto se debe fortalecer
debido a dos procesos muy importantes que actualmente esta realizando; la
reestructuracion curricular, que tiene como objetivo actualizar los contenidos de
los cursos de las tres carreas que imparte y el proceso de acreditacion de las
carreras a nivel Centroamericano por medio del Sistema Nacional de
Acreditacion de la Educacion Superior —SINAES-; en el caso de éste ultimo el
papel que desempefian los colaboradores para el logro de objetivos
institucionales es importante, ya que de acuerdo a las evaluaciones realizadas en
el proceso es un elemento que se encuentra con serias deficiencias y debe ser

mejorado.

Con base en lo anterior, se realizé el trabajo de tesis titulado “Programa
motivacional para el personal de la Escuela de Ciencia Politica de la Universidad
de San Carlos de Guatemala”, el cual es un aporte para que el colaborador

mejore su satisfaccion laboral.

El informe realizado consta de tres capitulos, en los que se describe de manera
detallada informacion relevante de la investigacion. El capitulo uno, esta
conformado por los aspectos tedricos que se relacionan con la presente

investigacion.



En el capitulo ll, se presentan los antecedentes de la institucion, los resultados
del diagnostico de clima organizacional y el analisis de la informacion obtenida a
través de las entrevistas y encuestas realizadas a los colaboradores de la unidad
académica, con lo cual fue posible identificar las debilidades en cuanto a

motivacion que presentan.

El capitulo lll contiene la propuesta de un programa motivacional, apropiado a la
situacion encontrada, que se fundamenta con el marco teorico incluido en el
primer capitulo, dicha propuesta incluye cursos de capacitacion para autoridades,
jefes inmediatos y coordinadores; ademas, programas dirigidos a los
colaboradores de cada area de la Escuela orientados a motivar al personal de
acuerdo a las necesidades detectadas y a los resultados obtenidos del estudio

realizado.

Por ultimo se incluyen las conclusiones, recomendaciones y bibliografia

consultada para realizar el estudio.



CAPITULO |
MARCO TEORICO

1.1. Definicidon de universidad

La Real Académica Espaiiola define universidad como: “Institucion de ensefianza
superior que comprende diversas facultades, y que confiere los grados
académicos correspondientes. Segun las épocas y paises puede comprender
colegios, institutos, departamentos, centros de investigacién, escuelas
profesionales” La universidad puede ser publica o privada. En el caso de
Guatemala existe Unicamente una universidad publica y varias universidades

privadas.

Segun el Articulo 82 de la Constitucion Politica de la Republica de Guatemala, “la
Universidad de San Carlos de Guatemala, es una institucién auténoma, con
personalidad juridica. En su caracter de Unica universidad estatal le corresponde
con exclusividad, dirigir, organizar y desarrollar la educacién superior del Estado
y la educacién profesional universitaria estatal, asi como la difusién de la cultura
en todas sus manifestaciones. Promovera por todos los medios a su alcance la
investigacion en todas las esferas del saber humano y cooperara al estudio y

solucién de los problemas nacionales.” (3:38)

La Universidad de San Carlos de Guatemala, esta integrada por Facultades,
Institutos, Departamentos y Dependencias, entre éstas se encuentran las
Escuelas no facultativas como la Escuela de Ciencia Politica.

1.1.1. Definicion de facultad
La Real Academia Espanola define facultado como: “Cada una de las grandes
divisiones de una universidad, correspondiente a una rama del saber, y en la que

se dan las ensefanzas de una carrera determinada o de varias carreras afines”.



En el caso de la Universidad de San Carlos de Guatemala, las facultades tienen
en sus decanos a las autoridades maximas y son quienes las representan y
participan en el Consejo Superior Universitario con voz y voto en las decisiones

que de este emanan.

1.1.2. Definicién de escuela no facultativa

Partiendo de la definicion de facultad, las escuelas no facultativas, forman parte
de la universidad y funcionan de forma independiente de cualquier facultad, en
las cuales se imparte conocimientos de una carrera determinada o de varias
afines. A diferencia de las facultades, las escuelas son unidades académicas
sin representacion en el Consejo Superior Universitario y, por lo tanto, tampoco

tienen voz ni voto en las decisiones que en este 6rgano se tomen.

1.2. Administracion

La funcién principal de la administracibn es guiar a cualquier empresa,
organizacién o institucion a conseguir los objetivos para los cuales fue creada.
Su importancia radica en que no importa el tipo de actividad que se realice,
siempre va a valerse de alguna forma de la administracion para llevarla a cabo.
En este sentido, Koontz define la administraciéon como “el proceso de disefiar y
mantener un ambiente en el que los individuos, trabajando en grupos de manera

eficiente alcancen objetivos seleccionados.” (8:6)

Gestion administrativa: “Conjunto de acciones mediante las cuales el directivo
desarrolla sus actividades a través del cumplimiento de las fases del proceso

administrativo: Planear, organizar, dirigir, coordinar y controlar.”

Gestion administrativa del recurso humano: de acuerdo con Chiavenato, “La
administracion de recursos humanos es el conjunto de politicas y practicas

necesarias para dirigir los aspectos de los cargos gerenciales relacionados con



las “personas” o recursos humanos, incluidos reclutamiento, seleccion,
capacitacién, recompensas y evaluacion del desempefio.” (4:9) También dice
que es una funcidén de la organizaciéon relacionada con la provisiéon, el

entrenamiento, el desarrollo, la motivaciéon y el mantenimiento de los empleados.

1.2.1. Proceso administrativo

El proceso administrativo es una forma sistematica, grupo de elementos o fases
interrelacionados que se desarrollan de forma dinamica y flexible, permite que las
cosas se realicen por medio de los recursos disponibles, para dirigir y coordinar
el elemento humano, de tal forma que se logre alcanzar los objetivos propuestos.
Al respecto, el autor Benavides, considera que el “proceso administrativo es
aquel que planea, organiza, integra, dirige y controla las actividades de la
organizacién y el que emplea los demas recursos organizacionales, con el

propésito de alcanzar las metas establecidas para la organizacion.” (2:25)

El proceso administrativo, tal como se menciond anteriormente, se divide en
cinco fases: planeacién, organizacion, integracion, direccion y control; sin
embargo, para efectos de la presente investigaciéon unicamente se enfocara el

estudio en sus fases de planeacion y direccién.

a. Planeacion

“Es un proceso que comienza por los objetivos, define estrategias, politicas y
planes detallados para alcanzarlos, establece una organizacidbn para la
instrumentacion de las decisiones e incluye una revision del desempefo y
mecanismos de retroalimentacién para el inicio de un nuevo ciclo de planeacién.”
(George A. Steiner) (8:125)



b. Direccion

“La funcion administrativa de la direccién es el proceso de influir en las personas
para que contribuyan al cumplimiento de las metas organizacionales y grupales.”
(8:498)

La etapa de direccién del proceso administrativo, es importante para el éxito de
toda organizacion porque involucra el comportamiento del recurso humano que
integra la misma; de tal forma que, todo el personal realice una contribucién real
a los propositos de la institucion, ademas exige de quienes la dirigen la
aplicaciéon adecuada del liderazgo, un sistema de comunicacién adecuado y
oportuno que permita a todo el personal el trabajo en equipo y la coordinacién

de sus esfuerzos.

e Elementos de direccion
La direccién se vale de ciertos elementos para lograr dirigir e influir positivamente
en los colaboradores, entre estos podemos mencionar. la comunicacion,

liderazgo, supervisién y motivacion.

Comunicacion: “la palabra comunicar proviene de latin communicare
(comunicarse), “poner en comun”. La comunicacion es la transmision de ideas,
pensamientos, conocimientos, experiencias, sentimientos y emociones entre dos

0 mas personas.” (2:224)

La comunicacién consiste en entender y ser entendido, compartir experiencias,
dar y recibir conocimientos, es provocar un cambio, modificar ciertas conductas
en los demas y en uno mismo; en las organizaciones es provocar un cambio y
una accién para el bien de la compaiia. Es importante para el funcionamiento

interno de la organizacioén, debido a que integra las funciones administrativas.



El autor Keith Davis, considera que cuando la comunicacion es efectiva, mejora

el rendimiento y la satisfaccidn en el trabajo.

Liderazgo: es un aspecto muy importante de la administracién, debido a que el
papel de lider es una de las principales funciones que debe desempefiar un
administrador; por lo tanto, sin esta habilidad no podra desempefiarse
exitosamente, puesto que liderar y administrar son tareas complementarias. Tal
como lo sefiala Koontz, “Liderazgo es el arte o proceso de influir en las personas
para que se esfuercen voluntaria y entusiastamente en el cumplimiento de metas
grupales.” (8:532)

Supervision: el autor Reyes Ponce, la define como “ver que las cosas se hagan

como fueron ordenadas.” (10:340)

No se debe confundir con la funcién del control, en tanto que la supervisién se
realiza de forma simultanea a la ejecucion; en cambio, el control se realiza
posterior a ella, aunque esto suceda en un corto tiempo. La supervision se da en
los mandos de nivel inferior, los que no tienen otros jefes inferiores. Estos
mandos son transmisores no so6lo de 6rdenes e informaciones, motivaciones,
etc., de los jefes superiores, sino que a la vez de las inquietudes, temores,

esperanzas, reportes, entre otros; de los colaboradores.

Motivacion: “es un término genérico que se aplica a una amplia serie de
impulsos, deseos, necesidades, anhelos y fuerzas similares.” (8:497) Segun
Koontz, decir que los administradores motivan a sus subordinados es decir que
realizan cosas con las que esperan satisfacer esos impulsos y deseos e

inducirlos a actuar de determinada manera.

Motivar a las personas es senalarles una cierta direccion y dar los pasos que

sean necesarios para asegurar que lleguen alli. Estar motivado es querer ir a

5



alguna parte por voluntad propia, o bien ser estimulado por cualquier medio

disponible para ponerse en marcha. (Armstrong, 1991)

Motivadores: Koontz dice que los motivadores son cosas que inducen a un
individuo a alcanzar un alto desempefio. Mientras que las motivaciones son
reflejo de deseos, los motivadores son las recompensas 0O incentivos ya
identificados que intensifican el impulso a satisfacer esos deseos.
Un motivador es algo que influye en la conducta de un individuo y hace la
diferencia en lo que una persona realizard. Los administradores deben hacer
uso de los motivadores que induzcan a la gente a desempenarse efectivamente

a favor de la organizacion a la que pertenece.

1.3. Cultura organizacional

“Es el conjunto de supuestos compartidos e implicitos, que se dan por sentados,
en un grupo, el cual determina la manera en que el grupo percibe sus diversos

entornos, piensa respecto de ellos y reacciona a ellos mismos.” (7:30)

“La cultura organizacional se edificara sobre la base de las relaciones
particulares que se establezcan entre ella y la estructura de la organizacién, asi
como entre todos los miembros de la misma (directivos, grupos, equipos e
individuos), pues son precisamente ellos quienes establecen vinculos cara a

cara, como encargados de afrontar las tareas cotidianas.” (6:364)

De acuerdo con Franklin, los cimientos de la cultura organizacional se establecen
cuando un grupo de personas que trabajan juntas afrontan al mismo tiempo una
situacién problematica y deben concebir una solucién y es a partir de aqui que se
va construyendo y se va enriqueciendo por la induccion o el refuerzo de pautas

de comportamiento que genera el liderazgo.



1.3.1. Clima organizacional

“El concepto de motivacidbn (en el nivel individual) conduce al de clima
organizacional (en el nivel organizacional). Los seres humanos estan obligados
a adaptarse continuamente a una gran variedad de situaciones para satisfacer

sus necesidades y mantener un equilibrio emocional.” (4:85)

Segun Chiavenato, la imposibilidad de satisfacer estas necesidades superiores
causa muchos problemas de adaptacion, debido a que la satisfaccion de ellas
depende de otras personas —en especial de las que tienen autoridad-, por lo que
es importante que la administracion comprenda la naturaleza de la adaptacion o
desadaptacion de las personas. Una buena adaptacién indica salud mental. Por
lo tanto, al hablar de una persona mentalmente sana se hace referencia a
personas que se sienten bien consigo mismas, se sienten bien con respecto a los

demas y son capaces de enfrentar ellas mismas las exigencias de la vida.

Lo anterior aclara el nombre de clima organizacional, ya que este se refiere a las
percepciones que el trabajador tiene del ambiente interno existente entre los
miembros de una empresa y se encuentra estrechamente ligado al grado de
motivacion del empleado. Al encontrarse muy motivados, el clima permite
establecer relaciones satisfactorias, existe el interés, la cooperacidn vy
colaboracioén entre los miembros de la organizacién; sin embargo, cuando existe
poca motivacién, el clima tiende a deteriorarse lo que provoca depresion, apatia,
desinterés, etc., en algunos casos pueden surgir estados de agresividad,
inconformidad; provocando conflictos tanto entre comparieros de trabajo como

entre jefes y subalternos.

a. Factores del clima organizacional
Pueden aplicarse diversos factores para evaluar el clima organizacional;, para
fines de la presente investigacion, se tom6é como base las teorias de motivacion
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de la jerarquia de las necesidades de Maslow y la de los dos factores de
Herzberg. A continuacién se definen los factores que se estudiaran para

diagnosticar el clima organizacional en la presente investigacion:

Motivacion: se refiere al estimulo o estimulos que impulsan a una persona a
actuar o comportarse de cierta forma dentro de una organizacién. Segun la teoria
de Herzberg la motivacién del colaborador tiene que ver con el contenido de
cargo y produce un efecto de satisfaccion duradera y aumento de la
productividad; involucra sentimientos de crecimiento, reconocimiento profesional

y de realizacién

Comunicacion: segun el autor Keith Davis, “la comunicacién es Ia
transferencia de informacién de una persona a otra. Es un medio de contacto
con los demas por medio de la transmision de ideas, datos, reflexiones,

opiniones y valores.” (5:53)

La comunicacién requiere de un emisor y un receptor, la comunicacion es lo que
el receptor comprende y no lo que el emisor dice. Ninguna organizacién puede
existir sin comunicacién ya que es imposible poder coordinar el trabajo sin ella y
al final provocaria un serio problema. Cuando la comunicacién es efectiva, tiende
a alentar un mejor desempeio y una mayor satisfaccién laboral. Por lo tanto, es
importante informar a los colaboradores de lo que sucede dentro de la
organizacion para que ellos se involucren y puedan responder de forma favorable

para el logro de los objetivos de la misma.

Trabajo en equipo: “‘nimero reducido de personas con capacidades
complementarias, comprometidas con un propésito, un objetivo de trabajo y un

planeamiento comunes y con responsabilidad mutua compartida.” (11:257)



Segun Robbins, el trabajo en equipo se realiza dentro de un contexto
caracterizado por un clima de respeto y confianza mutua que resulta satisfactorio
y gratificante. La caracteristica del trabajo en equipo es el espiritu de
complementariedad en la realizaciéon de tareas y actividades, en las que todos se
consideran mutuamente responsables puesto que persiguen un propésito en

comun.

Participacion del empleado: “Los administradores participativos consultan a
sus empleados, con ello los hacen intervenir en problemas y decisiones para un
efectivo trabajo en equipo. Los administradores participativos retienen para si la
responsabilidad ultima sobre la operacion de sus unidades pero han aprendido a

compartir la responsabilidad operativa con quienes realizan las labores.” (5:245)

Segun Davis, el resultado es que los empleados experimentan la sensacion de
verse involucrados en las metas grupales. Por lo tanto, defina 1a” participacion
como el involucramiento mental y emocional de los individuos en situaciones
grupales que los estimula a contribuir a favor de las metas del grupo y a
compartir la responsabilidad sobre ellas.” La participacion eleva la motivacion ya
que permite que los empleados comprendan y aclaren el camino. Cuando los
individuos aceptan la responsabilidad de sus actividades grupales, ven un medio
para realizar eficazmente una labor de la que se sientan responsables. Los
trabajadores estan dispuestos a trabajar activamente con los administradores en
lugar de reactivamente contra ellos. Los trabajadores hacen a menudo
sugerencias de mejoras tanto de calidad como de cantidad; aunque no todas las
ideas son utiles, hay algunas suficientemente valiosas para producir mejoras a

largo plazo.

Relaciones interpersonales: son conexiones que se entablan con otras
personas, es una habilidad personal con la que el ser humano nace, pero debe
desarrollar y perfeccionar en todo momento de la vida. Desde el punto de vista
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laboral, las relaciones interpersonales son las resultantes de la interaccion de las
personas en el area de trabajo. Por lo tanto, se debe lograr que las relaciones
establecidas tanto entre la direccion y el empleado sean desarrolladas y
mantenidas conciliando los intereses de ambas partes. “Las muestras de calidez
y confianza de los administradores en sus relaciones interpersonales tienen un
positivo impacto en el bienestar psicoldgico y fisico de los empleados, asi como

en su desempenio y satisfaccion laboral.” (5:71)

Satisfaccion laboral: “es una respuesta efectiva o emocional a diversos

aspectos del trabajo que se desempefia.” (7:154)

Segun Angelo Kinicki, en su libro de comportamiento organizacional, son cinco

los modelos predominantes de satisfaccion en el trabajo:

e El primer modelo propone, que la satisfaccién depende del grado en que las
caracteristicas del trabajo le permiten al individuo satisfacer sus
necesidades.

e Las discrepancias refieren, que Ila satisfaccibn es el resultado de
expectativas cumplidas.

e Ellogro de valores indica, que la satisfaccion resulta de la percepcion de que
el trabajo permite alcanzar valores laborales importantes para la persona.

e La equidad depende del grado de justicia con que se trata al colaborador, es
la percepcidn que tiene el trabajador de que el resultado de su trabajo en
relacion con sus aportaciones son favorables comparados con las de otras
personas.

e Y por ultimo, los componentes de predisposicion/genética, se fundamentan
en la creencia de que la satisfaccibn en el trabajo depende en parte de

rasgos personales y factores genéticos del individuo.
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Conflictos: “un conflicto es un proceso en que una parte percibe que sus

intereses se contraponen con los de la otra o resultan afectados negativamente

por los intereses de esa otra parte.” (7:276)

Segln el autor Kate Davis, Uno de los beneficios del conflicto es que las
personas se ven estimuladas a buscar mejores procedimientos que conduzcan a
mejores resultados. El conflicto también tiene posibles desventajas, sobre todo
si es prolongado, se vuelve muy intenso o se le permite girar en torno a asuntos
personales, debido a que la cooperacidbn y trabajo en equipo pueden
deteriorarse; ademas, puede crecer la desconfianza entre personas que deberian
coordinar sus esfuerzos. Probablemente, el nivel de motivaciéon de algunos
empleados se reducird; por lo tanto, es importante que los administradores estén
conscientes del potencial de conflictos personales e intergrupales, prevean sus
posibles resultados y hagan uso de las estrategias adecuadas de resolucién de

conflictos.

Resolucion de conflictos: “los administradores actuales y futuros necesitan
entender la dinamica de los conflictos y saber como manejarlos con efectividad
(ya sea como participantes del conflicto o terceros que interceden en él.” (7:277)
Segun Kinicki, los administradores necesitan entender la dinamica de los
conflictos y saber como manejarlos con efectividad (ya sea como participantes o
como terceros que interceden en él). A comienzos de los anos 70, los
especialistas en comportamiento organizacional advirtieron que los conflictos
tenian resultados positivos y negativos, que dependian de su naturaleza e

intensidad.

Para las organizaciones existen dos tipos de conflictos, los funcionales y los
disfuncionales; los primeros favorecen a los intereses organizacionales y los
disfuncionales la ponen en riesgo porque obstaculizan el rendimiento

organizacional. Ciertas situaciones generan mas conflicto que otras. Cuando los
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administradores conocen los antecedentes de los conflictos, estan mejor
capacitados para anticiparse a ello y emprender medidas para resolverlos si

éstos se tornan disfuncionales.

Existen diferentes maneras de resolver conflictos, algunas enfocadas a las
relaciones interpersonales y otras basadas en cambios estructurales. Entre
estas estan: la omision de la situacion que provoca el conflicto, el allanamiento
(distension) destacando los puntos de acuerdo y las metas comunes y restando
importancia a los desacuerdos. La negociacion, que es uno de los medios
tradicionales para el enfrentamiento de conflictos, que trata de buscar acuerdos
parciales con las opiniones o demandas de otra persona. Otra manera es
intentar modificar la conducta de los individuos; sin embargo, esto es

sumamente dificil.

Ademas de estas alternativas existen otras como la intervencion de una persona
de mas alto nivel en la organizacion, quien decide sobre el asunto. Por otro lado,
estd la solucion de problemas que privilegia la abierta confrontacién de

diferencias y el analisis de la situacion en la forma mas objetiva posible.

Reconocimiento al colaborador: segun Chiavenato, los premios de
reconocimiento son créditos concedidos a empleados o0 equipos que
proporcionan contribuciones extraordinarias a la organizacién. La idea es
comunicar lo que hicieron y convertirlos en modelos para los demas empleados
de la organizacién. EIl premio de reconocimiento puede incluir la celebracién del
éxito del empleado o el equipo, para estimular a los demas a trabajar a favor de
los objetivos de la organizacion. Ademas los programas de reconocimiento

proporcionan retroalimentacién positiva a los empleados.

Capacitacion y desarrollo: el autor Franklin Fincowsky dice: que para

comprender mejor el término de capacitacion es preciso reconocer la necesidad
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de la organizacién de reconocer las fallas o carencias que pudieran tener sus
empleados, y de las actitudes y/o conocimientos que deben ser modificados o
mejorados para aumentar su rendimiento, segun el autor, “capacitar tiene que ver
con otorgar a los trabajadores conocimientos mas profundos para el correcto
desempeio de las tareas especificas; fomentar el trabajo en equipo; ofrecer
espacios de reflexion acerca de los aspectos que modificaria cada uno en la
forma de realizar su trabajo o de relacionarse con sus pares o superiores, etc.”
(6:89)

Capacitar a los empleados implica: brindarles herramientas que les permitan
obtener mayor experiencia y conocimientos para desempefar sus funciones,
adecuar cada perfil individual a las exigencias de las competencias de los
puestos y fomentar el desarrollo de habilidades y actitudes inherentes al trabajo y
cargo que desempefien. Para llevar a cabo un proceso de capacitacion, es
necesario detectar cuales son las fallas, carencias y/o problemas de los
colaboradores; entre los mas comunes estan: la carencia de conocimientos,

problemas de ejecucion y falta de experiencia practica.

Para que la capacitacion resulte efectiva, debe considerarse el nivel de
motivacién y las necesidades de los individuos a lo que se pretende dirigir, ésta
no debe ser impuesta como algo obligatorio para que realmente exista

incorporacion de los contenidos.

La capacitacion beneficia tanto a la organizacion como a los colaboradores, en el
caso de la organizacion, mejora sus resultados y competitividad en el mercado y
los individuos porque les brinda medio para lograr mayor eficiencia en su trabajo,

asi como para obtener crecimiento y desarrollo a nivel personal y profesional.

