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RESUMEN

El proyecto de investigacion que a continuacion leera tiene como objetivo el clima organizacional,
para este estudio sera analizado desde el ambito administrativo, una variedad de estudiadores,
bajo esta tendencia mencionar la relevancia de asegurar la sana convivencia y adecuada
coexistencia. Basandonos en este tenor, les mostrare la importancia de realizar un diagnéstico
organizacion, por tal motivo tomé la decision de realizar mi estudio dentro de la Direccion de
gestion de la calidad. Esta investigacion es presentada bajo el siguiente disefio: En el Capitulo I,
se proyecta los antecedentes, el entorno de accion y los objetivos de la investigacion. Asi también
se define el objetivo de la investigacion que es: Distinguir las variables del clima organizacional,
describiendo las dimensiones que afectan en el desempefio laboral, para con base en esto
disefiar un procedimiento de diagnéstico. En el Capitulo Il se presenta la revision bibliografica
relacionada con el tema de estudio. En el Capitulo Ill, se describe la metodologia seleccionada,
asi como la técnica que se utilizd para recabar la informacion, como es el cuestionario, asi
también se detalla los tipos de datos que se obtendréan. En el Capitulo IV, se detalla los resultados
obtenidos por el método de investigacidn que se aplicé en el estudio realizado en la direccion de
gestion de la calidad. En el Capitulo V, se presenta en primer término el procedimiento propuesto
diagnéstico del clima organizacional de la direccién de gestion de la calidad, UNACH y finalmente
en el Capitulo VI, se plantea las conclusiones de la investigacion.

Finalmente, con la satisfaccion personal que me genera les presento el producto de este trabajo
de investigacion concluido

PALABRAS CLAVE: Desemperfio, Liderazgo, motivacion, percepciones
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“La perfeccion no es alcanzable,
pero si perseguimos la perfeccién, podemos
”

alcanzar la excelencia

Vince Lombardi
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CAPITULO I. INTRODUCCION



1.1 Antecedentes

Es notorio el efecto significativo del clima organizacional sobre el comportamiento de los
colaboradores, rendimiento y sobre todo en consecuencia sobre la productividad de la
organizacion.

Desde el punto de vista de Chiavenato (2007) alude a que “el clima organizacional representa al
ambiente interno que existe entre los miembros de la organizacion y estad intimamente
relacionado con el grado de motivacion de sus integrantes” (p.87).

Por lo anterior, entendemos que las organizaciones refieren su estado animico colectivo, que
esta determinado por las percepciones que las personas tienen acerca de las organizaciones en
las que trabajan; y a su vez estas percepciones dependeran de las interacciones que se llegan
a generar entre los miembros de la organizacién y las actividades que ahi se desarrollan. Hoy en
dia es mas notoria la relacion que hay entre clima organizacional y el rendimiento.

De acuerdo a lo expresado con anterioridad, surgen las siguientes interrogaciones:

¢, Cudles son las variables del clima organizacional para realizar un diagndstico en la Direccion
de Gestion de la Calidad?

¢,Como generar un procedimiento para diagnosticar el clima organizacional de la Direccion de
gestion de la calidad?

¢, COmo se ha considerado la evaluacién del clima organizacional de la Direccién de Gestién de
la Calidad?

1.2 Problema

El entorno de accién sera la Direccion de Gestion de la Calidad, quien desde su creacion como
Secretaria Auxiliar de la Gestion de la Calidad el 18 de mayo del 2009 y posteriormente debido
a las diferentes reestructuraciones institucionales que fue objeto la UNACH, en el transcurso del
afio 2012 pasa a formar parte de la Secretaria Académica, bajo el nombre de Direccion de
Gestion de la Calidad.

Esto no limit6 el hecho de seguir trabajando directamente con las Escuelas y Facultades para el
aseguramiento de los procesos de acreditacibon académica y el aseguramiento de las
certificaciones en el medio de Calidad Administrativa, en apego a la Legislacién Universitaria y
la normatividad aplicable a organismos internos y externos.

Derivado de lo anterior, es importante mencionar que en la Direccion de Gestion de la Calidad
no cuenta con un proceso de diagnéstico del clima organizacional, por tal motivo, mi propuesta
es elaborar un proceso de diagnostico del clima organizacional que pueda generar informacion
valiosa para poder emitir una recomendacién para su mejoramiento.



1.3 Objetivo

Distinguir las variables del clima organizacional, describiendo las dimensiones que afectan en el
desempefio laboral, para con base en esto disefiar un procedimiento de diagndéstico.

1.3.1 Objetivos especificos

1.-Conocer el desemperio laboral del personal que labora en la Direccién de Gestién de la
Calidad para identificar la percepcion del clima organizacional, que permita elaborar un proceso
de diagnéstico.

2.-Describir las variables que contribuyan a interpretar la situacion en la que se encuentra el clima
organizacional de la Direccion de Gestion de la Calidad.



1.4 Organizacion del contenido

CAPITULO DESCRIPCION

Capitulo | Plantea antecedentes, entorno de accion y obijetivos de la investigacion.

Presenta la revision bibliogréfica relacionada con el tema de estudio, que se

Capitulo Il . . o
realizé para sustentar la investigacion.

. Describe la metodologia seleccionada, asi como el método utilizado para

Capitulo 1l . e
recabar la informacion.
Canitulo IV Detalla los resultados obtenidos en el estudio realizado en la Direccion de
P Gestion de la Calidad, UNACH

] Se detalla los resultados obtenidos por el método de investigacion que se

Capitulo V

aplicé en el estudio realizado en la Direccién de Gestién de la Calidad.

Capitulo VI Plantea las conclusiones de la investigacion.




CAPITULO Il REVISION BIBLIOGRAFICA SOBRE PROCEDIMIENTOS
DE DIAGNOSTICO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA DIRECCION
DE GESTION DE LA CALIDAD, UNACH.



2.1 Clima Organizacional, Clima Laboral, Cultural Laboral.

Con frecuencia se logra caer en desconciertos en base a los términos Clima Organizacional,
Cultura Laboral y Clima Laboral, en distintas ocasiones se piensa en un mismo fendmeno, no
obstante, esto esta muy alejado de la realidad. Los tres términos son distintos entre ellos, sin
embargo, cada uno de ellos median en el estudio de cada uno, de manera directa o indirecta.

Siendo enfocados en lo que se refiere a Clima Organizacional podemos decir que es la
perspectiva que tiene el personal ante la organizacién, lugar de trabajo, toma de decisiones,
relaciones interpersonales y no debemos de omitir la comunicacion de manera formal e informal,
la cual sera percibida desde cualquier nivel jerarquico.

Bajo el argumento de Koys y Cotiis (citado en Rodriguez, 2013) sefiala que el clima laboral se
ve influido por 8 facetas, tales como son:

Autonomia Apoyo
Confianza Reconocimiento
Cohesién Justicia
Presién Innovacion

Las facetas mencionadas anteriormente se encuentran en una interaccion muy variada, las
cuales se fusionan de acuerdo a las circunstancias y los individuos. La valoracion que éstos
hacen de estos factores, estan influidas por cuestiones internas y externas que estan fuera del
control de ellos. Asi, los aspectos psiquicos, psicologicos, lazos familiares, sociales, de
educacién y econémicos que envuelven a la vida de cada individuo, intervienen en su
consideracién del clima laboral de cada organizacion.

En el apartado de Cultura laboral debemos de contemplarla bajo el extenso contexto en el que
funcionan las organizaciones, ya que esta comprende un complejo sistema social que abarca
leyes, valores, normas, creencias y costumbres dentro de cual tiene lugar el comportamiento de
la organizacién. Esta ayuda a que el integrante de la organizacién comprenda lo que sucede
dentro de la misma.

2.2 Caracteristicas del clima organizacional

En el clima organizacional logra exponer el cambio provisional de las actitudes del grupo que
integra a la organizacion, debido a las diversas razones, entre las que tenemos: los dias en que
se percibe el salario, entrega de aguinaldo, incrementos de salarios, cambio de directivos, etc.
Una muestra que podemos comentar es cuando la organizacion otorga un incremento salarial, lo
gue provoca un crecimiento en la motivacion de los trabajadores y se puede mencionar que esto
otorga mas ganas de trabajar, escenario contrario si fuese un decremento en el salario.



Las caracteristicas del sistema organizacional crean cierto Clima Organizacional, este repercute
sobre las motivaciones de los miembros de la organizaciéon y sobre todo en el aspecto del
comportamiento. Esta conducta tiene una diversidad de consecuencias para la organizacion,
tales como, produccién, complacencia, rotacién, armonia, entre otros.

Esto se sintetiza como que el clima puede construirse como una reflexién de si mismo de la
organizacién acerca de su razon de ser. La experiencia organizacional que tienen los miembros
es una evaluacion observable de parte de los trabajadores hacia la organizacion y asi generan
la autoevaluacion colectiva.

Segun Brunet (1987), el clima organizacional tiene las caracteristicas que a continuacion se
enlistan:

1. Elclima es un concepto molecular y sintético como la personalidad.

2. El clima es una configuracion particular de variables situacionales, sus elementos
constitutivos pueden variar, aunque el clima puede ser el mismo.

3. El clima esta determinado en su mayor parte por las caracteristicas personales, las
actitudes, las expectativas, las necesidades, asi como por las realidades socioldgicas y
culturales de la organizacion.

4. Esté basado en caracteristicas de la realidad externa tal y como es percibido.

5. Elclima es un determinante directo del comportamiento, porque actia sobre las actitudes
y expectativas.

6. Tiene consecuencias sobre el comportamiento humano.
7. No es facil la conceptualizacion, pero si identificarlo y sentirlo.

Puesto que logramos notar, el comportamiento de las personas y el clima organizacional
presentan una estrecha concordancia, pues el clima produce un importante efecto sobre las
personas, es decir, la percepcion de manera directa o indirecta que las personas tengan del clima
organizacional produce consecuencias sobre su comportamiento. En particular, podemos
concluir con la importancia del comportamiento de las personas sobre el impacto en el clima
organizacional.



2.3 Diagnostico de Clima Organizacional

Si hablamos hoy en dia de lo que significa la palabra administracion se nos viene a la mente un
sinfin de conceptos e ideas que han ayudado sobre todo a las organizaciones y al hombre en
sus actividades, esto ha generado un progreso a lo largo de un poco mas de 100 afios de la
historia de la humanidad, toda vez que los entornos no son los mismo hoy en dia, que cuando
surge este concepto.

Es por ello que la administracién ha estudiado el entorno organizacional que lo rodea y que en
la actualidad se le define como clima organizacional. Para comprender mejor, se presenta a
continuacion la siguiente tabla 1, en la cual veremos las distintas escuelas del clima
organizacional:

Tabla 1 El origen del clima organizacional

Escuela Principales Autores Aportaciones
Cientifica Frederick W. Taylor Produccion Industrial
Clasica Henri Fayol Principios Administrativos
Relaciones Elton Mayo La motivacién
Humanas
Estructuralistas Max Weber Burocracia organizacional
Conductista Maslow y Herzberb,Forehand y Gilmer, La conducta, Teoria x, Teoria
Taguiri y Litwin,Campbell,Dunnette,Lawlery | vy, Teoria de los surgimientos del
Weick concepto de Clima
Organizacional

Fuente: Elaboracion propia

2.3.1 Definicidon de Diagnostico Organizacional

El diagnéstico del clima laboral es la evaluacién y analisis de la percepcidon que tienen los
empleados de una organizacion con respecto a sus actividades compafieros, superiores, etc. El
objetivo es conocer el nivel de satisfaccion laboral y detectar si hay problemas internos que deben
resolverse o si el trabajador estd pasando por alto que le impide realizar su dia a dia con
entusiasmo.

Diversos precursores, economistas, fisicos, estadisticos, filosofos y sobre todo empresarios,
fueron creando y expandiendo, sus obras y teoria en cada uno de los campos de estudio que
ocupaban. Es por eso que la administracién actual utiliza conceptos y principios empleados con
una diversidad de perspectivas. El diagnostico tiene como esencia plantear un problema del
conocimiento, la posibilidad de realizar afirmaciones acerca del funcionamiento de una
organizacion y posterior a ello, generar una recomendacion para su mejoramiento.



En mi opinibn se podria definir como el proceso de medicion de la efectividad de una
organizacion, la cual incluye las capacidades del desempefio de tareas, como el impacto que
tiene el sistema organizacional.

Como menciona Valdez (citado en Sanchez, 2008) el concepto de diagnéstico “se inscribe dentro
de un proceso de gestidn preventivo y estratégico. Se compone como la plataforma de analisis
gue consiente el cambio de una empresa, de un momento de indecision a otro de conocimiento,
para su adecuada direccién”. (p.21)

Para Molina (2004) menciona que el diagnostico organizacional “es un proceso en que un
determinado observador explicara las experiencias que tiene de una organizacion y de su operar,
para ello utiliza sus esquemas de distincién, que permitird recalcar algo con respecto al
panorama” (p.79-86)

En el presente escenario, el ambiente externo reclama a la organizacion ser competidora, para
lograr esto, es imprescindible implantar medidas que les permitan brindar un mejor producto final.
Las organizaciones pueden ser competitivas si mejoran internamente sus procesos laborales,
pues el éxito de la organizacién surge desde lo profundo de su ser. Siguiendo el orden de ideas,
diremos que para poder mejorar el ambiente organizacional es fundamental, como primer paso,
hacer un diagnostico.

Estableciendo los protocolos de diagnostico dentro de una organizacién para su crecimiento
Valdez Rivera y Amaro (1998) explica que:

El diagnéstico se asienta dentro de un proceso de gestion preventivo y estratégico,
constituyéndose como un medio de analisis que promueve la mudanza de la empresa, pasando
de un estado de incertidumbre a otro de conocimiento, para su adecuada direccién; no olvidemos
gue se tiene que convertir en una costumbre constante del proceso de evaluacién de la empresa
a través de indicadores que permiten medir los signos vitales. (s.p.)

Citando a Hellriege (2009) define el diagnostico organizacional como “el proceso de evaluar el
funcionamiento de la organizacion, departamento, equipo o puesto de trabajo, para descubrir las
fuentes de problemas y areas de posible mejora”. (p.510)

Para mejorar algo, debemos iniciar con el proceso de medirlo, el elaborar un diagndstico de clima
organizacional nos otorgara la premisa para conocer el status de la organizacién de acuerdo a
diversas dimensiones, una vez que tengamos un panorama de la situacion actual podremos
tomar medidas que nos permitan mejorar el ambiente en el que se desarrollan los empleados.

Por otro lado, tenemos a Guillen y Guil (2000, citado en Navarro et al. 2009) definen a el clima
organizacional como “la percepcion de un grupo de personas que forman parte de una
organizacion y establecen diversas interacciones en un contexto laboral”. (p.8)

Dentro de un diagnostico organizacional es de vital importancia tomar en consideracién la vision
de los empleados gue trabajan dentro de la organizacién, dentro de una organizacion debe haber
un autodiagnd@stico del clima organizacional desde sus empleados.
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A continuacién, muestro un diagrama de la incidencia en la organizacion y el clima basados en
las definiciones mencionadas.

FIGURA 1 Circuito de incidencia en la organizacion y el clima

" v Climﬂ H
Organizacion i Comportamiento
8 :> Organizaciona :) Miembros :} p

< < <

RETROALIMENTACION

Fuente: Elaboracién propia
2.3.2 Ventajas y Desventajas del Diagnostico Organizacional

Debemos de mantener muy claro las ventajas y desventajas de un diagnostico organizacional,
ya que nos permitird tener una perspectiva mas clara del porqué del diagndstico, a continuacion,
mencionaremos algunas de las mismas ventajas y desventajas.