Liderazgo: “desde la perspectiva organizacional, el liderazgo es la capacidad de

influir en las actividades de una persona, grupo o equipo que forma parte de una
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Y

empresa y estad orientado a alcanzar objetivos y metas en cierta situacién.’
(6:294)

De acuerdo con el autor Harold Koontz, los lideres contribuyen a que un grupo
alcance sus objetivos mediante la maxima aplicacion de sus capacidades. La
aptitud de lider se compone de cuatro ingredientes: 1) capacidad para hacer uso
eficaz y responsable del poder, 2) capacidad para comprender que los seres
humanos tienen diferentes motivaciones en diferentes momentos y situaciones,
3) capacidad para inspirar a los demas y 4) capacidad para actuar a favor del
desarrollo de una atmésfera que responda ante las motivaciones y al surgimiento

de éstas.

“Los individuos tienden a segquir a quienes, en su opinion, les ofrecen los medios
para salisfacer sus metas personales. Por ello, cuanto mayor sea la
comprensién de los administradores de lo que motiva a sus subordinados y de la
forma como operan estas motivaciones, y cuanto mas demuestren comprenderio
en sus acciones administrativas, tanto mas eficaces seran probablemente como
lideres.” (8:534)

1.4. Motivacion

El autor Angelo Kinicki, define la motivacion como “los procesos psicolégicos que
producen el despertar, direccidbn y persistencia de acciones voluntarias y

orientadas a objetivos.” (7:142)

“‘Desde el punto de vista situacional y de desarrollo humano, la motivacién se
refiere a los objetivos y valores mas inmediatos que la persona tiene en relacion
con su trabajo, mismos que pueden estar o no intimamente ligados a las
necesidades sociales o biolégicas aprendidas, y que varian de manera notable

de un individuo a otro segun la edad, la etapa de desarrollo y la interaccién que
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establece con distintos grupos o equipos de la organizaciéon en que interviene.”
(6:100)

a. Teorias de motivacion

A lo largo de la historia organizacional se han propuesto una serie de teorias
relacionadas con la motivacion, las cuales tratan de explicar qué puede motivar a
una persona a trabajar. Para la presente investigacion se estudiaran y
analizaran dos de ellas; la teoria de la jerarquia de necesidades de Maslow y la

teoria de los dos factores, de Herzberg.

e Teoria de la jerarquia de necesidades de Maslow

En su teoria, Abraham Maslow se basa en la idea de que los seres humanos,
trabajan con mayor eficacia cuando sus necesidades estan satisfechas. Sugiere
que los trabajadores pueden motivarse a todos los niveles, sin que para ello los
empresarios deban pagarles mas. Segun esta teoria a medida que el ser
humano satisface sus necesidades basicas, surgen otras mas sofisticadas. El
autor propuso que la motivacién depende principalmente de cinco necesidades
basicas; fisiolégicas, de seguridad, de asociacién o aceptacion, de estimacion y
de autorrealizacidn; y que éstas necesidades surgen de forma escalonada. A la
vez estas necesidades las clasifica en dos grupos; las necesidades primarias,
compuestas por las fisiolégicas y de seguridad y las necesidades secundarias en

las que se incluyen las necesidades sociales, de estima y de autorrealizacién.
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Cuadro 1

Descripcion de la Jerarquia de las Necesidades de Abraham Maslow

TiPO DE
NECESIDAD

DESCRIPCION

1. Fisioldgicas

Son las necesidades basicas para que el ser humano
sobreviva, tales como: alimento, agua, abrigo, calor y
sueno.

Segun Maslow, mientras estas no sean satisfechas en lo
indispensable para conservar la vida, las demas no
maotivaran al individuo.

2. De seguridad

Se refieren a las necesidades de proteccion contra el
peligro o las privaciones; como riesgos fisicos, perder el
trabajo, la propiedad, los alimentos o el abrigo.

3. De asociacion o
aceptacion

Es la necesidad de pertenencia, de ser aceptados por los
demas.

4. De estimacion

Una vez el individuo satisface su necesidad de asociacion
o pertenencia, tiende a desear la estima tanto propia como
de los demas.

5. De autorrealizacion

Maslow considerd esta necesidad como la mas alta de su
jerarquia. Es el deseo de llegar a ser lo que se es capaz a
través de los talentos para optimizar el propio potencial y
llegar a realizar algo valioso.

Fuente: elaboracion propia con base en: Administracion una perspectiva global. 112. Edicion.

Koontz Harold. 1998.

(8:507)

Segun esta teoria en la medida en que las necesidades de cada nivel se

satisfacen, las del siguiente nivel toman importancia. Los niveles de estas

necesidades no son iguales para todas las personas y pueden variar el orden,

sobre todo en la parte media de la jerarquia.
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Figura 1
Tipos de necesidades, representacion en el entorno organizacional

e Iniciacién al compromiso total del trabajador.
e El trabajo llega a tener una dimensién mas expresiva
en la vida del trabajador.

REALIZACI]N

e Creacion de trabajos con perspectivas de logros de
autonomia, responsabilidad y control personal.

e Eitrabajo engrandece la identidad personal.

e Retroalimentacion y reconocimiento.

AUTOESTIMA

e Organizacién del trabajo que permita la
interaccién con los colegas.

e Excursiones entre miembros de la
organizacion.

SOCIALES

o Planes de salud y pensiones.

e Trabajo seguro.

e Seguridad y comodidad en las
condiciones de trabajo.

DE SEGURIDAD

e Obtener ingresos.
e Sueldo y salarios.
e  Tener empleo.

FISIOLOGICAS

Fuente: Elaboracion propia con base en: Comportamiento Organizacional. 12. Edicion, Franklin F.
Enrique. 2011 (6:105)

Para tener una mejor comprension de la jerarquia de las necesidades, es

necesario tomar en cuenta los siguientes aspectos:

« Unicamente las necesidades no satisfechas influyen en el comportamiento y
lo guian hacia el logro de objetivos individuales.

e Al inicio de su vida el comportamiento del ser humano gira en torno a la
satisfaccion de las necesidades fisioldgicas, las cuales son esenciales y
hereditarias.

e A cierta edad, el individuo comienza a asumir nuevos patrones de

necesidades, alcanzando el nivel de seguridad.
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e En la medida que el individuo satisface sus necesidades primarias,
experimenta lenta y gradualmente necesidades mas complejas como las

sociales, de estima y autorrealizacion.

e Teoria de los dos factores de Herzberg

Franklin expone en su libro Comportamiento Organizacional: que la teoria de
Herzberg se basa en el entorno externo y el trabajo de la persona orientado
hacia el exterior. Segun esta teoria, la motivacién del individuo depende de dos

factores:

1. Factores higiénicos: son condiciones fisicas que rodean al individuo cuando
trabaja, incluyendo los aspectos fisicos y ambientales del trabajo. Poseen una
capacidad muy limitada para influir en el comportamiento de las personas;
s6lo se proponen evitar fuentes de insatisfaccion en el ambiente o amenazas
que puedan afectar su equilibrio. Cuando estos factores son éptimos, evitan
la insatisfaccion y cuando son precarios producen insatisfaccion por lo que se

les denomina “factores de insatisfaccién.” Forman el contexto del cargo, ellos

incluyen:

v" El entorno laboral y las condiciones de trabajo.
v" Politicas de la empresa y de la administracion.
v Relaciones con los superiores.

v’ Salarios.

v' Estabilidad en el cargo.

v" Relaciones con los colegas.

v’ Estatus.

v' Seguridad.
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2. Factores motivacionales: tienen que ver con el contenido del cargo y

producen un efecto de satisfaccion duradera y un aumento de Ila
productividad muy por encima de los niveles normales. Estos involucran
sentimientos de crecimiento, reconocimiento profesional y de realizacion, los
que se manifiestan en la realizacién de tareas y actividades con un alto grado
de desafio y de significado en el trabajo. Cuando son precarios producen

pérdida de satisfaccion y se denominan “factores de satisfaccién.” Incluyen:

Capacitacion.

Reconocimiento.

Ascensos.

Trabajo gratificante.

Delegacién de la responsabilidad.

Utilizacién plena de las habilidades personales.

Ampliacién o enriquecimiento del cargo (horizontal o verticalmente).
Posibilidades de desarrollo de carrera.

Libertad de decidir como realizar un trabajo.

Formulacion de objetivos y evaluacién relacionada con éstos.

SR N N N N N N N N AR

Simplificacion del cargo.

Sintetizando se puede concluir que:

1.

La satisfaccién en el cargo es funcién del contenido o actividades desafiantes
y estimulantes qué éstos conllevan; estos son llamados factores motivadores.
La insatisfaccion en el cargo es funciéon del entorno, la supervisiéon, de los
colegas y del contexto general; estos son llamados factores higiénicos.

El empoderamiento aumenta la satisfaccion: para que exista una mayor
motivaciéon en el cargo debe proporcionarse el enriquecimiento de las tareas
aumentando de manera deliberada la responsabilidad, los objetivos y el

desafio de las tareas implicitas en él.
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4. Coincide en cierta medida con la teoria de Maslow, en el sentido de que los
niveles mas elementales de las necesidades humanas tienen desde el punto

de vista relativo poco efecto en la motivacién cuando el patréon de vida es

elevado.

Figura 2
Comparacion de las teorias de motivacion de Maslow y Herzberg
JERARQUIA DE LAS TEORIA DE DOS
NECESIDADES DE FACTORES DE
MASLOW HERZBERG
r h .
Trabajo interesante

Logro
Desarrollo en el trabajo
Responsabilidad
Avance
Reconocimiento

Autorrealizacion |

SRR

Estimacion o
categoria |

Motivadores

Asociacion o Categoria
aceptacion L > Relaciones
y interpersonales

—

Seguridad |

Calidad de supervision
Politicas y
administracion de la
compaiiia
Condiciones de trabajo
Seguridad en el empleo
Salario

Necesidades
fisiologicas |

Factores de mantenimiento

Fuente: elaboracién propia con base en: Administracion una perspectiva global. 112. Edicion.
Koontz Harold. 1998.  (8:508)

Como se indica en la figura 2, “los satisfactores e insatisfactores identificados por

Herzberg se asemejan a los factores propuestos por Maslow.
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El primer grupo de factores (los insatisfactores) no motivaran a las personas en
una organizacion; no obstante, deben estar presentes, pues de lo contrario
surgira insatisfaccion. Herzberg determiné que los factores del segundo grupo, o
factores del contenido del trabajo, son los verdaderos motivadores, ya que
pueden producir sensaciones de satisfaccion. En caso de concederle validez a
esta teoria de la motivacion, es evidente que los administradores deben brindar

considerable atencidén al mejoramiento del contenido del trabajo.” (8:508)

Segun Angelo Kinicki, en los estudios realizados por Herzberg, éste descubrié
grupos separados y distintos de factores relacionados con la satisfaccion e
insatisfaccién; la primera guardd relacibn mas fuerte con los logros,
reconocimiento, caracteristicas del puesto, responsabilidades y avances; factores
que acompanan al contenido de la tarea que se realiza; los llamé factores
motivadores, ya que estan vinculados con el esfuerzo intenso y rendimiento
adecuado; él plante6 la hipétesis de que los motivadores hacen que una persona
pase del estado de insatisfaccién al de satisfaccién. Por lo tanto esta teoria
predice que los administradores pueden estimular a los empleados mediante la

inclusién de motivadores en su puesto.

Por otro lado, Herzberg descubrié que la insatisfaccion en el trabajo guarda
relacién principal con el contexto o ambiente laboral, de acuerdo con el estudio
los empleados mencionaron que las causas mas frecuentes de insatisfaccion
eran: las politicas y administracidn de la organizacion, supervisidn técnica,
sueldos, relaciones interpersonales, supervision y condiciones de trabajo, los
cuales denominé como facfores de higiene, segun su interpretacion, el individuo
no experimenta insatisfaccién en el trabajo cuando no tiene quejas sobre los
factores de higiene. Para entender mejor esta teoria se debe considerar que

segulin éste autor la satisfaccion no es opuesta a la insatisfaccion.
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Herzberg llegé a la conclusion de que: lo opuesto de la satisfaccidén en el trabajo
no es la insatisfaccion, sino la falta de satisfaccidbn en el trabajo, de igual
manera, lo contrario de la insatisfaccion no es la satisfaccion, sino la falta de
satisfaccion. Segun él, un miembro de una organizacién con supervisiéon, paga y
condiciones de trabajo adecuadas, pero con una tarea tediosa, poco desafiante y
con pocas oportunidades de avance se encuentra en un punto medio o neutral.
Esta persona no tiene insatisfaccion (puesto que los factores de higiene son
apropiados) ni satisfaccién (por la falta de factores motivadores).

El enriquecimiento del puesto se basa en la aplicacién de las ideas de Herzberg,
este consiste en modificar un puesto de manera que el empleado tenga la
oportunidad de experimentar logros, reconocimiento, trabajo estimulante,
responsabilidades y avances. Estas caracteristicas se incluyen en el puesto
mediante una carga vertical. En vez de asignar a los empleados tareas
adicionales de dificultad similar (carga horizontal), la carga vertical consiste en

brindarles mayores responsabilidades.

1.4.1. Programa de motivacion

Segun Harold Koontz, “Los programas son un conjunto de metas, politicas,
procedimientos, reglas, asignaciones de tareas, pasos a seguir, recursos por
emplear y otros elementos necesarios para llevar a cabo un curso de accion
dado”. (8:132)

Los programas cumplen diversos objetivos de acuerdo con el fin por el cual
fueron creados, deben estar disefiados de acuerdo con las necesidades
percibidas en la institucion y ser un instrumento para superar las diferentes
situaciones que se presenten; en este caso, el programa se enfoca en la

motivacion de los colaboradores.
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o Fases de un programa motivacional (9:59)

Para aumentar la motivacion de los colaboradores en la organizacion, los
administradores pueden valerse de la implementacibn de un programa de
motivacidn que pueda atender las necesidades inmediatas, asi como las
necesidades individuales que se ven reflejadas en el estudio del clima
organizacional; para realizar el mismo es necesario llevar a cabo una serie de

pasos, que se describen a continuacién.

Figura 3
Fases para implementar un programa de motivacién

1. Sensibilizaciony
concientizaciénde
autoridades y efes
inmediatos

7.Seguimientoy

retroalimentaciode
los resultados

obtenidos

6. Proporcionar
motivadores
adecuados a las
necesidades

2. Aalisis de clima
organizacional

3. Comunicacion
efectiva

5. Determinacionde
necesidades
individuales

4. Fomentar un
ambiente de
confianza mutua

Fuente: elaboracidn propia con base en: Tesis sobre programa de motivacion con base en las
necesidades individuales. Martinez Colon, Mynor. 2002. (9:60)

Sensibilizaciéon y concientizacion de las autoridades y jefes inmediatos:
para lograr resultados positivos es necesario el compromiso de las autoridades y

jefes inmediatos, en cuanto a la sensibilizacién y concientizacion; ademas, de la
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importancia de conocer las necesidades de los colaboradores para poder
motivarlos efectivamente. Por lo tanto, es necesario en primer lugar, motivar a
jefes y autoridades. Esta es una tarea dificil, debido a que requiere de la
voluntad de las personas para involucrarse y cambiar el o los sistemas
tradicionales de motivar a las personas, los cuales requieren tanto de incentivos

como de sanciones con el fin de inducir hacia el comportamiento deseado.

Analisis del clima organizacional: luego de lograr que las autoridades vy jefes
inmediatos estén convencidos plenamente de la importancia y el papel que
deben desempenfar en el programa motivacional, es necesario analizar algunos
factores que influyen en el comportamiento de los colaboradores, para establecer
las necesidades de motivacion, tanto a nivel individual como la motivacion de los
diferentes niveles jerarquicos existentes, puesto que, estos dependen e influyen
al mismo tiempo en los estilos de liderazgo y la practica administrativa. Los jefes
deben responder a las motivaciones de los individuos para poder disefar
mecanismos mediante los cuales sus subalternos se desempefien con

disposicion.

Comunicacion efectiva: la comunicacion es base fundamental para cualquier
programa y principalmente para la implementacién de un programa motivacional
ya que sin una comunicacion efectiva no se pueden alcanzar los objetivos del
mismo y a la vez tampoco se pueden alcanzar los objetivos organizacionales. La
fase de comunicacion efectiva debe ser constante para lograr los propésitos que
se persiguen. Para que la comunicacion sea efectiva es necesario fomentar las
buenas relaciones interpersonales en el trabajo, un ambiente de confianza y
libertad de expresion, tanto entre compafieros de trabajo como con las

autoridades y jefes inmediatos.

Fomentar un ambiente de confianza: una vez lograda la comunicacion

efectiva, el ambiente de confianza con los empleados se vera reflejado de

24



inmediato. La confianza como una cualidad de la organizacion, se logra a través
del tiempo, ésta debe cultivarse mediante una comunicaciéon abierta en todos los
niveles jerarquicos. Es necesario que los dirigentes de la organizaciéon aprendan
a ver a los colaboradores como elementos participantes del desarrollo de la
organizacién, asi como un capital mucho mas valioso que el fisico, ya que las
ideas y aportes que las personas puedan hacer a la organizacion muchas veces
son mas valiosos. Se debe mantener bien informado al empleado, tanto de las
cuestiones concernientes a su puesto de trabajo como del resto de Ila
organizacién para que se sienta incluido y parte de la misma, y a la vez pueda

brindar un mejor servicio a los usuarios.

Determinar necesidades individuales: para motivar de manera efectiva a los
colaboradores, es necesario definir las necesidades, metas y objetivos
personales de cada uno de ellos; ademas, se debe conocer las expectativas que
las personas tienen con respecto a la organizacion. Esta funcién administrativa
requiere de un serio compromiso institucional y a nivel de jefaturas, ya que
dentro de la organizacion existen distintos tipos de empleados, con personalidad
propia, anhelos, deseos, suefios y metas que pretenden hacer realidad. Por lo
anterior, es indispensable identificar el nivel de necesidad en el que cada
empleado se encuentra en un periodo de tiempo determinado. Ya que, una vez
detectado este nivel sera mucho mas facil aplicar los motivadores que satisfagan

esas necesidades y los motivadores necesarios para lograr satisfacerlas.

Proporcionar motivadores adecuados a las necesidades: de acuerdo con la
teoria de Herzbeg, los administradores pueden estimular a los empleados
mediante la inclusion de motivadores en su puesto de trabajo. Uno de ellos
puede ser el enriquecimiento del puesto que consiste en modificar un puesto de
manera que el empleado tenga la oportunidad de experimentar logros,
reconocimiento, trabajo estimulante, responsabilidades y avances, caracteristicas

que se incluyen en el puesto mediante una carga vertical. En lugar de asignar
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tareas adicionales de dificultad similar (carga horizontal), la carga vertical
consiste en brindarles mayores responsabilidades, ademas no deben dejarse de
lado los factores higiénicos ya que si no estan presentes pueden causar

insatisfaccion.

Seguimiento y retroalimentacion de los resultados obtenidos: luego de
facilitar los motivadores adecuados a las necesidades individuales de cada
persona, se deben medir los resultados obtenidos. Esta medicion muchas veces
puede hacerse por medio de la observacion, debido a que si se logra motivar
adecuadamente al colaborador, de acuerdo a sus necesidades particulares los

resultados se veran reflejados en su trabajo diario.

Lograr que el personal esté motivado efectivamente, es un proceso constante,
por lo cual una vez concluido el programa debe ser retroalimentado a través de la
comunicacion jefe subalterno y viceversa, la cual debe ser cada dia mejor y crear
un ambiente agradable de trabajo, que fortalezca la confianza entre los miembros
de la empresa. El éxito o fracaso del programa dependera del esfuerzo que se
realice por lograr y mantener una comunicacion efectiva; responsabilidad que
recae en los directivos de la organizacion, por lo que deben realizarse los

esfuerzos necesarios para alcanzar el éxito deseado.
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CAPITULO Il
DIAGNOSTICO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL DE LA ESCUELA DE
CIENCIA POLITICA

Para el propésito de la investigacidn, se realizé un diagnéstico del clima
organizacional, incluyendo los factores que inciden en el estado de motivacion de
los colaboradores de la unidad académica. Tomando en cuenta lo anterior, en
este capitulo se describen en primer lugar los antecedentes, el marco filoséfico y
estructura de la institucidn objeto de estudio, posteriormente se detalla la
metodologia de campo utilizada, y por ultimo, se presentan los resultados del

diagnéstico que permitieron concluir con la propuesta.

2.1 Antecedentes de la Escuela de Ciencia Politica

Con fecha 13 de enero de 1968, el Consejo Superior Universitario autoriza en el
Acta No. 968 que se impartan cursos de Ciencia Politica en el Centro de
Estudios de Poblaciéon, como extension universitaria, otorgando a los estudiantes

que aprobaran dos semestres un diploma de acreditacion.

Las gestiones para su formalizacién se alcanzaron el 25 de noviembre de 1971,
cuando el Consejo Superior, en el Acta No. 1,132 resuelve crear oficialmente la
Escuela de Ciencia Politica y la encomienda a la Facultad de Ciencias Juridicas
y Sociales, por ser la mas afin, el acontecimiento mas importante ocurre el 31 de
octubre de 1973, cuando el Consejo Superior Universitario en Acta No. 1,219
aprueba el pensum de estudios de la Escuela. A partir del afo siguiente, esta
Unidad Académica funciona normalmente y su importancia dentro de la

Universidad de San Carlos de Guatemala es cada vez mayor.

En sus primeros afos, la Escuela funcioné provisionalmente haciendo uso de los

edificios de otras facultades. De 1968 a 1972, en la antigua Facultad de
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Medicina; en 1973 en la facultad de Odontologia, y en 1974, con la aprobacién
de la formalizacion de los estudios en Ciencia Politica, en el edificio
anteriormente ocupado por la Facultad de Economia. A partir de 1975, funcioné
en el edificio S-5 de la Ciudad Universitaria, zona 12, perteneciente a la Facultad
de Ciencias Juridicas y Sociales y del afio 2000 a la fecha funciona en su propio

edificio M-5, en el campus central.

El plan de estudios de la carrera de Politélogo en el grado de licenciatura fue
aprobado el 31 de octubre de 1973, pero fue objeto de reformas contenidas en
acta del Consejo Superior Universitario del 14 de mayo de 1975. Las carreras de
Sociologia y Relaciones Internacionales, en el grado de licenciatura, quedaron
autorizadas por el Consejo Superior el 27 de noviembre de 1978, las que
empezaron a impartirse en 1979. La Escuela de Ciencia Politica funcion6 en una
primera época con un Reglamento General, aprobado por el Consejo Superior el
23 de julio de 1975.

En el afio de 1996, obtiene plena autonomia y el 15 de noviembre de ese mismo
afio, queda emitido el Reglamento General de la Escuela, el que entra en vigor
en 1997; asimismo, se concreta y aprueba la reforma curricular que da origen al
pensum de estudios que entra en vigencia en 1998; desde entonces funciona en
dos jornadas; matutina de 7:30 a 10:30 y la vespertina (nocturna) de 17:30 a

20:30 horas en plan diario.

Con relacién a los procesos administrativos, con fecha 14 de noviembre de 2007,
segun el Punto quinto, inciso 5.1 del Acta 17 el Consejo Directivo de la Escuela
de Ciencia Politica aprueba el Manual de Organizacién, el cual es una
herramienta de apoyo a la gestién y administraciéon de la misma. Este manual
contiene lineamientos e informacién sobre el marco juridico administrativo,
antecedentes histéricos, misién, vision, organizacion y objetivos; asi como
funciones y atribuciones del personal de la misma.
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Actualmente la Escuela de Ciencia Politica esta realizando dos procesos muy
importantes para profesionalizar ain mas a sus estudiantes y egresados. Por
una parte se encuentra la reestructuracién curricular, que dio inicio en el afio
2010, la cual tiene el objetivo de actualizar los contenidos minimos de los cursos
de las tres carreras que imparte. Por el otro lado, el proceso de acreditacién de
las carreras a nivel Centroamericano por medio del Sistema Nacional de
Acreditacion de la Educacién Superior —SINAES-, el cual se encuentra a un paso
de su culminacion lo que significa que de ser positivo, las carreras seran
reconocidas a nivel Centroamericano. Cabe mencionar que en la fase inicial de
este proceso se encuentra la autoevaluacion realizada en el afo 2007, en la que
se encuesto6 a los estudiantes con relacién a la calidad en el servicio, capacidad
para adecuarse al trabajo y calidad humana del personal administrativo y de los
resultados obtenidos a esas interrogantes, el 43% opina que el servicio es

deficiente.

2.2 Marco filoséfico
En el Plan Estratégico de la Escuela de Ciencia Politica 2007-2022 se define la

mision y vision de la unidad académica como se citan a continuacién:

2.21 Misién

“Es la unidad académica en Ciencias Sociales de la Universidad de San Carlos
de Guatemala, responsable de la investigaciéon, formacion y extension de las
disciplinas de Ciencia Politica, Sociologia y Relaciones Internacionales para
satisfacer los requerimientos de la sociedad guatemalteca y la poblacién

estudiantil que plantea el ingreso y continuidad de la misma.

Forma integralmente profesionales con alto nivel ético, excelencia académica y
una clara mision critica y propositiva ante la realidad nacional e internacional, a
partir de criterios de excelencia académica fundamental en los principios

democraticos, de justicia social, paz y cambio social que respondan a las
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necesidades individuales, organizacionales y comunitarias, con miras a contribuir
al desarrollo humano y su calidad de vida, y a los desafios que imponen las
organizaciones e instituciones (publicas y privadas) y sus entornos politicos,

socioecondémicos y culturales, en los procesos de toma de decisiones.

La unidad académica desarrolla y promueve un alto espiritu cientifico para
abordar los problemas sociales, lo que le permite generar nuevos conocimientos
y contribuir efectivamente a la solucién de los problemas nacionales que recrean
los propios programas formativos, de investigacion y el analisis que siempre esta

actualizado al interior de la unidad académica.

La unidad ejerce liderazgo mediante la investigacion cientifica, sistematica e
interdisciplinaria para la generacién, apropiacion, comunicacién, transformacién y
aplicacién del conocimiento respondiendo prioritariamente a las necesidades de
la sociedad, asi como es reconocida por su capacidad de formulaciéon, monitoreo

y evaluacion de politicas publicas en las areas de competencia.

La unidad también contribuye a comprender, interpretar, preservar, reforzar,
fomentar y difundir las culturas nacionales y regionales, internacionales e

histdricas, en un contexto pluralismo y diversidad cultural.”

2,2.2 Vision

‘La Escuela de Ciencia Politica sera reconocida en el afio 2022, como una
Facultad de Ciencias Politicas y Sociales, con ética e identidad propia, dispuesta,
creativa y comprometida con la construccidon y el progreso de la sociedad
guatemalteca con justicia, responsabilidad y compromiso social. El quehacer
profesional se desarrollara con mistica, liderazgo y creatividad. Se implementan
procesos de educacién continua y programas de postgrado, formando egresados
con un alto nivel de competencia profesional, con capacidad de respuesta a la
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vida cambiante del entorno, para lograr llegar a todos los sectores de la sociedad

guatemalteca sin distingos de género, etnia o posicién social.

La unidad académica desarrolla y difunde conocimientos, cultura de participacion
politica y apoya procesos de construcciébn de ciudadania a traves de la
ensefianza, la investigacidon cientifica, la preparacién técnica y la formacion
profesional, con espiritu critico y al mismo tiempo relacionado con valores y
competencias asumidas y compartidas por todos y todas, sustentados en una
politica integral desde el fomento de la ética, la creatividad, la participacion, y el

trabajo en equipo.

La unidad académica forma profesionales a nivel de pregrado, grado y posgrado
en Ciencia Politica, Relaciones Internacionales y Sociologia, conscientes de los
problemas sociales que nos afectan a todos y a todas, y que definan o perfilen la
construccion de un desarrolio econdémico, politico, social e institucional que
contribuya a consolidar la democracia guatemalteca, generando un programa de
extension acorde con las politicas pertinentes de la Universidad de San Carlos
de Guatemala, con la necesidad de reforzar una imagen publica de compromiso

con los problemas socioeconémicos del pais y su desarrollo.”

2.2.3 Obijetivos

De acuerdo al Manual de Organizaciéon de Organizacién de la Escuela de Ciencia
Politica, aprobado por el Consejo Directivo en el Punto Quinto, inciso 5.1 del Acta
17 de fecha 14 de noviembre de 2007, los objetivos de la misma son:

= Formar y graduar profesionales en las areas de Ciencia Politica, Sociologia y

Relaciones Internacionales, congruentes con las caracteristicas y demandas

de la sociedad guatemalteca;
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= Desarrollar e impulsar investigacion cientifica con el propésito de formular
teorias propias en campos de la Ciencia Politica, la Sociologia y las
Relaciones Internacionales, para contribuir a la solucion de problemas

nacionales;

= Impulsar las actividades, funciones y tareas inherentes a la Extension y el
Servicio en los campos de la Sociologia, la Ciencia Politica y las Relaciones

Internacionales;

* Promover y desarrollar las publicaciones que tiendan a difundir y actualizar el

conocimiento del area Sociopolitica y las ciencias y disciplinas afines; y

= Mantener vinculos permanentes de mutua colaboracibn con otras
instituciones académicas, nacionales e internacionales. (Contenido en el
articulo 5to. del Reglamento de la Escuela de Ciencia Politica, aprobados el
15 de noviembre de 1996, segun Acta No. 26-96 del Consejo Superior

Universitario).

= Mantener vinculos permanentes con sus egresados, en la intencion de
promover una oferta de actualizacién profesional retroalimentada por los

egresados.

2.3 Estructura organizacional

La Escuela de Ciencia Politica estd conformada por el Consejo Directivo que es
la maxima autoridad de la misma, Direccion, Secretaria (académica y
administrativa), Instituto de Investigaciones, Coordinacion Académica,
Coordinaciones de Area y Metodologia; ademas el area Administrativa esta a

cargo de la Direccion y la Secretaria de Escuela. El total de personal que labora
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en la Unidad Académica es de 120 colaboradores hasta el afio 2011, en el area

docente 92 personas y 28 en el area administrativa y de servicios.

Grafica 1
Organigrama General
Escuela de Ciencia Politica

Consejo

Directivo

Direccién

Secretaria de
Escuela
Instituto de
Investigaciones
Coordinacion
Académica
Coordinacion _ Coordinacion __|] Coordinacion (__ | Coordinacion
de Metodologia Relaciones Sociologia Ciencia Politica

Fuente: Manual de Organizacion de la Escuela de Ciencia Politica, afio 2007.

2.4 Metodologia de la investigacion

El objetivo de la investigacion es determinar las causas que provocan la
insatisfaccién laboral de los colaboradores de la Escuela de Ciencia Politica y, a
partir de ahi establecer propuestas para mejorar la motivacién y satisfaccion
laboral con el objetivo de mejorar el ambiente laboral, el servicio que prestan los
colaboradores, asi como establecer los mecanismos para que estos factores no
vuelvan a presentarse en el futuro; para lo que se aplicé una metodologia que

combina técnicas cualitativas y cuantitativas que, en su complemento, aportaron
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informacién suficiente para realizar el diagnéstico y plantear las propuestas

pertinentes a dichas deficiencias.

En este sentido, se realizd una serie de pasos que se describen a continuacién:

e Investigacion documental, en la que se consultaron manuales, leyes y

reglamentos de la USAC, reglamento de la Escuela, entre otros.

e Se elaboré una entrevista no estructurada para recabar informacion de la

Direccién de la Escuela, asi como de las coordinaciones y jefes de area.

e Se utilizaron diversas técnicas para la recolecciéon de informacion, entre ellas
la observacion directa, la cual se realizd durante las visitas a las areas de
trabajo de la Escuela de Ciencia Politica; y la observaciéon indirecta en

diferentes momentos de sus actividades laborales.

e La investigacion fue dirigida al area docente y administrativa de la unidad
académica, que cuenta con un total de 120 colaboradores; en el area
administrativa laboran 28 personas y en el area docente 92, ésta ultima
conformada por docentes, coordinadores de area y de carrera; quienes

tienen a su cargo tareas tanto docentes como administrativas.

e La técnica principal utilizada fue la encuesta, para su aplicaciéon se tomé en
cuenta la poblacion de la unidad de andlisis y se utilizd una féormula
estadistica que permitié determinar el tamafio de la muestra que abarcaria la

misma.

34



Datos

N = tamafio de la poblacién (120 personas)

B = nivel de confiabilidad 95% (0.95)

Z = Unidades tipificadas 1.96 (0.95/2 = 0.4750)

p = probabilidad de éxito (0.50)

g = probabilidad del evento complemento (0.50)

E = maximo error de estimacién permitido 10% (0.10)

Formula:
n= Zz*p*q*N
Zz*p*q'i'Ez(N—'l)

n= (1.96)2 (0.50) (0.50) (120)
(1.96)2 (0.50) (0.50) + (0.10)2 (120 - 1)

n= (3.8416) 30
(3.8416) (0.25) + (0.01) (119)
n= 115.248
0.9604+1.19
n= 115.248 n=53.59
2.1504 n = 54 colaboradores

En la formula anterior se consideraron los siguientes aspectos: el valor de Z,

qgue corresponde a un nivel de confianza del 95% con respecto a

informacion que proporcionen las personas encuestadas, la proporcién (p) de

0.50 y complemento (q) de 0.50; es importante mencionar que los valores de

‘p” y “q” se asume que tienen un valor de 50% respectivamente porque existe

la posibilidad de que alguien no responsa alguna de las afirmaciones incluidas

en la encuesta, y; la poblaciéon (N) de 120 colaboradores, siendo la totalidad
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de personas que integran la institucion y un error muestral permitido del 10%,

considerado a criterio de esta investigacion.

e Se aplicd la boleta de encuesta a la muestra de 54 colaboradores en forma
aleatoria tanto al area docente como administrativa, quedando de la siguiente

forma: 35 encuestados del personal docente y 19 del personal administrativo.

2.4.1. Elaboracion del instrumento (encuesta de clima organizacional)

Considerando que el interés principal para esta investigacion es determinar las
causas que provocan la insatisfaccién laboral de los colaboradores, se realiz6é
una encuesta sobre el clima organizacional, en la cual se evaluaron varios
factores para poder identificar las percepciones de los trabajadores hacia las
tareas y la institucion, se consideraron los aspectos que a criterio del investigador
y con base en las teorias de motivacioén de la Jerarquia de las Necesidades de
Araham Maslow y la de los dos factores de Herzberg pueden influir en la

motivacién y que se incluyen a continuacion:

o Motivacion

o Comunicacion

o Trabajo en equipo

o Participacion del empleado
o Relaciones interpersonales
o Satisfaccion laboral

o Conflictos

o Resolucion de conflictos

o Reconocimiento al colaborador
o Capacitacion y desarrollo

o Liderazgo
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Para efectos de este estudio, no se incluyen los factores relacionados con
aumentos de salario, bonos o bonificaciones y ascensos. En el caso de los
incentivos salariales, es el Consejo Superior Universitario, el que decide cuando
proporcionarlos y van dirigidos por igual a todos los trabajadores y en el caso de
los ascensos, se puede optar cuando queda una vacante en cualquier unidad
académica y se entra a un proceso de evaluacién para obtener la plaza (personal
administrativo). El personal docente cuenta con un sistema de evaluacién y con

base en este asciende de titularidad.

La encuesta se realizd con el objetivo de que los colaboradores manifestaran su
percepcion de las situaciones que se afirmaban en la boleta, para lo cual debian

elegir entre las siguientes opciones:

4 = totalmente de acuerdo (cuando la situacién se percibe en su totalidad)

3 = de acuerdo (cuando la situacién se percibe regularmente)

2 = en desacuerdo (cuando la situacién no se percibe regularmente)

1= totalmente en desacuerdo (cuando la situacién no se percibe en su totalidad)

2.4.2. Prueba piloto

Con el proposito que las preguntas formuladas en la encuesta estuvieran claras
y la informacion recabada con relacion a las mismas fuera confiable, se realizd
una prueba piloto a un grupo de colaboradores de otra unidad académica con
similares caracteristicas y de esta forma validar la encuesta; con los resultados
de la aplicacion de este instrumento preliminar, se realizaron las mejoras

correspondientes quedando la encuesta final tal como se muestra en el anexo.

2.4.3. Obtencion de la informacion
Con la colaboracién de las autoridades de la unidad académica, se realizé la

distribucién de las encuestas de clima organizacional, que fueron aplicadas en
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grupos a trabajadores seleccionados, como parte de la muestra, esto en el caso
de los trabajadores administrativos y de servicios. En el caso de los docentes,
debido a que su contratacion es por hora, se aplico la encuesta de forma

individual.

2.4.4. Tabulacion de la informacion

Se utilizé una hoja electronica del programa de computacion Microsoft Office
Excel, donde se disefié un cuadro y se tabul6 la informacién contenida en cada
encuesta de clima organizacional, con base en estos se elaboraron graficas
estadisticas, utilizadas posteriormente para el analisis de los resultados

obtenidos.

2.4.5. Criterios de analisis

De las 36 afirmaciones que incluy6 la encuesta, se tomé en cuenta las preguntas
mas representativas de cada factor, considerandolas como el nacleo de cada
uno. El resto de preguntas sirvieron de base para confirmar los aspectos

evaluados y el grado de motivacion del personal de la institucion.

Para realizar el analisis se separaron los resultados obtenidos por area docente
y administrativa. En el caso de los trabajadores que laboran en las dos areas
(docente-administrativa), se les incluyé en la docencia porque ellos se identifican
mas con esa area. Para el efecto a continuacion se incluye el cuadro de factores

utilizado con las afirmaciones clave de cada uno.

38



Cuadro 2
Afirmaciones clave por factor
Escuela de Ciencia Politica

FACTOR AFIRMACION
En la Escuela se brinda reconocimiento y motivacion al empleado.
Las autoridades de la Escuela muestran interés por aspectos que afectan las
Motivacion actividades laborales como personales de los trabajadores.

Cuando baja su rendimiento en el trabajo, su jefe se interesa por saber el
motivo.

Comunicacion

La comunicacién en su trabajo es efectiva.
Le comunican asuntos importantes relacionados con el trabajo que realiza.

Trabajo en
equipo

Recibe colaboracién de sus compafieros de trabajo para el buen desarrollo de
sus actividades laborales.
Las autoridades de la Escuela fomentan el trabajo en equipo.

Participacion del
empleado

Cuando usted presenta una propuesta para mejorar su trabajo, es tomada en
cuanta.

Su jefe pide su opinién cuando toma decisiones relacionadas con su supuesto
de trabajo

Relaciones
interpersonales

Se lleva bien con los compaiieros de trabajo de todas las areas de la Escuela.
Existe un entorno de amistad y buenas relaciones entre sus compafieros de
trabajo.

Satisfaccion

En la Escuela las atribuciones de puestos de trabajo con la misma categoria
estan distribuidas equitativamente.

laboral . . .

Se siente a gusto con el trabajo que realiza.

En la Unidad Académica se producen conflictos entre compaiieros de trabajo
Conflictos por diferentes circunstancias.

Los conflictos en el trabajo influyen en su desempefio laboral.

Resolucion de
conflictos

Las autoridades de la Unidad Académica, velan pargque no se creen situaciones
de conflicto entre los trabajadores.

Las autoridades actian como mediadores para la resolucion de conflictos
dentro de la Escuela.

Reconocimiento
e incentivos

Se reconoce con diplomas, constancias de participacion, agradecimiento por
escrito, etc. el trabajo bien hecho y el logro de sus metas laborales.

Las autoridades de la Escuela reconocen su trabajo y el logro de sus metas con
motivacion verbal (felicitaciones, excelente trabajo, etc.)}

Capacitacion y
desarrollo

Recibe capacitacion de acuerdo con las caracteristicas y necesidades de su
puesto de trabajo.

Las autoridades de la Escuela verifican que la capacitacion que recibe
contribuya a un mejor desempefio laboral.

Liderazgo

Las autoridades o jefes inmediatos le hacen saber cuando su trabajo no es del
todo satisfactorio para el logro de los objetivos de la Unidad Académica.

Tiene la confianza para discutir sus problemas personales como laborales con
su jefe inmediato o autoridades de la Escuela.

Fuente: elaboracion propia. Afio 2012
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Las puntuaciones a elegir en las distintas afirmaciones de la encuesta,

dependieron del grado de percepcion de cada situacion planteada.

La puntuacion maxima, de 4 puntos (totalmente de acuerdo), lo que significa que
el grado de satisfaccidn respecto a la situacién planteada era del 100%. La
puntuacioén inmediata inferior era de 3 puntos (de acuerdo); por lo que el grado
de satisfaccidbn respecto a determinada situacion estaria en 75%.
Posteriormente, la escala de 2 puntos (en desacuerdo); lo que significa que el
grado de satisfacciéon respecto al planteamiento estaria en un 50%. La escala de
puntuacién de 1 punto por cada situaciéon (totalmente en desacuerdo); por lo

tanto el grado de satisfaccion respecto a la misma estaria en 25%.

Con base en lo anterior, se tomé como personal motivado aquel que presentara
un grado de satisfaccion de por lo menos 75%. Los casos en que el grado de
satisfaccion estuviera por debajo de este porcentaje, fueron considerados como
personal desmotivado. Lo anterior permitié, determinar el grado de motivacién
de las personas que fueron parte de la muestra, lo que se generalizé a toda la

poblacion.

2.4.6. Analisis e interpretacion de resultados
Aplicada la encuesta a los colaboradores y la entrevista a las autoridades de la
unidad académica, se procedié a analizar e interpretar la informacién obtenida,

de la siguiente forma:

e Caracteristicas de las unidades de anélisis: se incluyé un apartado en la
encuesta el cual pretendia recabar informacion sobre los siguientes aspectos:
género, afnos de laborar en la institucion y, en el caso del area administrativa

el nivel académico de los colaboradores.
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e Resultados por factor investigado: presenta un estudio general de toda la
unidad académica, compuesto por las areas mencionadas anteriormente
(docente y administrativa) y un cuadro con la evaluacion de los resultados de
cada factor seguido por la representacion esquematica (grafica) que refleja el
promedio de la percepcién por cada area. Con base en la encuesta, se tomé
como personal insatisfecho los que marcaron en la afirmacién (1 y 2)
totalmente en desacuerdo y en desacuerdo respectivamente y como
personal satisfecho los que marcaron (3 y 4) de acuerdo y totalmente de

acuerdo respectivamente.

2.5 Caracteristicas de las unidades de analisis

Para el estudio, se realizd un sondeo de las principales caracteristicas de las
unidades de andlisis, entre las cuales se incluyeron el género, tiempo de laborar
en la unidad académica y en el caso del personal administrativo el nivel
académico. A continuacion se presentan los resultados obtenidos:

Cuadro 3
Caracteristicas de las unidades de analisis
Escuela de Ciencia Politica

Tiempo de laborar en Area de trabajo
la escuela
Género Docencia Administracién
Femenino 23 6
Masculino 12 13
Rango en afios
DeQOab 9 10
De6al0 9 3
Del1l1ai5 9 3
De 16 a 20 3 0
De 21 6 mas 5 3

Fuente: elaboracién propia. Afio 2012
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Para tener un mejor panorama de la situacién de los trabajadores en la unidad
académica, se consult6é a los encuestados sobre el rango en afios de laborar en
la misma; al respecto, como se puede observar en el cuadro anterior, la mayoria
de colaboradores tanto del area docente como administrativa cuentan con
estabilidad en el cargo, ya que la mayoria tiene mas de 5 afios de laborar en la
misma y de los 54 encuestados 23 personas tiene mas de 10 afos. Segln

comentarios realizados, esto les genera seguridad y estabilidad.

En el caso del personal administrativo se les consulté sobre su nivel académico,
obténiendo como resultado que de las 19 personas encuestadas solamente una
persona cuanta con el nivel de educacion basica, la misma labora en el area de
servicios; 9 tiene educacion a nivel diversificado y los 9 restantes a nivel
universitario. Es importante mencionar que de las personas con estudios a nivel
universitario, varias ya cuentan con titulo a nivel de licenciatura y sus puestos no
responden a su nivel académico. De acuerdo a comentarios de estas personas,
la Universidad no tiene ningun plan de carrera o ascensos, lo que les desmotiva
porque no tienen posibilidades de crecimiento, por lo que permanecen en los
puestos que desempenan actualmente, aunque no llenen sus expectativas
profesionales debido a que no es tan facil conseguir un empleo y los sueldos del

mercado no son muy atractivos para ellos.

2.6 Resultados por factor evaluado en el clima organizacional
A continuacion se presentan los resultados obtenidos con relacion a la
percepcidn y comportamiento que tienen los colaboradores respecto del

ambiente laboral en la unidad.

2.6.1. Motivacion
Con este factor, se pretende conocer si las autoridades se interesan por conocer
los aspectos tanto laborales como personales que afectan en el rendimiento y
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realizacion de las actividades laborales de los colaboradores.

Ademas, para

conocer si los jefes inmediatos y autoridades brindan reconocimiento y

motivacion por el trabajo realizado.

Cuadro 4
Resultados del factor motivacion
personal docente y administrativo
Escuela de Ciencia Politica

FACTOR

PERSONAL DOCENTE

PERSONAL ADMINISTRATIVO

Motivacion

INSATIS-
FECHO

%

SATISFECHO
%

NO
RESPONDIO

%

INSATIS-
FECHO

%

SATISFECHO
%

NO
RESPONDIO

%

En la Escuela se brinda
reconocimiento y
motivacién al empleado.

59

41

68

32

Las autoridades
muestran interés tanto
por aspectos que afectan
las actividades laborales
como personales de los
Ltrabajadores.

53

47

69

31

Cuando baja su
rendimiento en el
trabajo, su jefe se
interesa por saber el
motivo.

69

31

73

27

Promedios

60

39

70

30

Fuente: elaboracion propia. Afio 2012

Con respecto a los elementos que se tomaron en cuenta para evaluar el factor

Motivacién, se puede observar en el cuadro anterior, que los porcentajes de

insatisfaccion se encuentran arriba del 50% en ambas areas y es mas marcado

en el area administrativa con un 70%, lo que refleja, que es minimo el

reconocimiento y motivacion hacia los colabores por parte de las autoridades y

jefes inmediatos, asi como el interés hacia aspectos laborales y personales que

evitan cumplir con las tareas diarias y €l rendimiento en los puestos de trabajo.
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En la siguiente grafica se puede apreciar mejor el porcentaje de motivacion de

cada area con respecto al factor motivacién evaluado.