Ventajas
Realizar un diagnéstico organizacional alienta al trabajo en equipo.

A través de esta evaluacidon se puede identificar facilmente los problemas en el ambiente de
trabajo, sin generar un gasto excesivo y un corto tiempo.

Se crea un ambiente interactivo.
Desventajas

No todas las organizaciones estan preparadas para llevar un proceso de diagnostico
organizacional.

En algunos de los casos puede generar disyuntivas entre los miembros de la organizacion.

El resultado del diagndstico no siempre es 100% fiable, toda vez que puede ser influenciada por
el personal de la organizacion.



Tabla 2 Comparacién entre métodos de diagndsticos de clima organizacional
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METODO

VENTAJAS

DESVENTAJAS

Cuestionarios

Faciles de cuantificar y
resumir, econdémicos en la

recoleccidn de informacion,

son Utiles en muestras
grandes, mediciones

repetitivas, comparaciones,

estudios de actitudes y
percepciones.

Mo son buenos para
recolectar informacion sobre
estructuras,
comportamientos, medio
ambiente; pueden presentar
problemas de validez en
situaciones de no sabe, no
contesta, etc.

Entrevistas

Es muy rica en estudios en
profundidad, o en estudios
exploratorios.

Es dificil de instrumentar en
muestras grandes, o con
muchas variables.

Observaciones

Permite evaluar bien

comportamientos, actitudes,

conflictos, situaciones de
poder o de liderazgo.

Puede ser objetada la
presencia de NO miembros
de |la organizacion,. La
distancia, o el tamafio de la
organizacion, u despliegue
territorial.

Fuente: Elaboracion propia

2.3.3 Importancia del Diagndstico de Clima Organizacional

El diagndstico del clima dentro de una organizacion es fundamental, ya que por medio del mismo
se identifican las areas claves que estan retrasando la produccion, reduciendo la eficacia y que
pueden generar costos inesperados en un futuro para la misma.

Para Solarte (2009) “Nos dice el estudio del clima organizacional no es un simple ejercicio del
desempefio sino una herramienta para examinar criticamente la organizacién y sus empleados
y poder orientarse para generar mayores niveles de desempefio”. (p.57)

El correcto clima organizacional genera un efecto positivo, definida por la adecuada percepcién
gue los miembros tienen de su organizacion.

2.4 Etapas del clima organizacional

Se puede fragmentar al diagndstico organizacional en tres etapas:

v' Generacion de informacion: la cual abarca a su vez tres aspectos.

a) Laforma en que se recolecta la informacién, las herramientas y los procesos usados.
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b) La metodologia utilizada para recopilarla informacion, la cual sigue dos corrientes, los
métodos usados para obtener informacion desde el cliente (entrevistas, cuestionarios) y
los usados para obtenerla desde el consultor (observacion).

¢) La frecuencia con que se recolecta la informacion, la cual depende de la estabilidad del
sistema.

v' Organizacion de la informacién, esta etapa se dividira en tres puntos claves:
a) Disefar un procedimiento para obtencion de la informacion
b) El archivo de la informacién adecuadamente

c) La correcta clasificacion de la informacion, lo cual permite la ubicacion rapidamente para
su consulta

v' Analisis e interpretacion de la informacion: Que reside en separar los elementos
béasicos de la informacion y examinarlos con el propdsito de responder a las cuestiones
planteadas al inicio de la investigacion.

2.5 Métodos utilizados para diagnostico de clima organizacional

Diversos autores manejan diferentes instrumentos para tal propdsito, pero es la encuesta la mas
utilizada. Segun Brunet (2014) “el instrumento de medida privilegiado para la evaluacion del
clima es el cuestionario escrito”. (p. 41)

Esta herramienta brinda a los evaluados preguntas especificas que detallan hechos en concreto
de la organizacién, relativo a los cuales deben revelar el punto de acuerdo con la descripcion
mencionada. Lo habitual los resultados obtenidos en los cuestionarios, son de respuestas de tipo
nominal o intervalo. Entre los cuestionarios mas utilizados estéan:

2.5.1 Cuestionario Litwin y Stringer

Por lo que se refiere a Kolb et al. (1976) citando a Litwin y Stringer, “comenta que el clima
organizacional pude medirse desde la perspectiva de las percepciones” (p.111)

Para ello, elaboraron un instrumento para medir las percepciones de los empleados y las
respuestas subjetivas del clima organizacional.

Para comprobar la eficacia de su instrumento, los autores realizaron una encuesta con un
universo de veinticinco jefes y personal especialista en cada una de los departamentos de una
conocida empresa. El estudio arrojo sus resultados, pero el proyecto no quedo ahi. A partir del
andlisis de los resultados, se elabor6 otro modelo de cuestionario con ocho categorias
preliminares y cuarenta y cuatro items. Después de realizar un nuevo analisis, el cuestionario
guedo reducido a seis variables con un total de treinta y un items. Este Ultimo consideré las
siguientes variables:
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1. Estructura. Es el sentir de los empleados sobre las limitaciones en su centro de trabajo; esto
son: reglas, regulaciones y procedimientos a los que son sometidos.

2. Responsabilidad. Es la actitud y posicidon que optan los empleados de saberse sus propios
jefes, de ser responsables de sus propias decisiones, sin esperar ser aprobadas.

3. Riesgo. Se refiere a los niveles de inseguridad y los retos en el trabajo.
4. Recompensa. Es el incentivo del empleado de sentirse bien remunerado

5. Calor y apoyo. Se refiere al sentimiento de cohesion y comparierismo entre los integrantes de
una organizacién que establecen codigos de mutuo apoyo.

6. Conflicto. Es la percepcion de los empleados sobre el manejo de los conflictos en la
organizacion; se evalla la disposicion de la direccion de enfrentar de manera inmediata las
diferencias de opiniones o problemas que surjan en el ambito laboral.

2.5.2 Cuestionario Rensis Likert

Para Solarte (2009b) citando a Likert menciona que, para él, “el clima organizacional debe ser
visto como una variable interpuesta entre algun tipo de programa de capacitaciébn o
adiestramiento gerencial y el desarrollo o satisfaccion gerencial” (p.50).

Como resultado Likert (1974, citado por Brunet, 1987) crea su teoria de clima organizacional
llamada “Los sistemas de organizacion” los cuales nos permiten la esencia del clima y las
variables. (p.45)

Disefi6é su cuestionario considerando dimensiones como:

a) Método de mando: manera en que se administra el liderazgo para intervenir en los
trabajadores.

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

c) Caracteristicas de los procesos de comunicacién: referido a los distintos tipos de
comunicacion gue se encuentran presentes en la institucion y como se llevan a cabo.

d) Caracteristicas del proceso de influencia: referido a la importancia de la relacion supervisor -
subordinado para establecer y cumplir los objetivos.

e) Caracteristicas del proceso de toma de decisiones: pertenencia y fundamentacion de los
insumos en los que se basan las decisiones, asi como la distribucién de responsabilidades.

f) Caracteristicas de los procesos de planificacion: estrategia utilizada para establecer los
objetivos organizacionales.

g) Caracteristicas de los procesos de control, ejecucion y distribucién del control en los distintos
estratos organizacionales.

h) Objetivos de rendimiento y perfeccionamiento: referido a la planificacion y formacion deseada.
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Bajo este argumento, el clima organizacional, interactta con las peculiaridades individuales para
determinar la conducta. De aqui que la conducta de los individuos no nace sélo de sus
caracteristicas individuales, si no de que también es influenciada por la situacién total en la que
se encuentra.

Ahora bien, medir el clima organizacional, es captar la atmdsfera, la personalidad, el ambiente
interno de un area u organizacion. Algunos autores, hacen énfasis en que las percepciones son
realmente evaluaciones y que estan influidas por los atributos personales y situacionales de los
miembros de la organizacién. Diferentes autores refuerzan la preferencia a evaluar el clima
organizacional exponer que las discrepancias pueden significar algo importante para la
organizacion.