Grafica 2
Percepcidn del factor motivaciéon
personal docente y administrativo
Escuela de Ciencia Politica
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Tal como lo muestra la grafica anterior al realizar un analisis integrado del factor
motivacién, se puede observar claramente que en la unidad académica existen
deficiencias en cuanto a la motivacién y reconocimiento que se brinda al
colaborador; asi como al interés en cuanto a los aspectos que afectan las
actividades laborales, personales y rendimiento del trabajador, ya que el nivel de

insatisfaccion es del 60% en el area docente y 70% en el area administrativa.

En el caso del area docente, esta situacidbn se debe a que en la unidad
académica no existe un sistema de induccion y por lo tanto no conocen a sus
jefes inmediatos, no se integran al grupo de trabajo y Unicamente llegan a dar su

curso y se retiran, lo que no permite que se cree ningun tipo de relacién entre
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coordinadores y docentes; en relacion a los docentes titulares y que tienen
contrato de trabajo continuo, los coordinadores no propician actividades o
reuniones en las cuales se expongan las actividades que se realizan asi como
para tratar aspectos que puedan estar afectando el rendimiento en el trabajo o
reconocer el trabajo realizado; esta situacion no permite que se sientan

motivados y tampoco parte de la institucion.

En el caso de los colaboradores del area administrativa, la desmotivacion se
debe a que realizan su trabajo pero no existe interés por parte de los jefes
inmediatos en cuanto a los resultados del mismo, perciben que da lo mismo si su
rendimiento es adecuado o no, lo que ocasiona que sus actividades no sean
desafiantes y se sientan insatisfechos con su trabajo. Por otro lado, cuando se
han brindado reconocimientos o algun tipo de motivacién, debido a que no
existen politicas bien definidas para otorgarios crea malestar en el resto de

colaboradores.

Un factor importante mencionado por los entrevistados de esta area es el hecho
de que se sienten discriminados por las autoridades, debido a que en muchas
actividades, como por ejemplo en el aniversario de fundacion de la Escuela,
convivio navidefio, entre otras, no se les toma en cuenta para las actividades de
celebracion, o se realizan dos actividades diferentes, una para el personal
administrativo con caracteristicas mucho mas sencillas y otra para el personal
docente en ocasiones mucho mas onerosa que la primera, lo que provoca

descontento y desmotivacion.

2.6.2. Comunicacion
En el caso de la Escuela de Ciencia Politica, la comunicacién juega un papel
importante, debido a que su principal objetivo es la atencion y transmision de

conocimientos a los estudiantes de la misma. Por lo tanto, debe existir una

45



comunicacion clara y concisa en tiempo y momento oportuno para el buen
desarrollo de las actividades tanto docentes como administrativas, informar
asuntos importantes a los colaboradores como: cambios en procedimientos,
resoluciones del consejo directivo relacionados con sus actividades laborales y
actividades extra curriculares que puedan afectar o interferir con las actividades
planificadas; para que tanto el personal administrativo como docente puedan

brindar un servicio eficiente y eficaz.

Cuadro 5
Resultados del factor comunicacion
personal docente y administrativo
Escuela de Ciencia Politica

PERSONAL DOCENTE PERSONAL ADMINISTRATIVO
FACTOR
INSA- NO INSA- NO
TISFECHO SATISFECHO RESPONDIO | TISFECHO SATISFECHO RESPONDIO
- 0,
COMUNICACION % % % % % %
La comunicacion en su
. . 38 62 | - 37 63 |
trabajo es efectiva.
Comunicacion de
asuntos importantes
Sum P a1 59 | 31 69 |
relacionados con el
trabajo.
Promedio 40 60 ———-- 34 - T ——

Fuente: elaboracion propia. Afio 2012

Por lo tanto, en el cuadro anterior y para evaluar el factor de comunicacion en la
unidad académica, se incluyeron afirmaciones para conocer si la comunicacion
cumple con lo descrito anteriormente. Al respecto, tal como se puede observar la
percepcioén de comunicacion tanto en el area docente como administrativa no es
muy favorable para la institucion ya que existe una insatisfaccion de 40% en el

area docente y 34% en el area administrativa.
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En la siguiente grafica se puede visualizar de mejor manera la percepcion que

tienen los colaboradores con respecto a la comunicacién dentro de la unidad

académica.
Grafica 3
Percepcion del factor comunicacion
personal docente y administrativo
Escuela de Ciencia Politica
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Fuente: elaboracion propia. Afio 2012

Estos porcentajes de insatisfaccion se deben a que los sistemas de
comunicacion de la institucion no son efectivos, no se traslada informacion
importante relacionada con las actividades docentes, io que provoca que se de
traslape de actividades, poca participacibn y en el caso del personal
administrativo que no cuente con la informacién pertinente para atender a
estudiantes y puablico en general, generando que la atencién sea deficiente, estos
porcentajes no favorecen las relaciones tanto de jefes y subalternos como con
compafieros de trabajo, provocando en ocasiones malos entendidos lo que

deteriora el ambiente laboral.
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2.6.3. Trabajo en equipo

En este apartado se identificé el grado de cooperacién, apoyo y solidaridad que
existe entre companeros de trabajo, elemento que permite desarrollar las
actividades docentes y administrativas de forma coordinada y eficiente para
brindar un mejor servicio a los estudiantes por ser el principal objetivo de la
Escuela; ademas, conocer si como lideres tanto autoridades y jefes inmediatos
fomentan el trabajo en equipo como una estrategia para el logro de objetivos

institucionales.

Cuadro 6
Resultados del factor trabajo en equipo
personal docente y administrativo
Escuela de Ciencia Politica

PERSONAL DOCENTE PERSONAL ADMINISTRATIVO
FACTOR INSA- NO INSA- NO
TISFECHO SAT'S: ECHO | pespoNDIO | TISFECHO SAT'S: ECHO | RespoNDIG
. - 0, A 0 0 A 0,
Trabajo en equipo % % % %
Colaboracién por parte
de compaieros de 35 65 | - 47 53 | -
trabajo.
Las autoridades de la
Escuela fomentan el 11 56 3 42 58 | -
trabajo en equipo.
Promedio 38 61 1 45 5 | ememeeeee-

Fuente: elaboracion propia. Afio 2012

De acuerdo con el cuadro anterior, se pudo determinar que en la Escuela, el
trabajo en equipo no es efectivo ya que tanto en el area docente como
administrativa los colaboradores manifiestan insatisfaccion en cuanto a Ila
colaboracién que reciben de sus compafieros de trabajo. Esta opinion puede
derivar del hecho de que en algunas areas de trabajo perciben recibir
colaboracién y en otras areas no; de acuerdo a comentarios que realizaran

durante la encuesta, asi como lo observado en la investigacion.

48



Por otro lado, en cuanto al trabajo en equipo que las autoridades fomentan en la
unidad académica, la percepcion de los trabajadores no es muy satisfactoria
siendo que existe un porcentaje arriba del 50% de los encuestados que no

percibe tal situacion.

Grafica 4
Percepcion del factor frabajo en equipo
personal docente y administrativo
Escuela de Ciencia Politica
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Fuente: elaboracion propia. Afio 2012

En la grafica 7, se puede observan mejor el nivel de satisfaccion con relacion al
trabajo en equipo que existe en la Escuela, en este sentido, de acuerdo a
comentarios de los encuestados, las autoridades realizan mas acciones para
fomentar el trabajo en equipo en el area docente, esto se debe a que por
cuestiones politicas, tanto a lo interno como a lo externo de la unidad académica,
es un factor que puede beneficiar en algiin momento y por lo tanto también existe
una mayor colaboracion y cooperacion entre companieros de trabajo; situacion
que no se observa en el area administrativa donde los factores politicos no tienen

mayor incidencia. Por otro lado, en el personal administrativo existen roces entre
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el personal lo que dificulta la realizacion de tareas en equipo, provocando atrasos
en los procesos y en ocasiones equivocaciones que repercuten en pérdida de
recursos y en el caso de procesos, retrasos y servicio deficiente. Lo anterior
también deteriora las relaciones entre comparferos de trabajo y el ambiente

faboral.

2.6.4. Participacion del empleado

Las afirmaciones incluidas para evaluar el factor de participacion del empleado,
pretenden determinar si en la Escuela se toma en consideracion las propuestas
que los colaboradores realizan para mejorar su trabajo, asi como su opinién
cuando se realizan cambios o0 se toman decisiones en asuntos relacionados
directa o indirectamente con el mismo, derivado del hecho de que estos
elementos motivan a los colaboradores para realizar eficazmente su trabajo y los
estimula a contribuir a favor de las metas grupales. La participacion del empleado

también contribuye a que se den mejores relaciones entre jefes y subalternos.

Cuadro 7
Resultados del factor participaciéon del empleado
personal docente y administrativo
Escuela de Ciencia Politica

PERSONAL DOCENTE PERSONAL ADMINISTRATIVO
FACTOR
INSA- NO INSA-
SATISFECHO SATISFECHO NO

Participacion del TISF:ECHO % RESP?NDIO TISF:ECHO % RESPONDIG%
empleado % % %
Se toma en cuenta las

ropuesta de los
propuestas 44 53 3 58 42 |
colaboradores para
mejorar su trabajo.
La opinion del
colaborador es tomada
en cuenta para tomar 58 42 | 47 5. | -
decisiones en asuntos
del puesto de trabajo.
Promedio 51 48 1 52 48 |

Fuente: elaboracién propia. Afo 2012
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De acuerdo a los resultados obtenidos, la percepcién de los colaboradores con
relaciéon a la participacion del empleado en la Escuela es que se promueve muy
poco y la mayor parte del tiempo las autoridades y jefes inmediatos no toman en
cuenta las propuestas ni opiniones de los colaboradores para realizar mejoras o
cambios en los procedimientos o en asuntos relacionados con los puestos de

trabajo, siendo el grado de insatisfaccion arriba del 50% en ambas areas de

trabajo.
Grafica 5
Percepcion del factor participacion del empleado
personal docente y administrativo
Escuela de Ciencia Politica
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La grafica anterior refleja la percepcién de los colaboradores de la Escuela con
relacion a la participacion que tienen como empleados, tanto del area docente
como administrativa, al respecto opinan de forma similar, con un 51% y 52% de
insatisfaccion respectivamente, debido a que sus sugerencias y propuestas no se

toman en cuenta, lo que afecta su motivacion, ya que de acuerdo a comentarios
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realizados, ya no les quedan deseos realizar sugerencias porque creen que no
seran escuchadas y lo ven como una pérdida de tiempo.

En el caso del personal administrativo, las autoridades han realizado
modificaciones en el entorno laboral y en algunos procedimientos que de alguna
forma han afectado el trabajo de los colaboradores y no los han tomado en

cuenta ni han escuchado sus opiniones.

2.6.5. Relaciones interpersonales

En este aspecto fue posible determinar como se perciben las relaciones
interpersonales entre los companeros de trabajo, lo que es importante para
mantener un clima laboral adecuado para poder realizar las actividades diarias

en la unidad académica y poder alcanzar los objetivos institucionales.

Cuadro 8
Resultados del factor relaciones interpersonales
personal docente y administrativo
Escuela de Ciencia Politica

PERSONAL DOCENTE PERSONAL ADMINISTRATIVO
FACTOR

INSA- NO INSA- NO
Relacione TISFECHO SATIS;ECHO RESPONDIO TISFECHO SATIS;ECHO RESPONDIO
ne s % % % ° %
interpersonales
Se lleva bien con los
compafieros de 18 76 6 47 L S S
trabajo.
Existe un entorno de
amistad y buenas
relaciones entre 15 8 | 42 58 | -
compaiieros de
{rabajo.
Promedio 16 81 3 45 5 | -

Fuente: elaboracion propia. Afio 2012
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Con relacion a este factor, los colaboradores del area docente manifiestan que
las relaciones entre compafieros de trabajo son satisfactorias, existen relaciones
de amistad; lo que es importante, ya que compartir en un ambiente de buenas
relaciones interpersonales es bastante satisfactorio para ellos y contribuye al

buen desarrollo de sus actividades.

En el caso de los colaboradores del area administrativa, la percepcion no es la
misma debido a que como podemos ver en el cuadro anterior, existe un nivel de
insatisfaccion de 45%, lo que seguin ellos se debe a que existen conflictos entre
algunas personas que laboran en el area y que en algin momento afectan las

relaciones laborales como el desarrollo de sus actividades laborales.

Grafica 6
Percepcion del factor relaciones interpersonales
personal docente y administrativo
Escuela de Ciencia Politica
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Fuente: elaboracion propia. Ao 2012

Las relaciones interpersonales del area docente se encuentran en un nivel

optimo tal como lo muestra la grafica anterior, esto se debe a que el tiempo que

53



comparten los docentes es muy poco ya que la mayoria Gnicamente llega a
impartir su curso y se retira por lo que no existe oportunidad para convivir. En
cambio en el area administrativa, existe una insatisfaccion del 45%, porcentaje
bastante alto en comparacién con el area docente, esto se debe a que el tiempo
que comparten diariamente es mayor, se relacionan mas debido a los procesos
de trabajo y esto crea roces y diferencias de opinion, aunado a que existen
conflictos entre algunas personas de esta area que afectan el ambiente laboral,
lo anterior afecta la calidad del servicio porque existen retrasos en los procesos
que se realizan tanto para estudiantes como para actividades docentes y

administrativas.

2.6.6. Satisfaccion laboral

En este factor se pretende determinar como los colaboradores se sienten con
relacion a su trabajo, las contribuciones que realizan, si se sienten a gusto con el
trabajo que realiza y con los aportes que brinda a la institucién a través del
mismo; ademas si perciben equidad tanto con los resultados de su trabajo como
con la distribucion de tareas comparadas con las de otras personas con la misma
categoria o puesto de trabajo, debido a que estos factores son importantes para
que los colaboradores se sientan motivados ya que a través de la satisfaccion
perciben que el trabajo les permite alcanzar valores laborales importantes para

ellos.
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Cuadro 9
Resultados del factor satisfaccion laboral
personal docente y administrativo
Escuela de Ciencia Politica

PERSONAL DOCENTE PERSONAL ADMINISTRATIVO
FACTOR INSA NO INSA. NO
TISFECHO SAT'S;ECHO RESPONDIO | TISFECHO SAT'S;ECHO RESPONDIO

Satisfaccién taboral % ° % % ° %
Las atribuciones de
puestos de trabajo
con la misma

, . 41 50 9 58 37 5
categoria estan
distribuidas
equitativamente.
Se siente a gusto con

te a gusto co 6 Y R —— 5 95 |
el trabajo que realiza.
Promedio 23 72 5 31 66 3

Fuente: elaboracién propia. Afio 2012

Con relacién a este factor, los colaboradores del area docente se encuentran
sumamente satisfechos en cuanto a las contribuciones y el trabajo que realizan
en la institucidén; sin embargo, en el aspecto de la distribucién equitativa de
atribuciones existe un nivel de insatisfaccion del 41%, lo anterior se debe a que a
algunos docentes son contratados con mayor carga académica que ofros
docentes con la misma categoria o que tienen mas horas de contratacion, lo que

perciben como injusto.

En el caso de los colaboradores del area administrativa, existe un grado de
satisfaccion bastante favorable para la Escuela debido a que se sienten a gusto
con el trabajo que realizan y con las contribuciones que aportan para el logro de
objetivos; por otro lado, en cuanto a la distribucién equitativa de atribuciones,
existe una insatisfaccion (58%), ya que segun algunos comentarios realizados y
de acuerdo a la observacion, en algunos casos el trabajo esta recargado solo en

algunos puestos de trabajo y a otros puestos se les ha disminuido la carga,
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situacion que surge por varias circunstancias; por un lado, personas que tienen
muchos afios de laborar en la institucion y que creen que por lo tanto tienen
derechos adquiridos lo que les permite: llegar tarde, ausentarse de su puesto de
trabajo, trabajar menos, entre otras cosas. Esta situacion es un problema para la
Escuela debido que existe un Sindicato de trabajadores que defiende a estas

personas y entorpece los procedimientos de sancién para los trabajadores.

Grafica 7
Percepcion del factor satisfaccion laboral
personal docente y administrativo
Escuela de Ciencia Politica
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Fuente: elaboracién propia. Afio 2012

Como podemos ver en la grafica anterior, el factor de satisfaccion laboral en la
Escuela se encuentra en un nivel bastante favorable para la institucion; sin
embargo, los porcentajes de insatisfaccion del 23% y 31% para el area docente
como administrativa respectivamente, deben ser atendidos para que no

aumenten.
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2.6.7. Conflictos

Con relacién al factor de conflictos, en el mismo se pretende determinar si en la
unidad académica existen conflictos entre compafieros que puedan estar
afectando la cooperacién, el trabajo en equipo, el entorno laboral y como

consecuencia la motivacion de los colaboradores.

Cuadro 10
Resultados del factor conflictos
personal docente y administrativo
Escuela de Ciencia Politica

PERSONAL DOCENCTE PERSONAL ADMINISTRATIVO
FACTOR
INSA- NO INSA- NO
] TisrecHo | SATISFECHO | prcponpi6 | TisFecHO SATISFECHO RESPONDIO

Conflictos
Se producen
conflictos entre 59 38 3 63 37 | -
compafieros de
trabajo.
L ictosen el

os conflictos en e 39 55 6 47 48 5

trabajo influyen en el
desempefio laboral.
Promedio 49 a7 a 55 43 2

Fuente: elaboracion propia. Afio 2012

Para conocer el nivel de satisfaccion de los colaboradores en cuanto a la
existencia de conflictos en la Escuela se les planteé si existen conflictos entre
companieros de trabajo y también si estos influyen en su desempeiio laboral; al
respecto, los docentes confirmaron que existen situaciones de conflicto entre
compaferos de trabajo y que ademas esta situacion influye de forma negativa en

su desempefio laboral.

En cuanto a los trabajadores del area administrativa esta situacién es un poco
mas marcada ya que de acuerdo con las personas encuestadas existen
situaciones de conflicto entre companfieros de trabajo, las cuales afectan tanto las

relaciones interpersonales como los procesos de trabajo, ademas de que el
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conflicto que inicid con pocas personas se ha generalizado y agudizado con el

tiempo; situacion que influye en el desempefio laboral de la mayoria de

trabajadores.
Grafica 8
Percepcion del factor conflictos
personal docente y administrativo
Escuela de Ciencia Politica
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Fuente: elaboracion propia. Afio 2012

En general, tanto en el area docente como administrativa la percepcion de
existencia de conflictos es desfavorable para la institucion, con un 49% y 55% de
insatisfaccion en el area docente y administrativa respectivamente, esta situaciéon
esta deteriorando el ambiente laboral, provocando retrasos tanto en los procesos
como en el servicio que la Escuela brinda a la poblaciéon estudiantil; lo que

repercute negativamente en el logro de objetivos institucionales.

De acuerdo con la observacion realizada, se pudo determinar que existe division
o grupos de interés tanto en el area docente como administrativa. La division

segun comentarios, es originada por cuestiones politicas e intereses personales,
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entre otros. En el caso de la administracién, debido a que grupos de personas
que tienen mas tiempo de laborar en la misma, tienen un ritmo de trabajo lento,
asumen actitudes negativas con relacion a quienes desarrollan un ritmo de
trabajo mas rapido, correspondiendo éste a personas de incorporaciéon mas

reciente.

2.6.8. Resolucidn de conflictos
Para complementar el factor de conflictos, se consultd a los encuestados sobre la
forma en que tanto autoridades como jefes inmediatos intervienen o manejan con

efectividad las situaciones de conflicto que se presentan en la Escuela.

Cuadro 11
Resultados del factor resolucion de conflictos
personal docente y administrativo
Escuela de Ciencia Politica

PERSONAL DOCENTE PERSONAL ADMINISTRATIVO

FACTOR

Resolucion de
conflictos

INSA-
TISFECHO
Y%

SATISFECHO
%

NO
RESPONDIO
%

INSA-
TISFECHO
%

SATISFECHO
%

NO
RESPONDIO
%

Las autoridades velan
porque no se creen
situaciones de
conflicto entre los
trabajadores.

47

53

48

52

Las autoridades
actdan como
mediadoras para la
resolucion de
conflictos.

29

59

12

79

16

Promedio

38

56

64

34

Fuente: elaboracién propia. Afio 2012

Con relacién a la resolucién de conflictos de parte de autoridades y jefes
inmediatos, el 53% de los encuestados del area docente confirman que las

autoridades y jefes inmediatos velan porque no se creen situaciones de conflicto,
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ademas de que el 59% confirma que actiian como mediadores para la resolucion

de los mismos.

En el area administrativa, segin los encuestados 52% opina que las autoridades
y jefes inmediatos actian como mediadoras en la resolucion de los conflictos y
anicamente 16% afirma que velan porque no se creen situaciones de conflicto

entre compaferos de trabajo.

Grafica 9
Percepcion del factor resolucion de conflictos
personal docente y administrativo
Escuela de Ciencia Politica
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‘Fuente: elaboracién propia. Afio 2012

De acuerdo con la gréafica anterior, la percepciéon de los trabajadores en cuanto a
la intervencion y mediacién por parte de las autoridades en la resolucion de
conflictos refleja un nivel de insatisfaccion del 38% para el area docente y 64%

para el area administrativa.

60



Como se muestra en la grafica 11, los conflictos afectan mas en el area
administrativa, lo anterior debido a que pasan mas tiempo en el area de trabajo;
en cuanto a la resolucion de conflictos, las autoridades y jefes inmediatos no se
involucran en la resolucion de éstos debido a que la mayoria de conflictos son a
causa de personas que no cumplen con sus atribuciones y horarios de trabajo y

el Sindicato de trabajadores los protege y entorpece los procesos disciplinarios.

2.6.9. Reconocimiento al colaborador

En este factor se pretende conocer si la unidad académica cuenta con alguna
politica de reconocimiento a los colaboradores tanto por su labor cotidiana como
por contribuciones extraordinarias a la institucion; ademas, para saber si se
reconoce de igual forma la labor que como trabajadores desemparfian los

colaboradores del area docente como administrativa.

Cuadro 12
Resultados del factor reconocimiento al colaborador
personal docente y administrativo
Escuela de Ciencia Politica

PERSONAL ADMINISTRATIVO

PERSONAL DOCENTE
FACTOR .

Reconocimiento al
colaborador

INSA-
TISFECHO
%

SATISFECHO
%

NO
RESPONDIO
%

INSA-
TISFECHO
%

SATISFECHO
%

NO
RESPONDIO
%

Se reconoce por
escrito, el trabajo
bien hecho y el logro
de sus metas
laborales.

53

47

79

21

Las autoridades
reconocen su trabajo
y el logro de sus
metas con
motivacion verbal.

65

35

63

37

Promedio

59

41

71

29

Fuente: elaboracion propia. Ao 2012
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Con respecto al reconocimiento que los colaboradores del area docente reciben
tanto de autoridades como jefes inmediatos, se pudo determinar que no existe
una politica relacionada al tema, por lo que existe un nivel de insatisfaccion
arriba del 59%, situacién que les afecta en su motivacion porque perciben que
para las autoridades de la unidad académica el logro de objetivos y metas

laborales no es importante.

En cuanto a la percepciéon de este factor en el area administrativa existe un
porcentaje bastante alto 71% de insatisfaccion, debido a que los colaboradores
perciben en primer lugar que las autoridades de la unidad académica no valoran
el trabajo del personal administrativo, perciben que se proporciona mayor
importancia a la labor de los docentes, desvalorizando el trabajo del personal

administrativo.

Grafica 10
Percepcion del factor reconocimiento al colaborador
personal docente y administrativo
Escuela de Ciencia Politica
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Fuente: elaboracién propia. Afc 2012
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En la grafica anterior reflejan que tanto en el area académica como
administrativa, los colaboradores se encuentran insatisfechos con relacion al
reconocimiento que la institucion les brinda, en el caso de los docentes cuando
realizan contribuciones extraordinarias o aportes para mejorar tanto sus
actividades docentes propias de los cursos o contribucién a nivel institucional, no
reciben ningun tipo de reconocimiento, lo que les desmotiva y no los alienta a
continuar con este tipo de contribuciones. En el caso del personal administratjvo,
se han dado casos en los cuales las personas han contribuido en procesos que
no tienen nada que ver con su puesto de trabajo e incluso han aportado sus
conocimientos a nivel técnico y profesional para mejorar procesos, asi como
tiempo fuera de su horario laboral y no han recibido ningun tipo de
reconocimiento por parte de las autoridades de la Escuela, esta situacién de
acuerdo con comentarios de los encuestados les desmotiva a seguir aportando

en beneficio de la institucion.

2.6.10. Capacitacion y desarrollo

Con el factor de capacitacién y desarrollo se pretende determinar si en la unidad
académica se brindan cursos o0 programas de capacitacion para los
colaboradores, tanto del area docente como administrativa, tomando como base
las necesidades de los puestos de trabajo; si existe seguimiento y verificacion
para determinar que la capacitacién realmente contribuya al desarrollo de
habilidades y actitudes para mejorar sus habilidades y desemperio laboral.
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Cuadro 13
Resultados del factor capacitacion y desarrolio
personal docente y administrativo
Escuela de Ciencia Politica

PERSONAL DOCENTE PERSONAL ADMINISTRATIVO

FACTOR

Capacitacion y

INSA-
TISFECHO
%

SATISFECHO
%

NO
RESPONDIO
%

INSA-
TISFECHO
%

SATISFECHO
%

NO
RESPONDIO
%

desarrollo

Recibe capacitacion
de acuerdo con las

caracteristicas y 56 44
necesidades de su
puesto de trabajo.

-------- 58 42

Las autoridades
verifican que la
capacitacion que
recibe contribuya a
un mejor desempefio
laboral

50 10 B — 63 37

Promedio 53 47 | e 60 40

Fuente: elaboracion propia. Ao 2012

Con relaciéon al tema de capacitacion, puede observarse en el cuadro anterior
que los colaboradores del area docente tienen un nivel de insatisfaccion de 53%,
esto debido a que en la Escuela se proporciona capacitacion; sin embargo, la
misma no se realiza de acuerdo a las necesidades del docente o de acuerdo a
las necesidades de sus catedras, aunado a que no existe ningun seguimiento ni
verificacion porque las mismas se implementen para mejorar la calidad educativa

de la unidad académica.

Por otro lado en el area administrativa la percepcion es similar con un 60% de
insatisfaccion, derivado de diferentes circunstancias, entre las mencionadas por
los encuestados estan: que no se brinda capacitacién a todos los puestos de
trabajo, la capacitaciéon no la planifica la Escuela, ésta se brinda de acuerdo a los

cursos que imparte la Unidad de Induccién y Desarrollo de la Universidad, la que
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es dirigida a todas las unidades de la misma, y por Gltimo no se brinda ningun

seguimiento para verificar que los conocimientos adquiridos

implementados.

Grafica 11
Percepcion del factor capacitacion y desarrollo
personal docente y administrativo
Escuela de Ciencia Politica
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Fuente: elaboracion propia. Afio 2012

sean

Como se puede observar en la grafica anterior, las autoridades de la Escuela han

procurado que sus colaboradores reciban capacitacioén tanto en el area docente

como administrativa; sin embargo, no existe ningun programa o diagnéstico

previo de las necesidades de capacitacion de sus colaboradores; por lo tanto,

dichas capacitaciones no estdn enfocadas en las necesidades reales de los

puestos de trabajo. Ademas a partir de que la Escuela entré en el proceso de

acreditacion de las carreras a nivel Centroamericano, las capacitaciones tanto en

el area docente como administrativa se han incrementado, pero nuevamente con

el inconveniente que las mismas no se realizan con base en un diagnéstico de

necesidades de capacitacion.
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2.6.11.
Las afirmaciones incluidas en el factor de liderazgo, pretenden conocer si los

Liderazgo

jefes inmediatos y autoridades brindan el apoyo necesario a los colaboradores
para realizar de forma eficiente su trabajo, dandoles a conocer el logro de
objetivos a través del trabajo que realizan como una forma de incentivo para
seguir adelante; ademas, si el colaborador tiene la confianza suficiente para
discutir sus problemas personales como laborales con su jefe inmediato o
autoridades de la Escuela, esto con el objetivo de determinar si el liderazgo en la
unidad académica contribuye para que los colaboradores alcancen sus objetivos

tanto personales como institucionales.

Cuadro 14
Resultados del factor liderazgo
personal docente y administrativo
Escuela de Ciencia Politica

PERSONAL DOCENTE PERSONAL ADMINISTRATIVO
FACTOR INSA. NO INSA. NO
TISFFECHO SAT'S;ECHO RESPONDIO | TISFECHO SAT'S;ECHO RESPONDIO

Liderazgo % % % %

Su jefe inmediato le

rinda

brinda el apoyo 44 Y-S R— 11 89 | e

necesario para

realizar su trabajo.

Tiene la confianza

suficiente para discu-

tir sus problemas

personales como 30 67 3 32 - S —

laborales con su jefe

inmediato o autori-

dades de la Escuela.

Promedio 37 62 1 21 79 | -

Fuente: elaboracion propia. Afio 2012

En este factor, se puede ver claramente que en el area docente existe un nivel

de insatisfaccion de 44% con relacién al apoyo que los jefes inmediatos brindan
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para realizar el trabajo y un 30% de insatisfaccién con relacién a la confianza que
tienen para discutir asuntos personales o laborales que afecten de algin modo
su desempefo laboral, esta insatisfacciéon se debe a que en ocasiones los
docentes no saben si quiera quiénes son sus jefes o con quien abocarse cuando
requieren apoyo en sus actividades docentes. En el area administrativa la
insatisfaccion en cuanto al apoyo es menor con un 11% ya que segun los
encuestados si encuentran apoyo en sus jefes inmediatos para el buen
desempeno de sus actividades laborales, en relacién a la confianza para discutir
asuntos personales o laborales la insatisfaccion es de 32% debido a que algunos
manifiestan que el lado humano del trabajador no es de importancia para los

jefes inmediatos y que solo quieren ver resultados de trabajo.

Grafica 12
Percepcion del factor liderazgo
personal docente y administrativo
Escuela de Ciencia Politica
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Fuente: elaboracion propia. Afio 2012

Como vemos en la grafica anterior, el liderazgo que ejercen tanto autoridades

como jefes inmediatos en la Escuela es positivo y perceptible por los
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colaboradores de ambas areas; sin embargo existen algunas situaciones que ne
permiten que los trabajadores perciban y opinen lo mismo por lo que debe
tomarse en cuenta los porcentajes de insatisfaccion en ambas areas y verificar

los factores que pueden estar influyendo en esta situacion.

2.6.12. Pregunta de opiniéon

Como complemento a las afirmaciones que se incluyeron en cada factor
evaluado, dentro de la encuesta se incluyb una pregunta abierta para conocer la
opinion de los encuestados en cuanto a lo que ellos consideran oportuno que las
autoridades realicen para motivarlos en su trabajo, a continuacion se presentan

los resultados obtenidos por area.

Resultados del area docente
La siguiente grafica contiene los elementos mas importantes que los docentes
consideran deben ser mejorados para estimular su motivaciéon en el trabajo y

lograr mejores resuitados para la institucion.
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Grafica 13
¢Qué acciones considera que deberian tomar las autoridades para que
usted se sienta motivado para realizar su trabajo?
Area docente, Escuela de Ciencia Politica
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Fuente: elaboracion propia. Afio 2012
De acuerdo a la grafica anterior el 38% de los colaboradores no brindaron

ninguna sugerencia, lo que puede ser interpretado de muchas formas.

Existe un 29% de los encuestados que coincide que la satisfaccion laboral de los
colaboradores es un factor importante que debe ser considerado por las
autoridades, de acuerdo a los comentarios realizados, entre los aspectos
relevantes estan: que las cuestiones politicas influyen al momento de contratar al
personal docente, ademas indican que se recarga el trabajo a docentes que
tienen pocas horas de contratacion; consideran que quien tiene mas horas debe
tener mas carga de trabajo, que no existe ningun tipo de sancién para los
colaboradores que no cumplen con su trabajo; ademas, manifestaron que el tipo
de contratacion profesor-horario es poco estimulante y no permite que el docente

pueda involucrarse totalmente en las actividades de la unidad académica.
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Un 15% opiné que las relaciones interpersonales son importantes, por lo que
consideran debieran realizarse con mas frecuencia actividades de convivencia
laboral, tanto académicas como sociales para conocer mejor a los companeros
de trabajo, debido a que no existe ninglin momento en el cual se pueda socializar
con el personal de nuevo ingreso para que se integren y se sientan parte de la

institucion.

Otro factor importante que ha sido percibido por el 12% es el reconocimiento;
opinan que debe reconocerse los aportes que los docentes realizan en su
trabajo, otorgando méritos a quien se lo merece; debe estimularse su trabajo
brindando los recursos y espacios correspondientes para que los docentes
puedan realizar sus actividades extra aula como atencién a estudiantes y

preparacion de clases.

Por otra parte, los aspectos como trabajo en equipo, liderazgo, comunicacién y
capacitacibn —respectivamente- son importantes para motivarlos en su trabajo.
Segun lo expresado, se debe mejorar el sistema de comunicacion ya que el
actual no es funcional y existen muchas barreras al respecto; que el papel de los
coordinadores se defina bien, que no tomen actitud de jefatura tUnicamente sino
que su papel sea de lideres, que se considere el trabajo en equipo, que las
coordinaciones sean ocupadas por egresados de la Escuela y sea congruente
con la carrera que coordinan y por ultimo que se brinde mas capacitacion
docente para mejorar la calidad de los profesores y por ende la educacion que se

imparte en la Escuela.

Finalmente pero no menos importante, consideran que la participacion del
empleado es un factor importante, que deben ser tomadas en cuenta las
sugerencias de los colaboradores para mejorar la educacién y procesos de la

Escuela.
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Resultados del area administrativa
Tal como refleja la siguiente grafica, los aspectos que motivan al personal

administrativo difieren en cierta forma de los del area docente.

Grafica 14
¢ Qué acciones considera que deberian tomar las autoridades para que
usted se sienta motivado para realizar su trabajo?
Area administrativa, Escuela de Ciencia Politica
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Fuente: elaboracion propia. Afio 2012

En primer lugar el personal administrativo considera que un factor importante
para mejorar su motivacién es la comunicacion, para lo que sugieren crear mas
espacios de dialogo como reuniones con cada area, para conocer los resultados
del trabajo realizado y efectuar sugerencias para mejorar el desempefio.
Ademas, segun comentarios de los encuestados y de acuerdo a la observacion
realizada, se debe tener una mejor comunicacién en cuanto a actividades que
realiza la unidad académica dirigida a estudiantes y docentes, para poder brindar

informacién oportuna y veraz.
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En segundo lugar con un mismo porcentaje (21%) respectivamente se
encuentran: a) el reconocimiento, b) capacitacion y, c) desarrollar buenas
relaciones interpersonales. Entre las sugerencias se encuentran: realizar
actividades para conocer a los companeros de trabajo, cursos para mejorar el
trabajo y poder brindar mejor atencion a estudiantes y publico en general, que se

reconozca el trabajo que realizan los colaboradores y se les incentive.

Ademas, un 16% sugieren que se mejore el liderazgo en aspectos como: un trato
igualitario para los trabajadores, que se definan claramente los objetivos y metas
propuestas para cada inicio de afio lectivo, que exista mas control y supervision
por parte de los jefes inmediatos para que los colaboradores cumplan con sus

objetivos.

Por dltimo con un 5% respectivamente plantearon los siguientes aspectos: a)
realizar acciones de motivacion, b) dar participacién al empleado, c) buscar la
satisfaccion laboral y, d) buscar la resolucién de conflictos. Aunque son factores
en los que pocas personas sugieren mejorar deben ser atendidos porque existe
insatisfaccion.  Los colaboradores sugieren que estos aspectos pueden
mejorarse a través de: reconocer el trabajo de las personas y motivarlos a seguir
adelante, velar porque todos los colaboradores cumplan con su trabajo para no
recargar a los demas y mejorar los procesos para cumplir con los objetivos
propuestos; ademas que se tome en cuenta las sugerencias de los
colaboradores al momento de tomar decisiones en cuanto a la creacion de un

mejor ambiente de trabajo.

A continuacién se presenta un cuadro en el cual se visualiza mejor los resultados

obtenidos en ambas areas:
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Cuadro 15
Factores motivacionales susceptibles de mejora a
criterio del personal docente y administrativo
Escuela de Ciencia Politica

FACTOR AREA DOCENTE | AREA ADMINISTRATIVA
Satisfaccian laboral 29% 5%
Relaciones interpersonales 15% 21%
Reconocimiento al colaborador 12% 21%
Capacitaciéon 9% 21%
Comunicacién 9% 32%
Liderazgo 9% 16%
Participacién del empleado 3% 5%
Trabajo en equipo 9% i
Resolucién de conflictos | ————- 5%
Motivacion | e 5%

Fuente: elaboracion propia. Afio 2012

El cuadro anterior muestra con mas detalle las necesidades del personal por
area, que conforman la unidad objeto de estudio; en los factores que tienen un
porcentaje mas alto, los colaboradores consideran que debe darsele mayor
importancia, en el caso del area docente, los aspectos como satisfaccion taboral,
relaciones interpersonales y reconocimiento son mas importantes, no asi para los
colaboradores del area administrativa. Podemos observar, ademas, que en
capacitacion, comunicacion y liderazgo, tienen un porcentaje menor que el del
area administrativa lo cual puede derivarse del hecho de que los docentes en su

mayoria son profesores horario, por lo tanto estos aspectos no les afectan

directamente.

En el caso de los colaboradores del area administrativa su satisfaccion laboral es
mejor debido a que la mayoria estan contratados en el rengléon 011, lo que les
brinda seguridad y estabilidad. El resto de factores para ellos son importantes y
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demandan mayor atencidn, puesto que cuentan con un mayor nimero de horas
de contratacidén, en su mayoria 8 horas diarias. Ademas de los factores antes
mencionados, se evidencia la existencia de conflictos y la necesidad de que se

les brinde una mayor motivacion.

2.7 Analisis e interpretacion de resultados

En el siguiente cuadro, se puede observar el resumen de los resultados del clima
organizacional, en cuanto a la percepcion de los colaboradores de cada uno de
los aspectos que afectan la motivacién en la Escuela, y que se traduce en

insatisfaccién laboral.

Para el efecto, se calculé6 un promedio por cada rubro y posteriormente un
promedio general el cual dio 56%, en el area docente y 50% en el aréa
administrativa, que indican el grado de motivacién de los colaboradores, con lo
cual se valida la primera hipétesis planteada para esta investigacion, en la que se
afirma que el personal de la unidad académica tanto del area docente como
administrativa se siente insatisfecha debido a la inadecuada gestidon
administrativa en el area de recursos humanos, lo que provoca conflictos y malas

relaciones interpersonales.
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Cuadro 16
Resumen de los resultados del clima organizacional
personal docente y administrativo
Escuela de Ciencia Politica

PERSONAL DOCENTE PERSONAL ADMINISTRATIVO
EVALUACION DE | |nsatisfaccion | Satisfaccién | sin res- | Insatisfaccion | satisfaccién | Sin res-
FACTORES laboral laboral puesta laboral laboral puesta
% % % % % %
Motivacion 61 38 1 70 30 —————
Comunicacion 40 60 | eeemeee 34 66 | -
Trabajo en 38 61 1 45 55 | e
equipo
Participacion del 51 48 1 52 48 | e
empleado
Relaciones
. 16 81 3 45 55 | eeeeeee-
interpersonales
Satisfaccién 23 72 5 31 66 3
laboral
Conflictos 49 47 4 55 43 2
Resolucflon de 38 56 6 64 34 2
conflictos
Reconocimiento 59 M I 71 29 o
al colaborador
Capacitacion y 53 a7 60 a0
desarrollo
Liderazgo 37 62 1 21 79 mmmeeane
PROMEDIO 42 56 2 50 49 1

Fuente: investigacion de campo. Afio 2012

De acuerdo con el cuadro anterior, el nivel de insatisfaccién de los colaboradores
de la unidad académica es alto, de un 42% para el area docente y 50% para la
administrativa; indicadores desfavorables para el clima laboral de [a institucion.
Con base en los resultados anteriormente descritos, es recomendable la
implementacion de programas y/o actividades que ayuden a mejorar estos

factores que afectan la motivaciéon de los trabajadores, con la finalidad de que
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aumenten el nivel de satisfaccion, lo que a su vez mejorara tanto el ambiente

laboral como el servicio que brinda la unidad académica.

2.7.1. Area docente

En general el nivel de motivacién de esta area es bajo, ya que al realizar el
promedio de los aspectos evaluados, solo el 56% esta satisfecho. Entre los
factores que se encuentran con menor satisfaccion estan; la motivaciéon con un
nivel de insatisfaccion del 61%, debido a que el reconocimiento y motivacién que
se les brinda no se realiza periédicamente. A pesar de que las autoridades
muestran interés por los problemas que aquejan a los trabajadores, este es
insuficiente o no es percibido por la mayoria, y la ausencia de retroalimentacién
del trabajo no les permite determinar el nivel de efectividad de sus labores lo que

provoca una baja autoestima.

Lo anterior demuestra una gestién administrativa del recurso humano poco
eficiente, ya que se deben considerar todos estos aspectos para que los
colaboradores puedan desarrollar de forma satisfactoria su trabajo, a través de
elogiar y reconocer el trabajo realizado, brindar un trato igualitario, proveerles la
capacitacion adecuada para que puedan desarrollar las destrezas necesarias
para realizar su trabajo, motivarlos; ademas, la supervisién del trabajo realizado

como la retroalimentacién para mejorar las deficiencias que puedan existir.

De acuerdo con la Teoria de Herzberg, el factor de reconocimiento al
colaborador es uno de los factores motivacionales y que cuando es precario
produce pérdida de satisfaccion, que es importante porque una persona que
percibe que su trabajo es reconocido y valorado, se esfuerza por realizarlo cada
dia mejor y esta pendiente del logro de sus objetivos tanto personales como
institucionales. Al respecto el porcentaje de insatisfacciéon es del 59%, debido a

gue el reconocimiento que autoridades y jefes inmediatos brindan tanto de forma
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escrita como verbal no es muy frecuente y, en ocasiones, segun los encuestados
es otorgado a personas que no se lo merecen porque en su trabajo demuestran
lo contrario, creando inconformidad al resto del grupo, situacién poco beneficiosa

tanto para los colaboradores como para la escuela.

A pesar que las autoridades han procurado brindar capacitacion a sus
colaboradores, el nivel de insatisfaccion es de 53%, debido a que la misma no
esta orientada a las necesidades reales de los puestos de trabajo ya que no
existe ningun estudio previo de necesidades de capacitacion; ademas, no existe
seguimiento ni verificacidn de que la misma contribuya a un mejor desempeno
laboral, lo que no incentiva a los docentes a poner en practica los conocimientos

adquiridos, aunque esto no lo justifica.

Con una insatisfacciéon del 51% se pudo comprobar que los colaboradores
perciben que no tienen mucha participacion como empleados en . la unidad
académica, puesto que no se les toma en cuenta y no se les comparte
informacién relevante con respecto a su trabajo; manifiestan que en ocasiones
presentan alguna propuesta para mejorar su trabajo y esta no es tomada en
consideracidén; este es un factor que para ellos es importante y al no
involucrarlos, esta situacion repercute negativamente en su motivacion
haciéndoles creer que sus sugerencias no tienen ningun valor. Al respecto
algunos encuestados comentaron que lo anterior también esta influenciado por

cuestiones politicas que influyen negativamente en la Escuela.

Ademas de los factores mencionados anteriormente, se encuentran otros con un
nivel de satisfaccion también por debajo del 756% determinado como aceptable
para la presente investigacion, aunque no tan bajo como los anteriores, entre
estos los conflictos que deterioran las relaciones con los comparieros de trabajo,
creando un amiente de trabajo poco agradable, por lo que se deben crear

mecanismos para realizar una mayor gestiéon al respecto; donde el principal
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objetivo sea evitar que se creen conflictos y al menor indicio mediar porque se
resuelvan lo antes posible; ademas, de propiciar las condiciones para que los
trabajadores se sientan parte de la unidad académica sin importar sus intereses

politicos o personales y con esto evitar mas conflictos y divisiones de este tipo.

Por otro lado, se detectdé que la comunicacién y trabajo en equipo no son
adecuados, presentando un nivel de insatisfaccion de 40% y 38%
respectivamente, lo que provoca que los colaboradores omitan procedimientos y
no cuenten con informacién importante para el desarrollo de sus actividades, lo
que ocasiona que cometan errores en su trabajo, afectando la calidad del

servicio que prestan tanto al personal interno como a los estudiantes.

Y por ultimo, el nivel de liderazgo percibido por los colaboradores con un 37% de
insatisfaccion y que a pesar de ser positivo en algunos aspectos en otros no lo es
del todo ya que algunas personas consideran que no tienen la confianza
suficiente para discutir sus problemas personales como laborales con sus jefes
inmediatos o autoridades; mismos que de alguna forma estan afectando su

motivacién y el desarrollo de sus actividades laborales.

2.7.2. Area administrativa

Uno de los aspectos importantes evaluados en esta area de trabajo, fue el nivel
de educacion de los colaboradores, comprobandose que casi el 50% de ellos
poseen estudios a nivel universitario y que algunos ya cuentan con el titulo a
nivel de licenciatura. Este es un factor importante ya que la Universidad de San
Carlos de Guatemala, a nivel general no cuenta con una carrera administrativa,
como la que tienen los docentes, provocando que los colaboradores se
estanquen en los puestos de trabajo actuales. Ademas del hecho que la Escuela
de Ciencia Politica por ser una unidad académica pequefa tampoco proporciona

ningdn incentivo de carrera en esta area.
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Lo anterior es un factor que desmotiva a los colaboradores, quienes permanecen
en sus puestos de trabajo debido a la situacibn economica del pais, o por el
hecho que encontrar trabajo es cada dia mas dificil, provocando que conserven
su empleo actual aunque ya no llene sus expectativas. Esto provoca que este
se vuelva unicamente un medio a través del cual adquiere recursos econémicos

y que el trabajo ya no sea gratificante para el colaborador.

El grado de motivacidn de ésta area de trabajo es aun mas bajo que la del area
académica, con un 50% de insatisfaccion laboral. En primer lugar, se comprob6
que en el factor de reconocimiento al colaborador existe una insatisfaccion del
71%, debido a que en pocas ocasiones se les reconoce con diplomas,
constancias de participacion, etcétera. Aunado a lo anterior, no se les demuestra
agradecimiento o felicitacion de forma verbal por el trabajo bien realizado o por
aportes que han realizado a la institucion. Por otro lado, en ocasiones se
reconoce € incentiva a personas que no demuestran a través de su trabajo
mayor logro en sus objetivos o aportes para mejorarlo, por lo que los

colaboradores perciben esta situacion como injusta.