Podemos concluir, con la definicién de Chiavenato (2019), quien menciona lo siguiente: “el clima
organizacional se encuentra ligada a la moral y a la satisfaccion de las necesidades de los
empleados, de una forma favorable o negativa dependiendo de la percepcién de los miembros
de esta” (p.208).

De la misma forma esta percepcidn se encuentra enfundada en factores multiples que van desde
lo tecnoldgico, politicas, metas, beneficios. Recordemos que el clima organizacion es como el
cuerpo humano, complejo y con caracteristicas Unicas.

2.5.3 Método Pritchard y Karasick

El cuestionario desarrollado por Pritchard y Karasick citado por Girén (sf), nos comenta las once
dimensiones en la cual esta basado el cuestionario:

Autonomia: Se trata del grado de libertad que el individuo puede tener en la toma de decisiones
y en la forma de solucionar los problemas.

Conflicto y Cooperacion: Esta dimension se refiere al nivel de colaboracién que se observa entre
los empleados en el ejercicio de su trabajo y en los apoyos materiales y humanos que éstos
reciben de su organizacion.

Apoyo: Se basa en la atencién que otorga la alta direccion a los agremiados a los conflictos de
trabajo.

Relaciones Sociales: se trata del tipo de atmdsfera social y de amistad que se observan dentro
de la organizacion.

Estructura: Esta dimension abarca las directrices, los lemas y las habilidades que llega a otorgar
una organizacion y que afectan directamente al desarrollo de una actividad.

Remuneracién: Este aspecto se apoya en la forma en que se remunera a los trabajadores (los
salarios, los beneficios, etc.).

Rendimiento: Aqui se trata de la coherencia que existe entre la remuneracion y el trabajo
conforme a las habilidades del ejecutante.
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Motivacion. Aqui se busca conocer los aspectos motivacionales que desenvuelve la organizacion
en sus empleados.

Status: Este aspecto se refiere a las diferencias jerarquicas (superiores/subordinados) y a la
importancia que la organizacion le da a estas diferencias.

Centralizacién de la Toma de Decisiones: Esta dimensién analiza de qué manera delega la
empresa el proceso de toma de decisiones entre los niveles jerarquicos.

Flexibilidad de Innovacion. Esta dimension envuelve a la organizacion, en el apartado de
emprender nuevas formas de hacer tareas o modificarlas para su bien.

2.5.4 Evaluacién 360°

En cuanto a Bernal (2013) nos indica que esta evaluacion tiene su auge en los afios 80's
utilizandose principalmente para evaluar las competencias de los ejecutivos de alto nivel. Es una
reciente apreciacion que forma parte de la evaluacion del desempefo, segun la cual cada
persona es evaluada por las personas de su entorno; esto significa que cualquier integrante con
la que mantenga una interaccion formara parte de la evaluacion. Por tal motivo esta evaluacion
nos permitird medir la ejecucion, la competencia y por ultimo poder desarrollar un procedimiento
de desarrollo.

La evaluacién de 360 grados procura dar a los empleados una apariencia de su desempefio
adecuada y veridica siendo lo mas apegados a la realidad. Lo que generara una
retroalimentacion entre organizacion y empleado que provocara las bases para poder mejorar su
desempefio y poder asi el lider tomar decisiones futuras.

La evaluacion de 360 grados tiene como puntos concretos:

v" Conocer el desempefio de cada uno de los evaluados de acuerdo a diferentes
competencias requeridas por la organizacion y el puesto en particular.

Detectar areas de oportunidad del individuo, del equipo de la organizacion.

Llevar a cabo acciones precisas para mejorar el desempefio del personal y por lo tanto
de la organizacion.

Esta evaluacion sera un instrumento que permite el desarrollo de competencias del personal,
que permitira alcanzar los objetivos deseados, toda vez que recaba informacion desde el origen
de la misma, de la parte esencial de toda organizacion el trabajador, inclusive se puede evaluar
al cliente, ofreciendo una imagen del desempenfio del personal analizado, lo cual permite ver en
donde se necesita tomar medidas para mejorar. Para mi punto de vista esta evaluacion tiene
como fin concluir que los jefes no son los Unicos quienes evallan las competencias de los
involucrados.

Al terminar el levantamiento de la evaluacion, se debe reflexionar los datos recabados para poder
implementar acciones para mejorar aquellas acciones que asi lo requiere.
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2.5.5 Modelo de Fernando Toro — Cuestionario ECO

El autor basa su modelo en la percepcion del personal dentro de una empresa y el clima
organizacional estan fuertemente relacionados entre si. Segun Toro (2008), el clima
organizacional esta conformado por ocho variables:

1. Relaciones interpersonales: la define como el grado en que los trabajadores se apoyan
entre si.

2. Estilo de direccion: se define como el grado en que los superiores apoyan, motivan y
hacen participes a sus subordinados (liderazgo).

3. Sentido de pertenencia: grado de orgullo por parte del trabajador respecto al sentido de
pertenencia de la empresa, asi como el compromiso con sus metas y funciones.

4. Retribucién: el nivel de equidad en las remuneraciones y beneficios por realizar un
trabajo.

5. Disponibilidad de recursos: es el grado de informacién, herramientas, equipos y apoyo de
otras personas con la que cuentan los trabajadores en relacion a los trabajos realizados.

6. Estabilidad: es el grado de percepcion de los trabajadores en funcién al sentido de
pertenencia que siente por la empresa donde laboran.

7. Claridad y coherencia en la direccion: es el nivel de transparencia con la que cuentan los
directivos acerca del logro de la visién de la compafiia.

8. Valores colectivos: es el grado en que los trabajadores perciben su entorno interno:
cooperacion, responsabilidad y respeto por parte de sus comparferos de trabajo y
superiores. (p.140)

2.6 Proceso y técnicas de diagndéstico organizacional

2.6.1 La Observacion

Se define como “el acto creador del conocimiento y no solo una técnica entre otras; resulta ser
una herramienta de importancia central en el hallazgo del problema observado. Debido a la
naturaleza del ser humano, la accién de observar se realiza la mayor parte del tiempo, entre las
mismas personas, hacia los sistemas sociales, y ademas esta la autoobservacion. Involucrando
una perspectiva y puede hacerse desde el interior de un grupo o desde su exterior.

El autor Rodriguez (2005a) considera que el observador distingue con claridad su panorama de
observacion. Nada parece oculto, todo aparece nitidamente perfilado. Lo que no ve, escapa de
tal modo a su observacion, que ni siquiera puede sospechar que sus esquemas de distincion
pueden ocultarle algo.
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2.6.2 La entrevista

Al respecto Meza (2020) comenta la importancia de esta técnica, ademas de complementaria y
necesaria, consiste en establecer una conversacion entre el consultor y un miembro de la
organizacion que se pretende diagnosticar, sin embargo, es muy importante que en las
entrevistas se logre lo que se conoce con el nombre de “simpatia”, esto generara confianza
mutua, compresién y afinidad emocional entre el entrevistador y el entrevistado.

Rodriguez (2005b) indica que generar un primer acercamiento para el proceso de diagnostico
organizacional, se da por las entrevistas realizadas a personas claves de los diferentes
departamentos de la empresa. Con toda esta informacion se podria contemplar de forma global
la situacion por la que atraviesa la organizacion.

Se debe prestar mucha atencién al momento de proceder con esta técnica porque, en la medida
en que la entrevista sea direccionada adecuadamente, se lograria obtener informacion y
antecedentes relevantes para un mejor diagnéstico, ademas de guiar el camino para las fases
posteriores.

2.6.3 El cuestionario

Para Pérez (2019), “es uno de los métodos de recoleccién de informacién méas popular y
ampliamente utilizado para la recopilacion de datos”. Ademas, se puede aplicar de forma masiva,
siendo la diferencia principal con la entrevista, donde se restringe a una sola persona.

Por tal motivo nos menciona Rodriguez (2005c), que el cuestionario, en cambio, es un conjunto
de preguntas administradas de manera impresa o virtual a numerosas personas. Resultando de
mayor facilidad para: identificar problemas o areas susceptibles de mejora, evaluar los resultados
y encontrar soluciones, donde participe el mismo personal, involucrandose para discutir la
informacion recogida, y generen propuestas a implementar, facilitando la mejora y el cambio.

2.7 Resumen Instrumentos para Evaluar Clima Organizacional

En la tabla 3, se presenta un recuento de las distintas investigaciones enfocadas en el disefio e
implementacién de cuestionarios que sirven como referente para la construccién de instrumentos
para evaluar el clima organizacional.
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Tabla 3 Instrumentos para evaluar clima organizacional

Autor Proposito Dimensiones
Friedlander y Margulies | Medir el impacto del clima arganizacional y de los walores | Empefia, Obstaculas, Intimidad, Espiritu de trabajo, Sctitud, Acento
(1969 pp.f71-123) arganizacionales enla satisfaceion en el trabajo. pugsto sabre |a produccian, Canfianza, Cansideracian,
. Evalud las relaciones entre percepaiones sobre el ambiente de|  Estrustura organizacional, Obstacula, Recompensa, Canfianzay
Gavin (1975, pp. 1351390 07 ) e o o ;
trabajo, indices de bienestar pricalogica | de salud ponsideracion de parte de los administrativos, Riesqos y desafios,
Litiny Stringer (1958 Caracteriza |3 situacion de oz individuos con respecta & sus | Estructura organizacional, Respons abilidad, Recompensa, Riesga,

mativacianes para el uita, las estructuras de podery afliacian,

R0, Apoya, Mormas, Canflicta

Fritchard y Karasich

La relacion del clima organizacional con el resultado de las
unidades funcionales y la satisfaccion de loz individuas en el

Autonomia, Conflicta cantra la cooperacian, Relacionss sociales,
Estructura organizacional, Recompensa, Relacion entre rendimiento y

(1973, pip. 126-146) . remuneracion, Miveles de ambicion de la empresa, Estatus,
trabajon. - -
Flenibilidad, Centralizacion, Apaya
Moos 1574 Disenio y desamollo de un instrumenta para medir clima | Implicacion, Cokesian, Apoyo, Autonomia, Tarea, Presian, Claridad,

arganizacional en cualquier tipo de arganizacion.

Cantral, Innavasian, Confort

Schreider | Barlstt
(1968 pp. 323-33)

Disenc de un instrumento de evaluacion de clima
arganizacional en puestos directivos de agencias de sequros
de vida,

Apoua pravenients de [ direccian, Interés par las nuevos empleadas,
Conflicto, Independencia de los agentes, Satisfaceion, Estructura
arganizacional

owney,  Hellriegel,

Evaluar |z influencia del clima organizacianal enla satisfaceion

Toma de decisiones, Calides, Riesgo, Apertura, Recompensa,

Phelpz y Slacum (1974, delindii o
el individuo | la ejecucion de la tarea, Estrustura
10 230.248) o
Presian del trabajo y estandares, Tono general de afecta haciala
Bims y Lafollette (1975, o . o o direceian ya la organizacion, Riesga en |2 Toma de decisianes,
Relacion entre clima organizacional § satistaceion y . p o
pp. 19-38) Politica y claridad de promocion, Apertura de |3 comunicacian

ascendente, Tana de atecta hacia ofra gente dentro de la organizacian

Mendez [2006, pp62-
)

Diseno de un instrumenta de clima organizacional para
implementar en universidades | en el sector productivo
eolambiang,

Objetivos, Coaperacian, Liderazgn, Toma de decisiones, Relaciones
interpersonales, Mativacian, Control

Tara (2009, pp. 45-50]

Dizefio de un instrumento de cima arganizacional para ser
implementada en organizaciones de senicios o del sector
produstiv a nivel latincamericana,

Tratorinterpersanal, Apoyo del jefe, Sentida de pertenencia,
Retribucion, Disponibilidad de recursos, Establidad, Claridad
Organizacional, Coherencia, Valores colectivas, Disposizion al
esfuerzo

Fuente: Adaptado de Brunet (1987), Vazquez (1992), Alvarez (2006) y Santanay Cabrera Yasmina

(2006)
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2.8 ¢ Para Qué Investigar Clima Organizacional?

Para que las organizaciones marchen de manera eficiente es de vital importancia que predomine
el clima organizacional en armonia, por lo que debemos considerar aspectos psicolégicos que
interfieren en la base trabajadora en el rubro de su comportamiento y esta relacionado con la
vision que el trabajador tiene en su centro de trabajo y con su entorno laboral.

El comportamiento organizacional, segun Robbins y Judge (2009, p.10) es el campo de estudio
gue investiga el impacto que individuos, grupos y estructuras tienen en la conducta dentro de las
organizaciones, con el propoésito de emplear estos conocimientos para optimizar la eficiencia de
las organizaciones.

Diversos autores mencionan que el clima organizacional basa su primicia en los valores,
creencias de los miembros, por el cual su naturaleza, evoluciona a su vez, en elementos del
clima. Recordemos que lo mas importante de una organizacion es su gente, este es el motor
productivo. Por ello la organizacion debe poner gran atencion en el ambiente de trabajo y
alcanzar un clima organizacional que les permita a sus integrantes sentirse satisfechos en las
actividades que desarrollan. De ahi surge la importancia de investigar y diagnosticar el clima de
su organizacion por las siguientes razones:

e Evaluar las fuentes de conflicto, de estrés o de insatisfaccidén que contribuyen al incorrecto
clima organizacional.

¢ Iniciar y sostener un cambio que indique al administrador los elementos especificos sobre
los cuales debe dirigir sus intervenciones.

e Seguir el desarrollo de su organizacion y prever los problemas que puedan surgir.
2.9 Escala Likert

En cuanto a Bedoya Laguna (2017), una escala de Likert consta de diversos tipos de
instrumentos de medicion (items). Estas afirmaciones no deben ser ambiguas, deberan apuntar
al presente, ser importantes para la que se quiere medir y expresan aprobacion o rechazo al
objeto de estudio. Los sujetos responden a estas afirmaciones (siempre, algunas ocasiones, rara
vez, nunca, aprobacion total, posicion no definida, desaprobacion en ciertos aspectos,
desaprobacion total), a cada respuesta expresada por el trabajador se le asignara un valor
numeérico, lo que le dard un lugar en la escala, lo que estara ordenado segun nuestro objeto de
estudio (variable, frecuencia).

2.10 Dimensiones del Clima Organizacional

En cuanto a las dimensiones del clima organizacional Chiang et al. (2010) menciona que se
pueden definirse como las percepciones que tienen los miembros de la organizacién acerca de
ciertas situaciones que resultan significativas desde el punto de vista psicolégico.

Las dimensiones del clima organizacional son las caracteristicas idoneas de ser medida en una
organizacion, las cuales intervienen en el comportamiento de los individuos. Es por esto que para
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llevar a cabo un diagnéstico de Clima Organizacional es conveniente conocer dimensiones que
han sido investigadas.

Existen diferentes estudios respecto a unas dimensiones concretas, como las mencionadas en
Campbell (1970, citado en Garcia, 2006) donde establecieron la existencia de cuatro
dimensiones comunes:

e Autonomia individual

e Grado de estructuracién impuesta sobre la situacion.
e Orientacion a la recompensa.

e Consideracion, cordialidad y apoyo.

Sin embargo, durante el paso del tiempo otros autores han sugerido sea agregado una quinta
dimension, llamada Orientacion hacia el desarrollo y el progreso en la ocupacion.