Al igual que en el area docente los colaboradores del area administrativa no
estan satisfechos en el factor de motivacion, reflejado en el nivel de
insatisfaccion del 70%, debido a que la unidad académica no cuenta con politicas
0 un programa que brinde algan tipo de motivacion al empleado, aunado a que el
interés que tanto jefes como autoridades manifiestan por los asuntos de los
mismos no es percibido por todos. Otro factor importante es que los
colaboradores de ésta area se sienten discriminados por parte de las autoridades
debido a que no se les toma en cuenta en actividades de la Escuela, como en el
aniversario de fundacion, segun manifestaron la celebracibn se realiza

Unicamente con el area docente.
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Se pudo determinar que a pesar de que tanto jefes inmediatos como de
autoridades han tratado de intermediar en la resoluciéon de conflictos existentes,
no han logrado resolverlos, dado que el nivel de insatisfaccion es del 64%,
reflejo de conflictos entre los trabajadores desde hace varios afnos, provocando
que las relaciones interpersonales se vean afectadas y deterioradas con el paso
del tiempo, lo que ocasiona divisionismo y como consecuencia atrasos en los
procesos, atencion deficiente tanto a compareros de trabajo como a estudiantes
y publico en general. Esta situacién ha contribuido a que el ambiente de trabajo

se torne tenso y en ocasiones hasta desagradable.

En cuanto a la capacitacidén y desarrollo de los colaboradores, aunque si se
brinda, no se basa en algun estudio previo o en un diagnéstico de necesidades
de capacitacién, no es generalizada, no estad basada en las necesidades
especificas del puesto de trabajo o las necesidades reales del area, ademas de
que los jefes y/o autoridades no verifican que los conocimientos y habilidades
adquiridas a través de las capacitaciones sean puestas en practica en el trabajo,

dando como resultado un nivel de insatisfaccion del 60%.

Por ofra parte, aunque con un porcentaje no tan bajo de satisfaccion como los
anteriores, se encuentran varios factores, entre estos el nivel de participacién del
empleado en cuestiones que puedan beneficiar su puesto de trabajo o
sugerencias para mejorar algunos procesos. Existe la percepciéon o afirmacion
de que en ocasiones no son tomadas en cuenta las sugerencias, ademas de la
existencia de dificultades en las relaciones interpersonales, aunado a que el
trabajo en equipo no es eficaz y el mismo tampoco es fomentado por las

autoridades o jefes inmediatos.

Finalmente, la satisfaccion laboral en esta area de trabajo no es favorable,
debido a que algunos trabajadores consideran que las atribuciones en personas
que se ubican en similar puesto de trabajo con la misma categoria no estan
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distribuidas equitativamente, que la no permanencia en el puesto de trabajo de
algunos compaferos ocasiona recargo en otros puestos, ademas de que algunos
colaboradores no cooperan y retrasan los procesos; todos estos factores son
desfavorables y desmotivan a las personas que estan enfocadas en trabajar de
forma eficiente, ademas de afectar los procesos y el servicio que la unidad

académica brinda.

Luego de haber analizado los resultados de la investigacién, mediante las
entrevistas realizadas y la encuesta, se pudo establecer que el personal docente
y administrativo de la Escuela de Ciencia Politica, presenta un nivel de
motivacion inadecuada y por ende deficiencias en el desempefo laboral. Por lo
tanto, tal como se afirmé en la primera hipétesis planteada, las causas por las
que el personal de la unidad académica se siente desmotivado es por la
inadecuada gestion administrativa en el area de recursos humanos, lo que
provoca conflictos y malas relaciones interpersonales, lo que fue posible

comprobar en el presente estudio.

Por lo tanto, es necesario realizar una mejor gestiébn administrativa del recurso
humano, para incrementar la motivacion de los colaboradores, a través de la
implementacion de programas, disefiados de acuerdo a las necesidades de
cada area, que contribuyan a mejorar el ambiente de trabajo y mejorar
continuamente su desempenio laboral, asi como brindar el seguimiento pertinente
para evitar que este fenobmeno se presente en el futuro. A continuacion en el

capitulo tres se presenta la propuesta del programa motivacional por area.
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CAPITULO Il
PROPUESTA “PROGRAMA MOTIVACIONAL PARA EL PERSONAL DE LA
ESCUELA DE CIENCIA POLITICA DE LA UNIVERSIDAD DE SAN CARLOS
DE GUATEMALA”

3.1. Presentacion

La motivaciéon de los colaboradores en cualquier tipo de institucion, es de suma
importancia en la Gestion del Recurso Humano, ya que una persona motivada
realizara mejor sus labores, estara mas dispuesta a colaborar con sus
comparnieros de trabajo y la atencion que brinde al pablico sera eficiente y eficaz.
En el caso de la Escuela de Ciencia Politica, de acuerdo con los resultados
obtenidos del diagnéstico de clima organizacional se determin6 que la
motivacion del personal presenta una serie de debilidades que no permiten

alcanzar los objetivos trazados.

Por lo tanto, es necesario que autoridades y jefes inmediatos comprendan la
importancia de mantener un nivel de motivacién favorable en el personal, que
permita alcanzar tanto sus objetivos individuales como institucionales. Es
complejo crear un programa que contenga las acciones precisas para lograr
motivar efectivamente; sin embargo, con base en los resultados de los factores
evaluados en el diagnostico y considerando las fases requeridas para
implementar un programa motivacional, se elabord la presente propuesta
fundamentada en las necesidades de los trabajadores tanto del area docente
como administrativa y de servicios proporcionandoles los motivadores adecuados
para satisfacerlas, con lo que se pretende contribuir a que se sientan motivados y
brinden un mejor servicio tanto a sus companeros de trabajo como a los

estudiantes y publico en general.

En el programa se plantean actividades relacionadas con los factores

identificados con mayor deficiencia:
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La motivacién identificada con el 70% de insatisfaccién en el area docente
y 61% en el area administrativa. Para superar esta deficiencia se plantea
un programa denominado con el mismo nombre, que incluye estrategias
dirigidas a estimular la satisfaccion con acciones concretas dirigido a cada
una de las areas; ademas, se propone un curso para autoridades y jefes
inmediatos para que comprendan la importancia de la motivacion de los

colaboradores.

El reconocimiento que se brinda a los colaboradores con un 71% de
insatisfaccién en la docencia y un 59% en la administracion; en este
aspecto se propone un programa de reconocimiento dirigido de acuerdo a

las necesidades identificadas en cada area.

La participacion del empleado con un 51 y 52% en el area docente y
administrativa respectivamente; para estimular dicha participacién se
propone el programa de participacién del colaborador para ambas areas.

En el factor de capacitacidon y desarrollo con un 53% en el area docente y
60% en el area administrativa; se propone un curso de Diagndstico de
Necesidades de Capacitacién dirigido a autoridades y jefes inmediatos.

En cuanto a Ila resolucidon de conflictos que tiene un porcentaje de
insatisfaccion de 38 y 64 en el area docente y administrativa
respectivamente, se presenta la propuesta de un curso de capacitacion
dirigido a autoridades y jefes inmediatos para realizar una mejor gestion

en este aspecto.
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> Para estimular el trabajo en equipo, con un 38% de insatisfaccion en la
docencia y 45% en la administracion; se presenta un plan de accién con

actividades especificas.

> En el aspecto de comunicacién con un nivel de insatisfaccion identificado
del 40% para la docencia y 34% para la administracion, se plantean una

serie de actividades para mejorar dicho aspecto.

> Por ultimo, se plantean acciones especificas para mejorar la motivaciéon en
cada area de trabajo y de esta forma mejorar el resto de aspectos que no

se encuentran en un nivel 6ptimo de satisfaccion.

Ademas, el programa consta de: justificacion, objetivos, alcance de su aplicacion,
gestion inicial para implementarlo, metodologia a utilizar, recursos, programacion
y calendarizacibn estimada, y por ultimo el costo aproximado de
implementacion, asi como los posibles escenarios econdmicos con los que

cuenta la unidad académica para poder implementarlo.

3.2. Justificacion

En la actualidad los colaboradores son el capital mas valioso para cualquier
institucion; por lo tanto, se les debe brindar la atenciébn que requieren y
motivarlos para lograr alcanzar los objetivos institucionales propuestos. En el
caso de la Escuela de Ciencia Politica, se evaluaron varios factores en el
diagnéstico de clima organizacional, realizado al area docente y administrativa
encontrando una serie de debilidades en la motivacion de los empleados, lo que
esta provocando desmotivacion e insatisfaccion laboral ademas de una serie de
dificultades entre compafieros y que el servicio que brindan a los estudiantes sea

deficiente. Por lo tanto, con el objetivo de mejorar la situacién actual, se disefid
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un programa enfocado a reducir las deficiencias de cada area de trabajo y
mejorar la motivacion y por ende la satisfaccion laboral de los colaboradores de

la Escuela.

Con este programa, obtendran beneficios tanto el colaborador como la unidad
académica; el primero aumentara su satisfaccion laboral y estara mas a gusto en
su trabajo, lo que repercutird en una respuesta positiva en su labor beneficiando

finalmente a la institucion.

3.3. Objetivos

e Objetivo general

Lograr que las autoridades de la Escuela de Ciencia Politica demuestren mayor
interés en motivar al personal, mediante la implementacion del programa, el cual
pretende aumentar el nivel de satisfaccion laboral de los colaboradores a través
de la practica de las acciones sugeridas, lo que traera como resultado optimizar

la calidad en el servicio.

e Objetivos especificos

v Sensibilizar a las autoridades y jefes inmediatos para que influyan de forma
positiva en los colaboradores y participen activamente en la ejecucién del
programa motivacional propuesto.

v' Establecer acciones concretas que incentiven y mejoren la motivacion de los
colaboradores de ambas areas de trabajo.

v Implementar en término de un afo, las acciones de motivacion y
reconocimiento propuestas para mejorar el desempefio laboral de los
colaboradores.

v" Promover en seis meses, la participacion de los colaboradores, apoyando sus

aportes y sugerencias y valorarido su comportamiento o conducta favorable.
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v Identificar y resolver en un 90% los conflictos internos que afectan a los
colaboradores.

v' Desarrollar una comunicacion mas efectiva entre jefes, colaboradores y
compainieros de trabajo.

v' Estimular a los colaboradores a través de acciones concretas y lograr una

mayor motivacién y satisfaccion laboral.

3.4. Alcances

La labor de motivar al recurso humano es un elemento importante de una de las
funciones del proceso administrativo, como es la direccidén, que es aplicable a
cualquier tipo de organizacién, independientemente de la actividad que ésta
realice, por lo tanto la presente propuesta sera aplicada a las diferentes areas de
la unidad académica; docente y administrativa para cubrir las necesidades que

los colaboradores tienen en cuanto a la satisfaccion laboral.

3.5. Gestion inicial

El programa motivacional sera presentado a las autoridades de la unidad
académica para su aprobacion, una vez aceptado se nombrara un “facilitador”
por area, que sera la persona encargada de organizar y realizar todos los
preparativos previos para las capacitaciones; ademas de coordinar y planificar
toda la logistica necesaria para la implementacion de los programas en conjunto

con los jefes inmediatos y coordinadores de cada area de trabajo.

En el caso del facilitador para el area administrativa se propone que sea la
persona que ocupa la plaza de Asistente de Direccion, por ser un administrador y
conocer bien los procesos y procedimientos necesarios para las gestiones que
corresponda realizar. Y en el caso del facilitador del area docente se propone
designar a la persona que ocupa el cargo de Gestor Administrativo. En ambos
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casos las personas que ocupan dichas plazas, actualmente gestionan algunas
actividades similares a las propuestas en este programa. Ademas, debido a que

ambos puestos ya existen no provocan costo adicional.

3.6. Metodologia

Las autoridades de la unidad académica, deben nombrar una persona como
“facilitador” en cada area de trabajo, quien trasladara todos los pormenores y
detalles del programa, ademas, analizara y estudiara el contenido del mismo y
coordinara una reunion con autoridades, jefes inmediatos y coordinadores de
area entregando una copia del programa a cada uno, para que conjuntamente se
determine su desarrollo tomando en consideracion Ila programacién y

calendarizacion propuesta.

Posteriormente, se informara a los colaboradores del programa y los objetivos
del mismo asi como los beneficios que traera su impiementacion. Se realizaran
reuniones trimestrales para verificar y evaluar el avance del programa. En estas
reuniones los jefes y coordinadores deberan presentar un informe sobre el
avance de su grupo, asi como de las dificultades que han encontrado en el
desarrollo del programa; por ultimo el facilitador trasladara esta informacion a las

autoridades, detallando los logros alcanzados.

3.7. Recursos

e Humanos
Para la implementacion y el éxito del programa se requiere de la participacion de
todos los integrantes de la unidad académica, siendo estos: 4 jefes inmediatos,

11 coordinadores, 01 facilitador del programa y 104 colaboradores.
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¢ |Institucionales

Para la ejecucion e implementacion del programa, seran necesarios los servicios
de algunas unidades internas de la Universidad de San Carlos como: Divisiéon de
Recursos Humanos, Division de Desarrollo Académico y la unidad de Bienestar
Estudiantil, entre otras, si como de otras instituciones externas, especializadas

en brindar capacitacion de acuerdo al tema requerido.

o Mobiliario y equipo

Para la ejecucion del programa se utilizaran las instalaciones de la unidad
académica, la cual cuenta con espacios adecuados para realizar dichas
actividades (salones de clases y salon de catedraticos) para las reuniones
informativas y capacitaciones previstas, ademas del equipo de cOmputo y
audiovisual que se requiera, el cual sera proporcionado por la Unidad de Medios

Audiovisuales de la Escuela.

o Papeleria y ftiles
El costo de la papeleria y utiles requerido para la implementacion del programa,
se encuentra incluido en los recursos financieros calculados en cada curso y

programa.
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3.9. Descripcion del contenido de la propuesta

La propuesta se basa principalmente en las fases para implementar un programa de

motivacién, en la misma, se proponen Unicamente cuatro fases que se considera

deben implementarse para reducir el nivel de insatisfaccién laboral que presentan los

colaboradores tanto del area docente como administrativa de la unidad académica. En

la fase uno, se sugiere la implementacidén de cursos de capacitacidon dirigidos a

autoridades, coordinadores y jefes inmediatos, asi como implementar los programas de

motivacién y reconocimiento dirigidos especificamente a cada area de trabajo. En la

fase dos el programa comunicacion efectiva;

en la fase tres los programas de

participacion y trabajo en equipo y en la fase cuatro la evaluacién de la implementacién

del programa general de motivacion.

Cuadro 17

Programa general de la propuesta

para colaboradores area docente y administrativa

Escuela de Ciencia Politica

FASE | ACTIVIDAD FECHA DIRIGIDO A
Cursos de Capacitacion
“Importancia de la motivacion de Enero 2013
los colaboradores” ]
Autoridades,
“Diagnostico de necesidades de jefes inmediatos
capacitacién —-DNC-* Febrero 2013 y coordinadores
Sensibilizacion “Manejo y resolucion de
y eloy Marzo 2013
L, conflictos
Concientizacion
Programas
“Motivacién”
Enero a C’olaboradores
. area docente
noviembre
“Reconocimiento al colaborador” 2013 y

administrativa
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FASE I ACTIVIDAD FECHA DIRIGIDO A
Establ Programa M Colaboradores
S ecer una arzo a .
comunicacion 1. “Comunicacion” noviembre area docente y
administrativa
efectiva 2013
FASE Il ACTIVIDAD FECHA DIRIGIDO A
:::f::«lasnat;l:i: . P.r'ogramas ’ Marzo a Colaboradores
' 1. “Participacion del colaborador’ noviembre area docente y
confianza : : e
mutua 2. “Trabajo en equ|p0" 2013 administrativa.
FASE IV ACTIVIDAD FECHA DIRIGIDO A
1. Reuniones de evaluacion cada Nov. 2012,
ires meses. marzo, junioy
Evaluacion de sept. 2013
la .
. .. | 2. Informe general de evaluacion de Diciembre Coordinadores y
implementacion logro de objetivos del programa. 2013 jefes inmediatos
del programa
motivacional 3. Realizacién de un diagnéstico de
clima organizacional. Enero 2014

Fuente: elaboracion propia, afio 2012

3.9.1. Fase 1. Sensibilizacién y concientizacion de las autoridades, coordinadores
y jefes inmediatos

Para lograr un cambio de actitud tanto en autoridades, coordinadores como jefes
inmediatos respecto a los colaboradores que dirigen, es indispensable que estén
convencidos y comprometidos con la implementacién del programa. Deben estar
dispuestos a cambiar su forma de pensar y ser consientes de que la motivacién juega
un papel muy importante en el desempenfo de las personas en su puesto de trabajo, la
implementacion de los cursos que se proponen en esta fase, permitira que las personas
que toman decisiones en la institucién, puedan identificarse con los requerimientos y
necesidades de los colaboradores, lo que ademas permitira que a través de la

respuesta positiva se logren alcanzar las metas y objetivos institucionales.
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1. Curso “Importancia de la motivacion de los colaboradores”

A. Presentacion

Considerando los resultados del clima organizacional realizado en la unidad
académica, en la que los colaboradores tanto del area docente como
administrativa no perciben acciones especificas por parte de las autoridades y
jefes inmediatos para motivarlos en el trabajo, se propone implementar el
presente curso, cuya finalidad es que a nivel de jefaturas y coordinaciones asi
como de autoridades se comprenda mejor la importancia de motivar a los
colaboradores para incrementar su satisfaccion en el trabajo y esta se refleje en

la calidad de servicio que brindan al usuario.

B. Objetivos

e Proporcionar los conocimientos necesarios sobre el tema de motivacion para
que a través de los mismos se logre una mejor comprension de su
importancia y aplicacion.

e Promover un cambio de actitud en los directivos de la unidad académica,
para que en un plazo de 9 meses, sean los principales promotores de la
motivacion de los colaboradores.

e Contar con jefes inmediatos capaces de brindar en un 80% los motivadores
necesarios para que los colaboradores de la unidad académica se sientan

satisfechos en su trabajo.

()

. Contenido del curso

Motivacién y su importancia en la gestion del talento humano
Principales teorias de motivacion

Tipos de motivacion

Diferencias entre el personal motivado y desmotivado

AR NER N NRN

Consecuencias de la desmotivacion en el trabajo
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v' Estrategias motivacionales
v' Clima organizacional

v" Medicién del clima organizacional

D. Recursos

e Humanos: sera necesaria la participacion de las autoridades, coordinadores,
jefes inmediatos, facilitador y el instructor del curso.

e Materiales: instalaciones de la unidad académica, escritorios, pizarra, utiles
de oficina, computadora portatil y cainonera.

e Financieros: para la implementacién del curso se proponen dos opciones,
en la primera: la capacitacidon estara a cargo del Instituto Técnico de
Capacitacion y Productividad —INTECAP-, en la que se debe cubrir el costo
del curso y tiene una duracion de 10 horas; la segunda alternativa se
gestiona la capacitacion a través de la Unidad de Induccién y Desarrolilo de la
Divisién de Recursos Humanos de la Universidad de San Carlos, en cuyo
caso el curso no tendria ningln costo, unicamente el valor de: material
didactico (fotocopias, diplomas, entre otros) y el costo del refrigerio para los
participantes. Sera la unidad académica la que decidira qué opcion le parece

mas favorable y viable para ser implementada.

Cuadro 19
Recursos financieros, opcion No. 1
Curso “Importancia de la motivacion de los colaboradores”

Concepto Costo aproximado

Honorarios facilitador INTECAP, duracién del curso Q.1,500.00
10 horas (Q.100.00 por persona)

Material didactico (fotocopias y diplomas) D

Papeleria y Utiles de oficna | e

Refrigerio Q. 600.00

Monto aproximado Q.2,100.00

Fuente: elaboracion propia, afio 2012.
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Cuadro 20
Recursos financieros, opcion No. 2
Curso “Importancia de la motivacion de los colaboradores”

Concepto Costo aproximado

Profesional de la Unidad de Induccion y Desarrollo,
duracién del curso 10 horas (sin costo)

Material didactico (fotocopias y diplomas) Q. 200.00
Papeleria y utiles de oficina. Q. 200.00
Refrigerio Q. 600.00
Monto aproximado Q. 1,000.00

Fuente: elaboracion propia, afio 2012.

E. Evaluacion

Al finalizar el curso, los participantes podran definir e identificar las acciones
necesarias a aplicar para mejorar la motivacion de los colaboradores de su area
de trabajo, asi como los motivadores que pueden ayudarles a mejorar el

ambiente laboral de la misma.

2. Curso “Diagnostico de necesidades de capacitacion —DNC-“

A. Presentacion

Considerando que la unidad académica se encuentra en el proceso de
acreditacion a nivel Centroamericano y actualmente se imparten una serie de
cursos tanto al personal docente como administrativo derivado del Plan de
Mejoras que presentdé a la institucidon acreditadora, es necesario que las
autoridades cuenten con las herramientas necesarias para detectar las
necesidades de capacitacién que presentan los colaboradores tanto del area
administrativa como docente, para ser solucionadas mediante los cursos de

capacitacion que se implementen.
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B. Objetivos

NN . )

Proporcionar los conocimientos y técnicas necesarias para la deteccion de
necesidades de capacitacion.

Desarrollar en los participantes las habilidades requeridas para detectar en
un 90% las necesidades de capacitacién de los colaboradores y que en
término de 6 meses haya sido reforzado en al menos un aspecto.
Proporcionar los conocimientos necesarios para la elaboracion de planes y
programas anuales de capacitacién que correspondan a los requerimientos

del personal de la Escuela.

. Contenido del curso

Capacitacion

Importancia de la capacitacion en los colaboradores

Beneficios de la capacitaciéon

Proceso de capacitacion

Diagnéstico de necesidades de capacitacion —-DNC-
Métodos de diagnéstico
Instrumentos para la deteccién de necesidades

Clasificacion de necesidades

D. Recursos

Humanos: autoridades, coordinadores, jefes inmediatos, facilitador y el
instructor del curso.

Materiales: instalaciones de la unidad académica, escritorios, pizarra, utiles
de oficina, computadora portatil y cafionera.

Financieros: para la implementaciéon del curso se proponen dos opciones,
en la primera: la capacitacion estara a cargo del Instituto Técnico de
Capacitacion y Productividad —INTECAP-, en la que se debe cubrir el costo

del curso y tiene una duracidon de 20 horas; la segunda alternativa se
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gestiona la capacitacion a través de la Unidad de Induccién y Desarrollo de la
Divisién de Recursos Humanos de la Universidad de San Carlos, en cuyo
caso el curso no tendria ningun costo, Unicamente el valor de: material
didactico (fotocopias, diplomas, entre otros) y el costo del refrigerio para los
participantes. Sera la unidad académica la que decidira qué opcion le parece

mas favorable y viable para ser implementada.

Cuadro 21
Recursos financieros, opcion No. 1
Curso “Diagndstico de necesidades de capacitacion —DNC-“

Concepto Costo aproximado

Honorarios facilitador INTECAP, duracién del curso
20 horas (Q.180.00 por persona) Q.4,500.00

Material didactico (fotocopias y diplomas) | = —eeeemeeeeee

Papeleria y dtiles de oficina. | e
Refrigerio Q. 800.00
Monto aproximado Q.5,300.00

Fuente: elaboracion propia, afio 2012.