Por otro lado, en diferentes investigaciones Gonzalez (2004), encontré que una de las grandes
necesidades en México, est4 asociada a la falta de un instrumento que logre validar y sea
confiable a la vez para medir el clima organizacional, por lo cual disefio un instrumento que mide
el clima en instituciones, los cuales contempla los siguientes:

e Trabajo personal

e Supervision

e Trabajo en equipo y relaciones con compafieros de trabajo.

e Administracion

e Comunicacion

¢ Ambiente fisico y cultural

e Capacitacion y desarrollo

e Promocion y carrera

e Sueldos y prestaciones

e Orgullo de pertenencia.
2.10.1 Remuneracion

En la guia practica de la organizacion mundial del trabajo Martinez, (2013) nos indica que la
remuneracion se puede clasificar en dos partes:

e Remuneracion por rendimiento: es un sistema en virtud del cual las ganancias en dinero
de los trabajadores varian, segun las reglas preestablecidas en cada organizacién. Este
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tipo de remuneracion se determina después de que las terminaciones de las tareas han
sido debidamente registradas y depende del rendimiento alcanzado.

e Remuneracion por tiempo: es un sistema estricto de remuneracion por unidad de tiempo.
La ganancia del trabajador consiste en la retribucién econémica por cada actividad,
tiempo (hora, dia, semana o mes trabajado), cualesquiera que sean los cambios en su
rendimiento. Con esto la expectativa que se espera por parte del trabajador, es que
mantenga por lo menos cierto rendimiento esperado.

Dentro de la Ley Federal del Trabajo (2021a), se sefiala en su articulo 82 que “el salario es la
retribucién que debe pagar el patrén al trabajador por su trabajo”. (p.24)

Por otra parte, la misma Ley Federal del Trabajo (2021b), en su articulo 84 indica que “el salario
se integra con los pagos hechos en efectivo por cuota diaria, gratificaciones, percepciones,
habitacién, primas, comisiones, prestaciones en especie y cualquiera otra cantidad o prestacion
que se entregue al trabajador por su trabajo”. (p.24)

Por ultimo, Ley Federal del Trabajo (2021c), en su articulo 85 sefiala que “el salario debe ser
remunerador y nunca menor al fijado como minimo y que para fijar el importe de este se tomaran
en consideracion la cantidad y calidad del trabajo” (p.24)

Chiavenato (2011a) menciona que:

“La remuneracion tradicional es fija y permanente, las personas no tienen motivo para
desempefarse mejor, sobre todo cuando los salarios de la empresa son iguales y los
desempefios son desiguales. Las organizaciones han hecho grandes sacrificios para incrementar
la productividad y la eficiencia”. (p. 254)

2.10.2 Relaciones Personales
Para Gomez (2021):

Esta teoria nace con la intencién de desarrollar una filosofia empresarial nueva, en la que
se muestra una civilizacion industrial en la que la tecnologia y los métodos de trabajo
constituyen lo mas importante para un gerente o administrador, queriendo brindarle
importancia nuevamente al factor humano, puesto que existia una grande necesidad de
enfatizar la armonia laboral para el patrén con su ambiente de trabajo y su empleador,
puesto que existia una gran explotacion por parte de éste con tal de alcanzar los mejores
margenes de rentabilidad y aumentar la eficiencia. También conocida como escuela
humanista de la administracién, surge en la década de los afios treinta, en los Estados
Unidos derivado de la necesidad de corregir la fuerte tendencia a la deshumanizacion del
trabajo de la surgida con la aplicacion de métodos rigurosos, cientificos y precisos, a los
cuales los trabajadores debian forzosamente someterse. Chiavenato (2011b).

Las relaciones humanas se han constituido en un movimiento contemporaneo para sensibilizar
las relaciones entre los hombres, especialmente las que se dan en el ambiente laboral, pues aun
cuando las relaciones humanas no constituyan una ciencia no podemos dejar de subrayar su
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caracteristica esencial que es su interdisciplinariedad, de tal suerte que no existe actividad
fundamental dentro del arte, o la ciencia, donde no intervengan.

Hernandez, (2011) no menciona:

La relacién humana o escuela humanistica, donde su principal autor es Elton Mayo, el
surgimiento fue en Norteamérica, donde podemos definir que fue movimiento de reaccion
y de oposicion a la teoria clasica de la administracion; donde se desprende la filosofia
empresarial, una civilizacion industrial en tecnologia y el método de trabajo. (p. 46)

2.10.3 Teoria de las Relaciones Humanas
Garcia y Ibarra (s.f.) menciona que:

La teoria de las relaciones humanas define como relaciones humanas al contacto consciente
establecido entre individuos y grupos, entre empleados y sus colegas, entre subordinados y sus
jefes, entre los elementos de una seccion y de otra. (pp. 22-23)

Con ésta teoria emerge una nueva idea sobre la naturaleza del hombre, el hombre social:

e Los trabajadores son criaturas sociales complejas, con sentimientos, deseos y temores.
El comportamiento en el trabajo es el resultado de la diversidad de factores
motivacionales.

e Las personas son motivadas por ciertas necesidades y alcanzan sus satisfacciones
primarias a través de los grupos con los cuales interactian. Problemas en la interaccion
y en vincularse los integrantes del grupo originan la rotaciéon de personal, moral baja,
cansancio, reduccion del desempefio.

o El comportamiento de los grupos puede manejarse a través de un adecuado estilo de
supervision y liderazgo.

e Las normas de grupo funcionan como mecanismos reguladores del comportamiento de
los miembros.

El menester de generar relaciones con otras personas de la organizacion es uno de los mas
fuertes y constantes impulsos humanos, de la Torre (2000) comenta que “los empleados, cuando
no tienen oportunidades de generar relaciones sociales en el servicio, tienden a generar una
percepcién del trabajo incomoda, rutinario e instintivo, lo que generaria una baja produccién, alta
rotacion de personal, baja autoestima”.

En las organizaciones se generan grupos sociales, los individuos se unen en grupos 0 son
asignados a ellos para lograr diversos propdsitos. “Cuando un grupo formales, que la
organizacion establece y tienen una identidad publica y una meta y los grupos informales, que
surgen debido a intereses comunes, la proximidad y amistades”. (Newstrom, W., 2011)
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La teoria de las relaciones humanas propicié un cambio en la administracion, gracias a sus
predecesores la fuerza motriz de las organizaciones (empleados) son vistos como seres sociales
con sentimientos y con necesidades. Ademdas, con esta teoria, se comprueba que el
comportamiento humano es determinado por las diferentes necesidades y motivaciones de cada
persona.

2.10.4 Conflicto

En toda organizacion siempre esta presente el conflicto. Se supone que alrededor de 20 % de
las actividades de los administradores consiste en resolver conflictos directa o indirectamente.

Para DuBrin, (2008) Define al término como “la oposicion entre personas o fuerzas que produce
estrés. Existe el conflicto a manera individual cuando al empleado se le presentan mas de una
opcién para desarrollar sus actividades”. (p.24)

Con respecto a Rodriguez, (2000) “los conflictos mas bien son oportunidades para que, de paso,
los cambios se generen y en dichos cambios los conflictos, si son canalizados y encaminados de
la manera correcta, tendran como resultado el aprovechamiento del mismo”. (p.98)

Esta definicion es lo bastantemente maleable como para involucrar diferencias leves hasta las
mas graves.

Un conflicto significa la diversidad de ideas, sentimientos, actitudes, intereses opuestos y
encontrados que pueden colisionar. Siempre que se habla de acuerdo, aprobacion, resolucion,
unidad, consistencia, armonia, se debe recordar que esas palabras presuponen la existencia o
la inminencia de sus opuestos; lo que conlleva al conflicto.

Clasificacion del Conflicto

Existen muchos tipos de conflicto y cada uno tiene sus raices en diferentes niveles de la
estructura de la organizacién. Por tal motivo Gémez (2006) Clasifica el conflicto en los siguientes
niveles:

e Atendiendo al objeto del conflicto: compuesto de posiciones, intereses y necesidades,
gue son los elementos materiales e inmateriales

e Atendiendo al nivel en que se producen: Ocurre con dos o mas individuos por el hecho
de pertenecer a una misma ideologia, profesién o grupo de trabajo en la misma situacion.

e Atendiendo a la dimension: determinada por el nUmero de componentes y espacio que
abarca el conflicto desde, el punto de vista de las personas implicadas. Es necesario
identificar las personas que estan implicadas de modo directo de las que lo puedan estar
indirectamente, a fin de que formen parte del sistema total del conflicto y de su
tratamiento.
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e Atendiendo a la intensidad del conflicto: que es lo que marca la presencia de la violencia
en cualquiera de sus manifestaciones, que puede ser de baja intensidad, media o alta.
(pp. 61-62)

2.10.5 Compromiso Organizacional

El compromiso organizacional es aquel que el trabajador tiene de la organizacion, es decir todas
aguellas relaciones existentes entre empleados y directivos, lo que identificara la razén del
puesto que desempefian dentro de la misma. Si queremos tener una organizacién comprometida
con la misma organizacion, debemos saber que eso genera mejoras en la eficacia, al mismo
tiempo genera una baja rotacion de personal.

Por lo que se refiere a si los empleados se encuentran comprometidos y calificados no necesitan
que los estén vigilando, toda vez que conocen la importancia y el valor de unificar metas junto a
la organizacién, porque piensan en ambas, a nivel personal. (Soberanes & de la Fuente, 2009,
pp.120-127)

El compromiso organizacional lo podemos definir en tres conceptos basicos pero esenciales:

¢ Identificacion: cuando los empleados se encuentran identificados con las metas,
creencias de la organizacion, ideas y objetivos.

¢ Membresia: plantea la idea de que el trabajador tiene la mentalidad de pertenencia como
un integrante mas de la organizacion.

e Lealtad: son las acciones dirigidas a la defensa de la organizacion.
2.10.5.1 Definicion de compromiso organizacional.

El conocimiento no es suficiente para resolver los problemas, alcanzar las metas y sobre todo
alcanzar los objetivos de la organizacion, se hace necesario una serie de habilidades, destrezas
y actitudes. Se considera, una de las actitudes mas importantes, la actitud del compromiso hacia
la organizacién para lograr un beneficio comun.

El compromiso organizacional es un componente vinculado verdaderamente a algunos de las
principales causas de éxito de las empresas.

Otros autores sefialan que en los paises desarrollados el tema de compromiso ha sido estudiado
profundamente. Meseguer Albert (2011) define el compromiso organizacional es la voluntad de
realizar un esfuerzo discrecional para ir mas alla del ambito estrictamente de la responsabilidad.

La terminologia compromiso hacia la organizacion tiene diversas acepciones. En el argumento
de Steers (1977, citado por Edel Navarro et al. (2007) define compromiso “como la fuerza relativa
de identificacion y de involucramiento de un individuo con una organizacion”. (p.51)

Por otra parte, Davis y Newstrom citados por (Prieto Pulido et al. 2013) quien define al
compromiso organizacional como “el grado en el que un empleado se identifica con la
organizacion y desea seguir participando activamente en ella”. (p. 3)
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Segun Sifuentes et al (2012) sefialan:

Que una conceptualizacion del compromiso organizacional dividido en tres componentes:
Afectivo, de Continuidad y Normativo; de esta manera la naturaleza del compromiso es,
correspondientemente, al deseo, la necesidad o el deber de permanencia.

» El compromiso afectivo: se refiere al apego de los lazos emocionales, la identificacion e
implicacién que las personas forjan con la organizacion, refleja el apego emocional al
percibir la satisfaccion de necesidades y expectativas, disfrutan de su permanencia en la
organizacion.

La factibilidad de que el trabajador no se dé cuenta de la afinacion entre sus valores y lo de la
empresa, sin embargo, esta se manifiesta con actitudes como un marcado orgullo de pertenencia
del colaborador hacia la organizacion.

» El compromiso de continuacion: sefiala la consecuencia de la inversion de tiempo y
esfuerzo que ha invertido el trabajador por su permanencia en la empresa y que perderia
al abandonar su trabajo. De la misma forma no omitiremos mencionar en las sociedades
con altos indices de desempleo existe un bajo grado de compromiso de continuacién con
respecto a los costos y las pocas oportunidades de encontrar otro empleo, si decidiera
renunciar a la organizacion.

Es decir, el trabajador se siente vinculado a la institucion porque ha invertido tiempo, dinero y
esfuerzoy al querer dejarla perderia la estabilidad laboral lo que genera el apego con la empresa.

» El compromiso normativo: es aquel que encuentra la creencia en la lealtad a la
organizacion, en un sentido moral o simplemente gratitud. Es este tipo de compromiso se
desenvuelve en el sentimiento de permanecer en la institucion, como afecto de haberle
dado una oportunidad o recompensa que fue valorada por el trabajador.

El trabajador que tenga mayor compromiso normativo, es quien sera incondicional al momento
de implementar o desarrollar un nuevo proyecto para a organizacion, sin embargo, esto no quiere
decir que lo lleve a cabo con alegria y entusiasmo del colaborador con alto compromiso afectivo,
pero al menos si tendran la seguridad de que estara en todo momento.

2.10.5.2 Factores que Determinan el Compromiso Organizacional

Podemos mencionar una diversidad de factores que determinan el compromiso organizacional,
sin embargo, cada autor varia estos factores, por ejemplo, tenemos que (“Las nueve dimensiones
del clima organizacional”’,2012) basa sus factores en la teoria de Litwin y Stinger, quienes
establecen nueve factores que repercuten en el clima organizacional, dichos factores son:
estructura, recompensa, desafios, relaciones, cooperacion, estandares, conflictos e identidad.

Otro ejemplo es el de Martinez (2013) él nos hace mencién en su trabajo de caracteristicas, pero
catalogadas bajo diferentes nombres a las anteriores mencionadas, definiéndolas como se
muestra a continuacion:
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1. Caracteristicas del trabajo: el compromiso organizacional es mas alto en la medida que
las personas tienen mayor nivel de autonomia, variedad y responsabilidad en la
realizacién de una actividad determinada. Todos los trabajadores superiores tienen a
tener un mayor compromiso.

2. La naturaleza de las recompensas que recibe el individuo: el uso de los planes de
participacién en los beneficios, permite incrementar el compromiso con la organizacion
de los trabajadores por los incentivos que este les reparta.

3. La existencia de alternativas u oportunidades de empleo: en la medida en que un sujeto
percibe mayores oportunidades para dejar la empresa, tendrA menores niveles de
COmMpromiso con su organizacion.

4. Caracteristicas personales del trabajador: es importante mencionar los siguientes
aspectos:

o Antigledad
e Edad
e Sexo
e Estado civil

5. Nivel educativo: las personas que tiene mayores niveles de educacion tienden a presentar
menores niveles de compromiso; ya que perciben mayores oportunidades de crecer
profesionalmente en distintas empresas.

2.10.6 Motivacién Laboral

La motivacion expresa el deseo de la persona de llenar ciertas necesidades. Puesto que la
naturaleza y fuerza de las necesidades especificas es una cuestion muy individual.

En cuanto a Robert L. & Achua D.B.A. (2011) el origen de la palabra motivacion, proviene de
“‘moveré”, que significa mover, pues motivar es “mover voluntades”. La motivacion es aquello que
incide en el comportamiento para el alcance del resultado.