Cuadro 22
Recursos financieros, opcion No. 2
Curso “Diagndstico de necesidades de capacitacion —-DNC-“

Concepto Costo aproximado

Profesional de la Unidad de Induccién y Desarrolio,
duracién del curso 20 horas (sin costo)

Material didactico (fotocopias y diplomas) Q. 200.00
Papeleria y utiles de oficina Q. 200.00
Refrigerio Q. 800.00
Monto aproximado Q. 1,200.00

Fuente: elaboracion propia, afio 2012.
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E. Evaluacion

Al finalizar el curso, los participantes seran capaces de identificar a través de los
instrumentos adecuados, las necesidades de capacitaciéon de los colaboradores
de su area de trabajo y determinar con base en la informacién qué

capacitaciones son mas urgentes.

3. Curso “Manejo y resolucion de conflictos”

A. Presentacion

Es importante que tanto autoridades como jefes inmediatos y coordinadores
adquieran los conocimientos necesarios para manejar y dar solucién a conflictos
que puedan estar afectando las relaciones interpersonales de los trabajadores de
la unidad académica, con este curso se pretende brindarles las herramientas
necesarias para que puedan identificar situaciones de conflicto e intervenir de

forma adecuada para resolverlos.

B. Objetivos

e Brindar los conocimientos y técnicas necesarias para identificar situaciones
de conflicto.

e Desarrollar en término de 6 meses, habilidades y capacidades para detectar
y resolver en un 80% las situaciones de conflicto.

e Minimizar en un 90% las situaciones que puedan ocasionar un conflicto en la

unidad académica en un lapso de 8 meses.

. Contenido del curso
Qué es un conflicto
Indicadores y causas del conflicto
Manejo de conflictos

Estrategias para minimizar el conflicto

AN N N N N 2

Convertir el conflicto en algo productivo para la institucion
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D. Recursos

Humanos: autoridades, coordinadores, jefes inmediatos, facilitador e
instructor del curso.

Materiales: instalaciones de la unidad académica, escritorios, pizarra, Utiles
de oficina, computadora portatil y cafionera.

Financieros: para la implementacion del curso se proponen dos opciones,
en la primera: la capacitacion estarda a cargo del Instituto Técnico de
Capacitacion y Productividad —-INTECAP-, en la que se debe cubrir el costo
del curso y tiene una duracion de 10; la segunda alternativa se gestiona la
capacitacién a través de la Unidad de Induccién y Desarrollo de la Divisién
de Recursos Humanos de la Universidad de San Carlos, en cuyo caso el
curso no tendria ningun costo, Unicamente el valor de: material didactico
(fotocopias, diplomas, entre otros) y el costo del refrigerio para los
participantes. Sera la unidad académica la que decidira qué opcion le parece

mas favorable y viable para ser implementada.

Cuadro 23
Recursos financieros, opcion No. 1
Curso “Manejo y resolucion de conflictos”
Concepto Costo aproximado

Honorarios facilitador INTECAP, duracion del curso
10 horas (Q.100.00 por personas) Q.2,500.00

Material didactico (fotocopias y diplomas) | = e

Papeleria y utiles de oficihna | e
Refrigerio Q. 600.00
Monto aproximado Q.3,100.00

Fuente: elaboracion propia, afio 2012.
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Cuadro 24
Recursos financieros, opcion No. 2
Curso “Manejo y resolucion de conflictos”

Concepto Costo aproximado

Profesional de la Unidad de Induccién y Desarrollo,
duracioén del curso 10 horas (sin costo)

Material didactico (fotocopias y diplomas) Q. 200.00
Papeleria y utiles. Q. 200.00
Refrigerio Q. 600.00
Monto aproximado Q. 1,000.00

Fuente: elaboracion propia, afio 2012.

E. Evaluacion

La evaluacion se realizara en una reunioén posterior a la finalizacién del curso, en
la cual se identificaran y analizaran las situaciones de conflicto de cada area, que
estén afectando las relaciones interpersonales de los colaboradores, asi como
los procesos de trabajo y el servicio que brinda la institucién y proponer las

acciones pertinentes para tratar cada situacion.

1. Programa “Motivacion” area docente

A. Presentacion

El hecho que los jefes inmediatos incentiven a los colaboradores por el trabajo
que realizan para el logro de los objetivos institucionales, produce en ellos una
actitud positiva hacia el trabajo lo que se refleja en su desempefio y
responsabilidad en sus labores, por lo tanto el presente programa sera una
herramienta que contribuira con la satisfaccion laboral de los colaboradores y

ademas a mejorar la calidad en sus labores como docentes.
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B. Objetivos

Implementar a corto plazo un programa anual de motivacion, para que tanto
autoridades, como coordinadores proporcionen motivadores adecuados a
los colaboradores.

Provocar a corto plazo acciones concretas en los coordinadores para motivar
a los colaboradores de la unidad académica.

Lograr a mediano plazo que por lo menos el 80% de los colaboradores se
sientan motivados a través de las acciones implementadas en este plan.
Brindar muestras de felicitacion y agradecimiento a los colaboradores por la
realizacién de sus actividades ordinarias de forma verbal y escrita como

incentivo por el trabajo realizado.

C. Indicadores de calidad y excelencia

Para la implementacion del programa, se sugiere conformar una comisiéon que

defina los indicadores de calidad y excelencia acordes al programa y a la unidad

académica, con el objetivo de que el plan sea percibido por los colaboradores

como algo equitativo y un aliciente para mejorar.

D. Plan de accion

Para lograr la efectividad de la propuesta planteada, se elaboraron estrategias

motivacionales las cuales se describen en el siguiente plan de accién:
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E. Recursos

e Humanos: para que el programa funcione es necesario la participacion de
autoridades, coordinadores, asistente de direccion, facilitador, y docentes.

e Materiales: instalaciones de la unidad académica, papeleria y utiles de
oficina, mobiliario y equipo.

e Financieros: a continuacion se presenta un cuadro con los costos

aproximados necesarios para la implementacién del programa.

Cuadro 26
Recursos financieros
Programa “Motivacion”
area docente, Escuela de Ciencia Politica

Concepto Costo aproximado
Papeleria y utiles de oficina Q.2,000.00
Mejoras al salén de docentes y cubiculos * Q.5,000.00
Imprevistos Q. 300.00
Monto aproximado Q.7,300.00

Fuente: elaboracion propia, afio 2012.

* Este valor es estimado ya que se desconoce con certeza las mejoras que deben

realizarse y el monto real al que ascenderian las mismas.

F. Evaluacion

Para comprobar la efectividad del programa y si los objetivos se estan logrando,
al final de cada semestre los coordinadores y facilitador presentaran informes a
las autoridades sobre los avances del mismo y de la respuesta obtenida por

parte de los colaboradores hacia el programa.
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2. Programa “Motivacion” area administrativa

A. Presentacion

El hecho que los jefes inmediatos incentiven a los colaboradores por el trabajo
que realizan para el logro de los objetivos institucionales, produce en ellos una
actitud positiva hacia el trabajo lo que se refleja en su desempefio y
responsabilidad en sus labores, por lo tanto el presente programa sera una

herramienta que contribuira con la satisfaccion laboral de los colaboradores.

B. Objetivos

¢ |[mplementar a corto plazo un programa anual para que tanto autoridades,
como jefes inmediatos motiven a los colaboradores.

e Provocar a corto plazo acciones concretas en los jefes inmediatos para
motivar a los colaboradores de la unidad académica.

e Lograr a mediano plazo que por lo menos el 80% de los colaboradores se

sientan motivados a través de las acciones implementadas en este plan.

C. Indicadores de calidad y excelencia

Para la implementacion del programa, es necesario definir indicadores de calidad
y excelencia con el objetivo de que el plan sea percibido por los colaboradores
como algo equitativo y un aliciente para mejorar; estos indicadores pueden ser
definidos con la creacién de una comision encargada de realizarlo, la cual sera
conformada por un grupo de trabajadores y coordinada por el facilitador del

programa.
D. Estrategias motivacionales

Para lograr la efectividad de la propuesta planteada, se elaboraron estrategias

motivacionales las cuales se describen en el siguiente plan de accion:
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D. Recursos

e Humanos: para que el programa funcione es necesario la participacion de

autoridades, coordinadores, asistente de direccion, facilitador, personal de

servicios, encargado de almacén, tesorero y docentes.

e Materiales: espacio fisico adecuado para realizar las capacitaciones,

escritorios, pizarras y utiles de oficina.

e Financieros: a continuacibn se presenta un cuadro con los costos

aproximados necesarios para la implementacién del programa.

Cuadro 28
Recursos financieros
Programa “Motivacion”

area administrativa, Escuela de Ciencia Politica

Concepto Costo aproximado
Programacion e implementacién de capacitacion ** Q.1,000.00
Papeleria y utiles de oficina Q.1,000.00
Material didactico (fotocopias y diplomas) Q. 300.00
Refrigerio para las capacitaciones Q.1,000.00
Monto aproximado Q.3,300.00

Fuente: elaboracion propia, afio 2012.

**El costo de este apartado es un valor supuesto susceptible de variacion de acuerdo con

los requerimientos de la unidad académica.

E. Evaluacion

Para comprobar la efectividad del programa y si los objetivos se estan logrando,

al final de cada semestre los jefes inmediatos y facilitador presentaran informes a

las autoridades sobre los avances del mismo y de la respuesta obtenida por

parte de los colaboradores hacia el programa.
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3. Programa “Reconocimiento al colaborador” area docente

A. Presentacion

A través del programa de reconocimiento al colaborador, se pretende mejorar el
nivel de satisfaccién del personal docente de la unidad académica, para que se
sientan motivados, valorados y a la vez recompensados por el trabajo que
realizan. Se sugieren reconocimientos, tanto otorgados por jefes inmediatos
como por autoridades de la Escuela, algunos con una frecuencia anual y otros

cada semestre o trimestre.

B. Objetivos

e Lograr que el colaborador de la unidad académica perciba a mediano plazo
que la labor que realiza diariamente dentro de la misma es importante; por tal
razén es reconocida y valorada.

o Implementar acciones de reconocimiento que incentiven el trabajo con
vocacion de servicio eficiente en un plazo de 12 meses a través del
programa de reconocimientos.

e lograr en un ano, que al menos el 80% de los docentes mejoren su

desempeno y se sientan satisfechos en su labor.

C. Indicadores
Para definir los indicadores y poder otorgar el reconocimiento se proponen dos

opciones:
1. Con base en la nota de evaluacion del personal académico de la DEPA

(Departamento de Evaluacion y Promociéon del Personal Académico),

tomando principalmente la nota que el estudiante otorgue al docente.
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2. Designar una comisiéon para definir los indicadores de tal forma que los

mismos sean percibido por los docentes como justos y de igual oportunidad.

D. Plan de accién
A continuacion se presentan estrategias en cuanto a reconocimientos para

llevarlos a la practica en la implementacién del presente programa.
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E. Recursos

e Humanos: autoridades, coordinadores, facilitador y docentes.

e Materiales: espacio fisico adecuado para realizar las actividades propuestas,

Gtiles de oficina y material audio visual.

e Financieros: a continuacion se presenta un cuadro con los costos

aproximados necesarios para la implementacion del programa.

Cuadro 30

Recursos financieros

Programa “Reconocimiento al colaborador”
area docente, Escuela de Ciencia Politica

Concepto Costo aproximado
Reconocimientos (plaqueta, diploma, pluma, etc.) Q. 850.00
Dia de la Madre Q. 500.00
Dia del Padre Q. 500.00
Canasta Navidena Q.1,500.00
Papeleria y utiles Q. 300.00
Monto aproximado Q.3,650.00

Fuente: elaboracién propia, afio 2012.

F. Evaluacion

Para comprobar la efectividad del programa y si los objetivos se estan logrando,

al final de cada semestre los coordinadores y facilitador presentaran informes a

las autoridades sobre los avances del mismo y de la respuesta obtenida por

parte de los colaboradores hacia el programa.
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4. Programa “Reconocimiento al colaborador” area administrativa

A. Presentacion

A través del programa de reconocimiento al colaborador, se pretende mejorar el
nivel de satisfaccion del personal administrativo de la unidad académica, para
que se sientan motivados, recompensados por el trabajo que realizan. Se
sugieren reconocimientos, otorgados por jefes inmediatos como por autoridades
de la Escuela, algunos con una frecuencia anual y otros cada semestre o
trimestre, ademas de manifestaciones verbales como reconocimiento por su

labor en todo momento.

B. Objetivos

e Lograr que el colaborador de la unidad académica perciba a mediano plazo
que la labor que realiza diariamente dentro de la misma es importante; por tal
razén es reconocida, valorada y apreciada.

e Promover la disposicién de participar del 100% de los colaboradores en el
desarrollo de actividades propias de su puesto de trabajo como en otras que
se requiera su colaboracion.

e Lograr en un ano, que al menos un 80% de los colaboradores mejoren su

desempeiio y se sientan satisfechos con su trabajo.
C. Estrategias

A continuaciéon se presentan estrategias en cuanto a reconocimientos para

llevarlos a la practica en la implementacion del presente programa.

119



‘ojuswiow Janbjens
ua ugIvIsodsip NS OWOD |se
‘SEUBUIpJO SaUOIoNgUIe sns

‘seale seljo ap
owo9 oleqel; sp Bale ns ap Ojue) s0s900.d
ap uoioezI|Ibe e} ap oloysuag ue sejsendoud
usjuasaid anb saiopeleqel; so| B Jelwaid

‘S04}0
21JUS ‘OUISIXS OWOD OUISUI SJUSHO B OUE)

9p Blan} S9pEPIAlJOE SBJjOo 0101AI9S |9 Jezi|IBe eled ezjjesl enb soseo0.d ‘seJopeAouul
us Jejoge|oo e sojsandsip SO| U® uQIoBAOUUI ‘UglONQU}E NS UOS sejsandoud
ug)se saiopeJoge|od ‘sojelpallul ou anb sapepianoe us ofode (o :us aseq uoo A opinies
so| anb JeiBo7 | 00°00S 'O | seyel A sapepuony | jopefeqesy Jolow |e 9Bije eaie eped ap ol |3 uang ns Jod fenuy
(s) opejinsay 03509 (s) a|jgesuodsay pepiAnoy uoloay odwai]

*JOpeIOge|0d

[E OjuaIWIDoU028) 9p elwelBoid |9p ugiorjuswsa|dwi B| Bled ugnoe ap Ueld [ Us SepIos|gejse SOPEpIAOE SE| 8p Bun BPED 9%00) un us Jjdwny

‘BJoIN

'805920.4d ap ugoez||Ibe B| Us owod sajUBIpNISd
SO| B uapulig anb ugusle ) us ojue) opelaal BJSA s anb o] ‘BoIWYpEOE pEPIUN B| 9p SojusiwIpadcold so) Jesofow eied sauUOIONGLIUOD
usdleal salopefegel) so| anb ‘Jopeioge|oo e ojusiWIdouoda) ap ewelbold [ap ugoeluswaeiduwl B] op S9ABJ B 'sasaL SISS ap oululg) ud JeiboT

:0An23fq0

BAjRASIUIWPY Baly

JOpBIOgE|0D |e OJUSIWIOoU028Y, BWEIB0Id tue|d [op dIqWON

€10g 0Jsu? eyosad

BOl}I|Od BIDUSIY 8p B|anoST :uolonjsuj

NOIDOV 3d NV1d

eo1}1|0d BI1oual) ap e|anosy ‘eAljesisiujwpe eale
Jopeloqe|od [e 03uUaIWII0U0I3Y,, ewelboid

uoiooe ap ue|d
L€ "ON oJpend

120



"JeneA uapand A sopewixoide uos uoiode ap ueld |9 Ud sopeubisuod $0)s09 SO

210z oue ‘eidoid ugioeioge|e :ajudn4

"saleuosladiaiul sauoloe|al

"Oye |9 0po}

seusng A ezueyuoo "S2I0PBUIPIO0D 8jueinp Joge| hs Jod oAlJUSOUI OWIOD SE)SBURD BUSpIAEBN
ajualquie un Jejuswo | 00°00S'L'D ‘sapeplioiny 8p BJl BUN BIEZI[ED] 9S OYSPIABU OIAIAUOD |8 U BJSEUB)) enuy
"BIOUSIOIS ‘(sosj0 a1jue elous)siSE ‘UQIOBAOUU| ‘OI0IAISS SOIDIAISS
A owselsnjus Jokew ‘ugioeioqe|os ‘peplienjund :saiopeoipul) Joge| ns | ap Jopeleqel
uoo ofeqel} ns Jezjeal Jod ojusjwiroouooas sp ewoidip Jepuuqg sewspe | A JOpEJUOD
eled oujnosew |euosiad ‘uos 0| ou BJABPO} anb soj B ow o9 salped | ojuad ‘siped
[B SAIJUSOUI 8S SAPEPIAIIOE "SOjBIpaUI uos anb so| B OJUB} UQISEOO0 EJSS U3 ‘OUlinosew [op elp
SBJS9 ap S9ARI B AND | 00°00S O | sewl A sepepuoiny [euosiad e Jeig9|eo eled ouablyal un Jepuug | ugeIgeRD [enuy
"(S0J10 3jUd ‘OIDIAIDS
‘elousioye ‘ugioeAouUl ‘Blous)siSe ‘peplenund
SO)epawlul 'S910pBOIPUI) OUE |Sp BPEOEISSp SBW BLEB)aIOsS
sojof A sepepuojne | g| B ojusiwioouodal ap ewoldip JebI0jo sewepe | BUEJI08S
ugronysul ‘uglooaaIg ‘PepiAjoe  eise  ayadwessp anb  ouusway el ap elp
Bl op opyeuaq esed oqe | 00005 O ap ajuslsisy jeuosiad A seuejaloss se| e osabluyal un Jepuug | ugioBIgeED [enuy
ns Jod opioouodal BjusIS os
oulusway jeuosiad |8 anp ‘odway owsiw |e selopeleqel) A saipew
‘saiafnul owoo Joge| ns Jod OjusIwDOUOIal aIpep
"sojelpawul 8p  sewojdip  Jepuuq pepinioe  eiss B| ap elp
0000€ '© | sayel A sepepuoiny | us sewspe ‘seipew se| e ousblyal un Jeblojo | ugoeIgeeD |enuy

"OOPIABU OJAIALOD
[3p elp |9 elezijeal as ebesus e (0} ‘ewnid
‘ewoldip ‘ejonbe|d) ojusiwioouodal un Jebioyo

121



D. Recursos

e Humanos: autoridades, jefes inmediatos y facilitador.

e Materiales: espacio fisico adecuado para realizar las actividades, papeleria y

utiles de oficina.

e Financieros: a continuacibn se presenta un cuadro con

aproximados necesarios para la implementacion del programa.

Cuadro 32

Recursos financieros

Programa “Reconocimiento al colaborador”
area administrativa, Escuela de Ciencia Politica

los costos

Concepto Costo aproximado
Reconocimientos (plaqueta, diploma, pluma, etc.) Q. 500.00
Dia de la Madre Q. 300.00
Dia de la Secretaria Q. 500.00
Dia del Padre Q. 500.00
Canasta Navidefia Q.1,500.00
Monto aproximado Q.3,300.00

Fuente: elaboracion propia, afio 2012.

E. Evaluacion

Para comprobar la efectividad del programa y si los objetivos se estan logrando,

al final de cada semestre los jefes inmediatos y facilitador presentaran informes a

las autoridades sobre los avances del mismo y de la respuesta obtenida por

parte de los colaboradores hacia el programa.
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3.9.2. Fase ll. Establecer una comunicacion efectiva

Dada la importancia de la comunicacion entre colaboradores y autoridades, y
siendo la Escuela de Ciencia Politica una institucion que debe brindar
informacién constante a la poblacion estudiantil para el éxito de las actividades
que en ella se desarrollan, se plantea un programa en el que pretende mejorar
esta area; ademas de un programa de participacion del colaborador, ya que los
aportes y sugerencias realicen para el mejor desarrollo de sus actividades

contribuira tanto en el ambiente de trabajo como en la calidad del servicio.

1. Programa “Comunicacion” area docente y administrativa

A. Presentacion

El programa esta disefiado para propiciar un sistema de comunicacién fluido y
eficaz entre todo el personal de la Escuela para brindar un servicio mas eficiente
a estudiantes y publico en general; ademas para agilizar procesos internos y

mejorar las relaciones interpersonales de los colaboradores.

B. Objetivos

e Propiciar canales de comunicacion efectivos para que el 100% de
colaboradores cuenten con informacion veraz.

¢ Eliminar a corto plazo el 80% de las barreras que impiden una comunicacion
efectiva dentro de la unidad académica.

e Contar en un corto plazo con el 100% de colaboradores informados de todas
las actividades tanto docentes como administrativas que realiza la Escuela.

e Contar en término de tres meses con personal plenamente orientado hacia

las tareas que debe realizar, como, cuando y donde.

C. Plan de accién
A continuacion se presenta el plan de accidon que contiene las actividades a

realizar para el éxito del programa.
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F. Acciones sugeridas para mejorar la comunicacién interna
Para obtener mejores resultados y lograr una mejor comunicacién tanto entre
unidades como entre colaboradores, jefes inmediatos, coordinadores vy

autoridades, se presentan una serie de sugerencias a implementar:

e Al inicio de cada semestre proporcionar una copia del calendario de
actividades tanto docentes como administrativas a todos los colaboradores.

e Los coordinadores de carrera, al inicio de cada semestre brindaran induccién
a los docentes contratados de forma interina, ademas realizaran un recorrido
por las diferentes unidades de la Escuela para presentarlos y para que los
mismos se sientan parte de la misma.

e En el caso del personal de nuevo ingreso del area administrativa, los jefes
inmediatos realizaran la induccion asi como el recorrido para presentarlos con
el resto de colaboradores.

e De las reuniones que se realicen cada dos meses, los representantes de
cada area trasladaran la informacién pertinente que resulte de las mismas al
resto de colaboradores de su unidad.

o Clasificar la informaciéon que debe ser transmitida formalmente (por escrito) y
la que puede ser trasladada informalmente (de forma verbal) para evitar
confusiones y desorientacion.

e Comunicar por escrito todas las actividades que realiza cada area de trabajo
para que todos los colaboradores tengan conocimiento y puedan en algin

momento poder brindar informacién a la poblacién estudiantil.

G. Recursos
e Humanos: autoridades, jefes inmediatos, colaboradores y facilitador.
o Materiales: espacio fisico adecuado para realizar las actividades, papeleria y

utiles de oficina.
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Financieros: a continuacibn se presenta un cuadro con los costos
aproximados necesarios para la implementacion del programa. En el caso
de la implementacién del curso de capacitacion, se presentan dos opciones,
en la primera: a cargo del Instituto Técnico de Capacitacién y Productividad —
INTECAP-, en la que se debe cubrir el costo del curso y la segunda
alternativa se gestiona la capacitacién a través de la Unidad de Induccién y
Desarrollo de la Divisién de Recursos Humanos de la Universidad de San
Carlos, en cuyo caso el curso no tendria ningiin costo, unicamente el valor
de: material didactico (fotocopias, diplomas, entre otros) y el costo del
refrigerio para los participantes. Sera la unidad académica la que decidira

qué opcion le parece mas favorable y viable para ser implementada.

Cuadro 34
Recursos financieros, opcion No. 1
Programa “Comunicaciéon”
area docente y administrativa
Escuela de Ciencia Politica

Concepto aprgzisr:;do
‘l‘-lggnc;[]anrilg: c:‘;’Z})cr:]l’l’ltador del INTECAP, curso: Q.6,500.00
Material didactico (fotocopias y diplomas) | = v
Papeleria, utiles de oficina y gastos varios Q. 850.00
Refrigerio Q.1,500.00
Monto aproximado Q.8,850.00

Fuente: elaboracion propia, afio 2012.
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Cuadro 35
Recursos financieros, opcion No. 2
Programa “Comunicacion”
area docente y administrativa
Escuela de Ciencia Politica

Costo

Concepto aproximado

Profesional de la Unidad de Induccién y Desarroilo,
curso: “Comunicacién”

Material didactico (fotocopias y diplomas) Q.1,300.00
Papeleria, utiles de oficina y gastos varios Q. 850.00
Refrigerio Q.1,500.00
Monto aproximado Q.3,650.00

Fuente: elaboracion propia, afio 2012.

F. Evaluacion

La evaluacion del programa se realizara tres meses después de implementado,
por medio de informes de los jefes de area y el facilitador a la direccidén de la
Escuela, para verificar el cumplimiento de objetivos asi como la efectividad del

mismo.

3.9.3. Fase lll. Impulsar un ambiente de confianza mutua

Con el fin de propiciar un ambiente de confianza entre autoridades vy
colaboradores del area docente, se propone la implementacién del programa
“Participaciéon del colaborador” el cual pretende que los mismos contribuyan con
aportes para mejorar esta area de trabajo y que se sientan parte importante de la
unidad académica. Ademas se propone el programa “Trabajo en equipo” para el
area docente y administrativa que contribuirda a mejorar tanto las relaciones

interpersonales como los procesos que se realizan.
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1. Programa “Participacion del colaborador” area docente

A. Presentacion

Parte importante de la motivacidon es que los colaboradores sientan que sus
aportes son valiosos para la institucion y que a través de ellos estan
contribuyendo tanto al logro de objetivos personales como institucionales. Por lo
tanto el programa de participacion del colaborador pretende que a través del
mismo los trabajadores tengan la confianza de contribuir con ideas, sugerencias,
etc., y que efectivamente sepa que seran evaluadas y tomadas en consideracion

para la toma de decisiones.

B. Objetivos

e Promover la participacién de los colaboradores en actividades del proceso
educativo y procedimientos para mejorar la academia.

e Lograr que al menos el 80% de los colaboradores perciban que sus aportes y
sugerencias son valiosos y tomados en cuenta.

e Lograr en un ano, que el 100% de los docentes aporten ideas y se involucren

mas en los procesos educativos de la unidad académica.
C. Plan de accion

A continuacion se presentan estrategias para lograr la participacion de los

colaboradores para mejorar el proceso educativo y procedimientos.
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D. Recursos

e Humanos: autoridades, coordinadores y facilitador.

e Materiales: espacio fisico adecuado para realizar las reuniones vy
capacitacion, escritorios, pizarras, equipo audiovisual y papeleria y (tiles de
oficina.

e Financieros: a continuacion se presenta un cuadro con los costos

aproximados necesarios para la implementacion del programa.

Cuadro 37
Recursos financieros
Programa “Participacién del colaborador”
area docente, Escuela de Ciencia Politica

Concepto Costo aproximado
Material didactico (fotocopias y diplomas) Q. 800.00
Papeleria y utiles de oficina Q. 300.00
Gastos varios para las reuniones Q. 200.00
Monto aproximado Q.1,300.00

Fuente: elaboracion propia, afio 2012.

E. Evaluacién

La evaluacion del programa se llevara a cabo al final de cada semestre en el cual
se pedira la opinidbn de los colaboradores con respecto al mismo y con estos
resultados se presentara un informe a las autoridades para continuar o realizar

modificaciones con el objetivo de mejorarlo.
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2. Programa “Trabajo en equipo” area docente y administrativa

A. Presentacion

El programa incluye propuestas de acciones a realizar para aumentar las
actividades en equipo, debido a que la mayoria de personas quieren ser parte de
un equipo, la creacién de un entorno que lo favorezca, alentara a los miembros
de la Escuela a pensar como equipo, por lo tanto es necesario facilitar la
creacion de equipos de trabajo, brindar el tiempo necesario para reuniones y
sobre todo mostrar confianza en la capacidad de realizacién de los miembros del
mismo. Para que los miembros del equipo se sientan motivados, se debe

delegar en ellos responsabilidad y autoridad.

B. Objetivos

e Integrar en término de 3 meses equipos en cada area de trabajo.

e Contar con equipos de trabajo 100% efectivos y comprometidos con la
institucion.

e Impulsar el sentido de trabajo en equipo, a mediano plazo al 100% de
colaboradores.

e Delegar a mediano plazo, un 80% de mayor responsabilidad y autoridad en

los equipos.
C. Plan de accion

A continuacion se presentan el plan de accién que incluye de forma detallada las

actividades necesarias para alcanzar los objetivos del programa.
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D. Recursos

Humanos: autoridades, coordinadores, jefes inmediatos, colaboradores vy
facilitador.

Materiales: espacio fisico adecuado para realizar las reuniones y capacitacion,
escritorios, pizarras, equipo audiovisual y papeleria y utiles de oficina.

Financieros: a continuaciéon se presenta un cuadro con los costos aproximados
necesarios para la implementacién del programa. En el caso de la implementacién
del curso de capacitacion, se presentan dos opciones, en la primera: a cargo del
INTECAP, en la que se debe cubrir el costo del curso y la segunda alternativa se
gestiona la capacitacién a través de la Unidad de Induccion y Desarrollo de la
Division de Recursos Humanos de la Universidad de San Carlos, en cuyo caso el
curso no tendria ningan costo, Unicamente el valor de: material didactico
(fotocopias, diplomas, entre otros) y el costo del refrigerio para los participantes.
Sera la unidad académica la que decidira qué opcién le parece mas favorable y

viable para ser implementada.

Cuadro 39
Recursos financieros, opcion No. 1
Programa “Trabajo en equipo”
area docente y administrativa, Escuela de Ciencia Politica

Concepto Costo aproximado
2?28;?:2?1 f:g:ljlit:g?r del INTECAP, curso: Q.5,500.00
Refrigerio Q.1,500.00
Costo aproximado de refacciones Q. 800.00
Papeleria, utiles de oficina y gastos varios Q. 250.00
Monto aproximado Q.8,050.00

Fuente: elaboracién propia, afio 2012.
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Cuadro 40
Recursos financieros, opcion No. 2
Programa “Trabajo en equipo”
area docente y administrativa, Escuela de Ciencia Politica

Concepto Costo aproximado

Profesional de la Unidad de Inducciony |
Desarrollo, curso: “Comunicacion”

Refrigerio Q.1,500.00
Material didactico (fotocopias y diplomas) Q.1,300.00
Papeleria, utiles de oficina y gastos varios Q. 800.00
Costo aproximado de refacciones Q.250.00
Monto aproximado Q.3,850.00

Fuente: elaboracion propia, afio 2012.

E. Evaluacion

La evaluacion del programa trabajo en equipo se realizara tres meses después de su
inicio, para verificar la funcionalidad y alcance de objetivos. Los jefes inmediatos y
coordinadores en conjunto con el facilitador presentaran informes a las autoridades de

la Escuela sobre el cumplimiento de actividades.

3.9.4. Fase IV. Evaluacion de la implementacion del programa motivacional

La evaluacion del programa motivacional propuesto, debe ser coordinada por el
facilitador nombrado por las autoridades de la unidad académica y que se hara cargo
de todo el proceso de implementacion. A través de reuniones programadas cada 3
meses, en conjunto con jefes inmediatos y coordinadores se evaluaran los objetivos
alcanzados con el programa asi como las dificultades que se han presentado para su

implementacion.

El facilitador coordinara y elaborara un informe general, asi como la presentacion de los
informes de cada area a las autoridades, con el objetivo de establecer el alcance de los
objetivos propuestos con el programa y si ha generado un cambio de actitud positivo y

mejora en el trabajo que realizan los colaboradores.
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Por dltimo para conocer los cambios en el ambiente de trabajo de la unidad académica
es recomendable realizar una evaluacion del clima organizacional, basada en los
factores analizados, con el fin de conocer la opinion de los colaboradores con respecto
a los cambios realizados. Lo anterior ayudara a saber la efectividad del programa
motivacional y los aspectos que deben mejorarse para poder reducir los niveles de

insatisfaccién que presenten los trabajadores de ambas areas.

3.10. Costo de implementacion del programa motivacional
A continuacion se presenta un cuadro resumen de los costos aproximados para la
implementacion de los cursos y programas incluidos en el programa motivacional, estas

cantidades son una aproximacion del costo de implementacion.

Cuadro 41

Costo de implementacion del programa motivacional
Escuela de Ciencia Politica

Curso/Programa Escenarif) 1 Escenarip 2 costo
costo aproximado aproximado
Cursos
“clg;apgcl;tra;r;c(:)iraecsj? la motivacién de los Q. 2,100.00 Q. 1,000.00
:Bﬁcg:?‘éstico de necesidades de capacitacion Q. 5,300.00 Q. 1,200.00
“Manejo y resolucién de conflictos” Q. 3,100.00 Q. 1,000.00
Programas
“Motivacién” area docente Q. 7,300.00 Q. 7,300.00
“Motivacién” area administrativa Q. 3,300.00 Q. 3,300.00
“Reconocimiento al colaborador” area docente Q. 3,650.00 Q. 3,650.00
;I?j(;::iz?sct;:;aimznto al colaborador” area Q. 3,300.00 Q. 3,300.00
“Comunicacion” area docente y administrativa Q. 8,850.00 Q. 3,650.00
“Participacion del colaborador” area docente Q. 1,300.00 Q. 1,300.00
“Trabajo en equipo” area docente y administrativa Q. 8,050.00 Q. 3,850.00
*Costo aproximado por area
Docencia Q.25,950.00 Q.17,600.00
Administracién Q.20,300.00 Q.11,950.00
Monto total aproximado Q.46,250.00 Q.29,550.00

Fuente: elaboracion propia, afio 2012.
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*El calculo por area se realiz6 dividiendo entre las dos el costo de los cursos y sumando el costo

del programa respectivamente.

Para poder implementar de forma efectiva el programa motivacional para el personal
docente y administrativo de la Escuela de Ciencia Politica, se debera verificar en el
presupuesto de la misma si existen las partidas necesarias para asignar los costos de
implementacién o partidas donde puedan incluirse estos costos; se debe planificar de
tal manera que el programa pueda ser implementado de forma permanente y cuente
con los fondos necesarios para su realizacion lo que permitira alcanzar los objetivos

previstos.

3.11. Analisis costo beneficio
Considerando que la propuesta que se presenta a la Escuela de Ciencia Politica, es

para motivar al personal de la misma y que los resultados a obtener son cualitativos y
dificilmente cuantificables, por tratarse de cursos de capacitacion y programas de:
motivacién, reconocimiento y participacion del colaborador, no es posible calcular el
costo beneficio en valores monetarios. Sin embargo, si la propuesta planteada es
puesta en marcha, el beneficio para la unidad académica se vera reflejado en aspectos
como: mejora en las relaciones interpersonales, disminucién de conflictos, agilizacion
de procesos, mejoras en el servicio, un mejor ambiente de trabajo, personal

especializado en su area de trabajo y comprometido con la institucion.

Ademas de los beneficios mencionados anteriormente, y siendo que la Escuela se
encuentra en un proceso de acreditacidén, las acciones propuestas también son un
aporte para cumplir con algunos aspectos que en este proceso se encontraron con

debilidades, lo que contribuira a superarlas.

A continuacién se presentan dos escenarios econdmicos probables para poder

implementar la propuesta, considerando que la unidad académica actualmente cuenta
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con un presupuesto asignado que no pemnite invertir tan facilmente en este tipo de

programas.

Escenario |

Escenario |l

Si las autoridades en conjunto con el

(Ia) (a)

académica determinan que existen las

tesorero de Ila unidad
partidas donde pueden ser incluidos
los costos del programa propuesto o
partidas donde puedan ser incluidos
los costos, se propone que para la
implementacion de los cursos dirigidos
a autoridades, coordinadores y jefes
inmediatos, se contraten los servicios
del Instituto Técnico de Capacitaciéon y
Productividad —INTECAP-, por ser el
proveedor de capacitacion que brinda
este tipo de servicios con un costo
de

aproximado de

menor al resto empresas,

estimando el total
inversion de Q. 46,250.00,

incluye tanto cursos de capacitacion

lo que

como los programas propuestos.

Tomando en consideracion el
presupuesto que actualmente tiene
asignado la unidad académica, se
propone considerar que los cursos de
capacitacion sean gestionados para
ser impartidos por unidades de la
de

Induccion y

Universidad de San Carlos

Guatemala como:
Desarrollo, Division de Desarrollo
Académico, Bienestar Estudiantil; que
su labor es precisamente brindar
apoyo a todas las unidades en cuando
a capacitacion, ademas pueden
crearse alianzas con la Escuela de
Administracién de la Facultad de
Ciencias Econémicas para contar con
facilitadores especializados en los
temas de capacitacion propuestos en
este programa, en cuyo caso el costo

aproximado seria de Q.29,950.00.
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CONCLUSIONES

Con base en los resultados obtenidos en la investigacion realizada en la Escuela de
Ciencia Politica y luego de haber efectuado el analisis e interpretacion correspondiente

de dichos resultados, se concluye:

e La existencia de conflictos, malas relaciones interpersonales y la poca gestion para
resolver dichas dificultades por parte de autoridades y jefes inmediatos, han
provocado desmotivacion, poca colaboracion, retrasos en los procesos y un servicio

deficiente.

e |La falta de acciones que motiven la realizacion de tareas, asi como el
reconocimiento por el trabajo y aportes que los colaboradores realizan a la

institucion influyen de forma negativa en su motivacion y satisfaccion laboral.

e A pesar de que existe capacitacion constante tanto a los colaboradores del area
docente como administrativa, la misma no se basa en ningun estudio o diagnéstico
de necesidades de capacitacion, no esta dirigida a todo el personal y tampoco se

enfoca en las necesidades reales de los puestos de trabajo.

e Existen problemas de comunicacion y trabajo en equipo entre los diferentes niveles
jerarquicos de la Escuela, lo que provoca malestar y retrasos en lo procesos debido
a la carencia de informacién oportuna en las diferentes actividades que se realizan

en la Escuela.

e Debido a que la Escuela de Ciencia Politica se encuentra en el proceso de
acreditacion de las carreras a nivel centroamericano, es importante que refuerce
todos los aspectos gue involucran el nivel de motivacién y satisfaccion laboral de sus

colaboradores para mejorar el ambiente de trabajo y por ende dicho proceso.
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RECOMENDACIONES

Se recomienda implementar el programa motivacional propuesto como una
estrategia que incremente el nivel de motivaciéon y satisfaccién de los colaboradores

para mejorar el ambiente de trabajo y brindar un mejor servicio.

Implementar programas de motivacion y reconocimiento al colaborador para que
perciba que su trabajo es importante y que contribuye al logro de objetivos

institucionales.

Para poder brindar una capacitacion dirigida a mejorar las destrezas del personal de
ambas areas, se recomienda implementar el curso de Diagnéstico de necesidades
de capacitacion como una herramienta que permita detectar las debilidades e
implementar las acciones o cursos necesarios para mejorar las destrezas de los

colaboradores.

Fortalecer la comunicacion y trabajo en equipo a través de la implementacion de las
actividades propuestas con el objetivo de coordinar e implementar los mecanismos
adecuados para que todo el personal se encuentre plenamente informado de todas

las actividades que se realicen en la Escuela.

Ademas de la implementacién del programa propuesto, se sugiere la evaluacion
periodica de los factores evaluados y crear politicas que contribuyan a mejorar la
motivacién y satisfaccion laboral para beneficio de los colaboradores y de la

institucion.
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ENCUESTA Boleta No.

A continuacién encontrara una serie de cuestionamientos que tienen como objetivo conocer el nivel de
motivacién que tiene el personal administrativo y docente de la Escuela de Ciencia Politica. El cuestionario es
anénimo, por lo que no es necesario anotar su nombre.

Se agradece que el colaborador responda de forma objetiva y honesta, tome en cuenta que debe elegir
solamente una opcion.

Si tiene alguna duda al completarlo consulte con la persona que se lo proporciond, el cuestionario debe ser
devuelto inmediatamente después de haberlo concluido.

DATOS DEL ENCUESTADO
SEXO TIEMPO DE LABORAR AREA(S) DE TRABAJO NIVEL ACADEMICO
EN LA ESCUELA
D Femenino (1 0-5afios Administracion ] Basico
[1 e6-10afos [] Diversificado
I:I Masculino [ 11-15 ahos D Docencia [ 1 Universitario
[ 1 16-20afios
[1 210omas

Encierre en un circulo el nimero que mejor caracterice su respuesta a las afirmaciones siguientes.

4 = Totalmente de acuerdo (cuando la situacién se percibe siempre)

3 = De acuerdo {cuando la situacién se percibe regularmente)
2 = En desacuerdo (cuando la situacién se percibe eventualmente)
1 = Totalmente en desacuerdo (cuando la situacién no se percibe nunca)

1. | En la Escuela se brinda reconocimiento y motivacién al empleado.......c.ccoeenrivnecrnrcecncrenene 4 3 2
2. | Las autoridades de la Escuela muestran interés tanto por aspectos que afectan las 43 2
actividades laborales como personales de los trabajadores. ........ccuroecvcnevencccne e
3. | Cuando baja su rendimiento en el trabajo, su jefe se interesa por saber el motivo............. 4 3 2
4. | La comunicacién en su trabajo @5 efeCtiVa.....creceernreenirrecre et ser s e rreesare s sssnes e sees 4 3 2
5. | Le comunican asuntos importantes relacionados con el trabajo que realiza........ccoveernenene 4 3 2
6. | Ha cometido errores en su trabajo por falta de comunicacion..........ccoeveveeneeeeseseevecesnnanees 4 3 2
7. | En la Escuela se trabaja en equipo para realizar actividades laborales, docentes y/o 4 3 2
QA IS TEALIVAS e euereeeetre e e i e ter e eteret e e s s e e asabes e sesesas st sae st seesta st seosbrocasesstastesansnsentensssens




8. | Recibe colaboraciéon de sus compafneros de trabajo para el buen desarrollo de sus
ACEIVIAAAES 1aDOTAIES.......ecceeeeee sttt rr e e s s e et et nn s
9. | Las diferentes areas de la Unidad Académica trabajan en equipo......ccccceeeecevrervereerccccennanes
10. | Las autoridades de la Escuela fomentan el trabajo en equipo.......cccvceeie e crctencnrcsereceeas
11. | Sutrabajo depende de la colaboracion de sus comparieros de trabajo.........cccoeevverennnnnen.
12. | Cuando usted presenta una propuesta para mejorar su trabajo, es tomada en cuenta......
13. | Participa en las diferentes actividades recreativas que realiza la Escuela......ccccocevereceerrrncnn.
14. | Su jefe pide su opinién cuando toma decisiones relacionadas con su puesto de trabajo....
15. | Se lleva bien con los compafieros de trabajo de su area.........ccccvvirirennerecserneesesesneneennas
16. | Se lleva bien con los compafieros de trabajo de todas las dreas de la Escuela.........ceuue.e.
17. | Existe un entorno de amistad y buenas relaciones entre sus companeros de trabajo.........
18. | Su puesto de trabajo y su desempeiio son importantes para el buen funcionamiento de
18 ESCUENA. et et e e e e e sea e e h et e e ae e e ne nee s et e e naenr e
19. | En la Escuela las atribuciones de puestos de trabajo con la misma categoria estdn
distribuidas equitativamente.........c et
20. | Se siente a gusto con el trabajo qUE realiza... ... e e e e e s
21. | Estd satisfecho con los aportes que realiza en su trabajo.....ecc e iieverecer e,
22. | En la Unidad Académica se producen conflictos entre compafieros de trabajo por
AIfEreNteS CIFCUNSTANCIAS. .. ... eeeeeeeeetecee e etcteeesceseeeetesestsesceeesen et sesers st eessestessressessessssnsesesansennnns
23. | Se producen discusiones entre compafieros de trabajo..........cccvvereeeirrercrccesrercesrreseseere e
24. | Los conflictos en el trabajo influyen en su desempefio laboral..........oocovececcvevereneneessverenns
25. | Las autoridades de la Unidad Académica, velan porque no se creen situaciones de
conflicto entre 10s trabBajadOres... ..o cvirce e rceirece et rre s srrerr et sts e st e se e ra et sa s s s s srsssa e sesenss
26. | Las autoridades acttian como mediadores para la resolucién de conflictos dentro de la
ESCURIQ. e eectr st ne st certrtersaseses e et st st s ssa s nac s seo e s et eatsus atannton et sassta seansnsasans seesensentrsnssenaen
27. | Se reconoce con diplomas, constancias de participacién, agradecimiento por escrito,

etc. el trabajo bien hecho y el logro de sus metas laborales.......cccoevceerinveiveccnnnrnrennn,




28. | Las autoridades de la Escuela reconocen su trabajo y el logro de sus metas con

4 3 2
motivacion verbal (felicitaciones, excelente trabajo, €.} ivrereneeiveneeerereese s eenns
29. | En la Unidad Académica se reconoce de igual forma el trabajo que realiza el personal 43 2
administrativo como el personal dOCENTE..........o v e ercrrcre e erere e s srsearseerese s ste st snasaesnen
30. | Se capacita constantemente al personal de todas las dreas de la Unidad Académica....... 4 3 2
31. | Las autoridades de la Escuela verifican que la capacitacion que recibe contribuya a un 43 2
MEJor deSemMPERO [aDOral.. ... iiriirrer ittt ettt e v e e e e e sre st sreste s easasveses sevasanans
32. | Recibe capacitaciéon de acuerdo con las caracteristicas y necesidades de su puesto de 43 2

EEAD@JO... e e e s et st st e r e she e e et saeneearent st senenenennass

33. | Su jefe inmediato le brinda el apoyo necesario para realizar adecuadamente su trabajo. |4 3 2

34. | Las autoridades o jefes inmediatos le hacen saber cuando su trabajo no es del todo

4 3 2
satisfactorio para el logro de los objetivos de la Unidad Académica........coveovecnvnercreenenencnee
35. | Conoce la Misidn, Visidn y objetivos de 12 ESCUBIA ..ot 4 3 2
36. | Tiene la confianza suficiente para discutir sus problemas personales como laborales con
su jefe inmediato o autoridades de [a ESCUBIA........ceeveeeriier ettt er e
4 3 2

EN CUANTO A LA MOTIVACION

¢QUE ACCIONES CONSIDERA QUE DEBIERIAN TOMAR LAS AUTORIDADES DE LA ESCUELA DE CIENCIA
POLITICA PARA QUE USTED COMO EMPLEADO SE SIENTA MOTIVADO PARA REALIZAR SU TRABAJO?