A continuacién, haremos mencion de algunas definiciones del concepto Motivacion.

o Frederick Herzberg dice: “la motivacion me indica hacer algo porque resulta muy
importante para mi hacerlo”

o Dessle, lo considera como un “reflejo o deseo que tiene una persona de satisfacer ciertas
necesidades”

o Kelly afirma que “la motivacion tiene algo que ver con las fuerzas que mantienen y alteran
la direccién, la calidad y la intensidad de la conducta”.
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Desde la perspectiva de la organizacion, los resultados esperados de los empleados son en
alcanzar objetivos organizacionales. La motivacién es un factor determinante en el proceso de
influencia; el lider debe motivar a los agremiados para que logren los objetivos planteados.

Proceso de motivacion.

Durante el proceso de la motivacién, la gente parte de la necesidad de motivar el comportamiento
para lograr la satisfaccion o insatisfaccion.

El proceso de la motivaciéon se concreta en un circulo de retroalimentacién donde intervienen la
necesidad, motivo, comportamiento, consecuencia, satisfaccion y la retroalimentacion.

Variables de Motivacion

Lo primero es resaltar que la conducta humana esta orientada a alcanzar unos objetivos, por tal
motivo se comprendera mejor los factores que favorecen la motivacion, ya que todo trabajador
de la organizacion que se encuentre motivado sumara a los esfuerzos de alcanzar los objetivos
empresariales, ya que se sentiran identificados con sus propios objetivos.

Por lo que se refiere a Heizer et al. (2017 ) En su libro nos comenta que algunos de los factores
que influyen en la motivacién son:

o Diferencias Individuales: Son las actitudes y aptitudes propias que los individuos llevan al
interior de sus actividades dentro dela organizaciéon, no debemos olvidar que cada
persona es diferente a las demas, por tal motivo cada ser tendra una naotificacion distinta
a los demas.

e Caracteristicas del puesto: Son aspectos del puesto de trabajo que determinan sus
limitaciones y retos. Estas caracteristicas contienen: las habilidades necesarias para
desarrollar el trabajo, el grado en que el empleado puede ocuparse de la tarea integra de
principio a fin.

e Précticas organizacionales: Son las reglas, politicas de recursos humanos, practicas
administrativas y sistemas de retribuciones de una organizacion. Las politicas que definen
las prestaciones y las retribuciones que pueden atraer a nuevos empleados y mantener
satisfechos a los ya existentes. (pp. 474-485)

Los tres grupos que mencionamos con anterioridad interactdan entre si para influir en la
motivacion de un empleado. Esencialmente, esta interaccion involucra a las cualidades
personales del empleado, que éste porta inevitablemente consigo en su centro de trabajo;
las tareas que desarrolla el empleado, conforme a su trabajo, y los sistemas organizacionales
gue afectan al empleado en su éarea.

Modelo de dos Factores de Herzberg (Teoria Bifactorial)

La investigacion de Herzberg se basa en un cuestionario en el cual se preguntaba a ingenieros
y contadores acerca de los factores que producian satisfaccién e insatisfaccién en su trabajo. En
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esta investigacion se consiguio separar dos tipos de factores: los factores de higiene o factores
extrinsecos y los factores de motivacion o factores intrinsecos:

Frederick Herzberg creo en la década de los 1950, este modelo fue basado en los
estudios que realiz6 con los contadores e ingenieros, donde les solicitdé que pensaran un
momento en las cosas que les proporcionaban bienestar especial relacion con su trabajo
y otro en las que les provocaba malestar. De la misma forma se les pidié que indicaran
gue condiciones fueron las que les provocaron un sentimiento de bienestar. Newstrom J.
(2011)

Este modelo de dos factores profundizo la visibn de los responsables, al mostrar las
recompensas intrinsecas, que se derivan del trabajo mismo. Sin embargo, este modelo no es
aplicable universalmente, solo es aplicable a aquellos trabajadores administrativos, profesionales
y oficinistas de niveles superiores, por ende, esta teoria pareciera que no le presta demasiada
atencion motivacional al salario.

Por esto, podemos decir que la teoria de bifactorial, hace mencion de la combinacion de las
necesidades de orden inferior en una clasificacion que denomino higiene o mantenimiento; y las
de orden superior en una clasificacién que llamo motivadores.

FIGURA 2 Factores motivacionales e higiénicos de la Teoria bifactorial

—
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Por otra parte, Chiavenato (2011c) menciona que, Herzberg descubre que los empleados
sefalaban diferentes tipos de factores, no siempre relacionados, que producian bienestar o
malestar. Es decir, mientras la sensacion de logro llevaba al bienestar, la carencia de logros
pocas veces se menciondé como un malestar.
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Factores de Higiene

La teoria bifactorial establece que los factores de higiene son las caracteristicas del ambiente de
trabajo que no son tareas, el contexto de la organizacién, que crean insatisfaccion. Dentro de
esta se incluye la compensacidn, el nivel de responsabilidad, las condiciones de trabajo, las
politicas de la compainiia, la supervision, los compafieros de trabajo, el salario, la posicién formal
y la seguridad en el trabajo. Estos factores necesitan estar presentes, al menos en alguna medida
para evitar la insatisfaccion, al mismo tiempo estos factores generan un clima en la organizacion
qgue hace posible la motivacién hacia los empleados.

Factores Motivadores

La presencia de factores motivacionales produce empleados que se sienten exaltados por su
trabajo.

Los factores motivacionales para Hellriegel et al (2009a) son aspectos del contexto
organizacional que crean sentimientos positivos entre los empleados.

Algunos de los factores que intervienen son el desafio del trabajo, los logros, la
responsabilidad, el reconocimiento, el progreso y el desarrollo, asi mismo la presencia de
los motivadores solos no garantizaran que los empleados sean productivos. La motivacion
funciona si la insatisfaccion no esta presente. (p. 479)

2.10.7 Modelo de las Caracteristicas del Puesto de Hackman y Oldman

Dos investigadores del comportamiento organizacional, J. Richard Hackman y Greg Oldham, en
base a sus estudios realizados por ellos, determinaron lo siguiente:

La motivacion interna ocurre cuando el individuo esta interesado en su propio trabajo por
los sentimientos internos positivos que le genera hacer bien las cosas, en vez de
depender de factores externos (como los incentivos econémicos 0 reconocimiento tanto
publico como de manera personal) como motivacién para trabajar de manera efectiva. Un
ejemplo de esto son las compafilas de cine, ya que ellos halagan al trabajador
exponiéndolo a que lo conozcan por su desempefio laboral. (Garcia M. y lbarra L. s.f.
p.32)

De tres estados psicoldgicos depende la motivacién interna para el trabajo, sentir que el trabajo
tiene significado, responsabilizarse por los resultados del trabajo y conocer los resultados reales
de las actividades de trabajo.

Las caracteristicas centrales del puesto, segiin Hackman y Oldham, son:

e Variedad de habilidades: el grado en que el puesto requiera que el individuo desempefie
tareas diversas en que usa capacidades y habilidades distintas.

¢ Identidad de tarea: la medida en que el puesto precisa que el individuo realice una tarea
completa o identificable en su totalidad.
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e Importancia de la tarea: el grado en que el puesto afecta la vida de otras personas dentro
o fuera de la organizacion.

e Autonomia: la medida en que el puesto permite que el individuo experimente libertad,
independencia y discrecién en la programacion y determinacion de los procedimientos
usados para realizar el trabajo.

e Retroalimentacion: el grado en que la persona recibe informacion directa y clara acerca
de la efectividad con que realiza su trabajo.

2.11. Liderazgo

Nos menciona que el termino liderazgo “es una relacién de influencia entre lideres y seguidores
gue se esfuerzan por un cambio real y resultados que reflejen sus propésitos compartidos”.
(Hellriegel et al, 2009b, p.496)

Sin duda alguna, estos ultimos aspectos son fundamentales para lograr dirigir de una forma
efectiva. (Sexton, 1985)

¢ Influencia: los gerentes usan con frecuencia la autoridad que ejercen, sobre el personal
para lograr influir sobre ellos. Sin embargo, no es lo Unico también se basan en usar
recompensas.

e Propositos compartidos: en este rubro se basa en la obtencién de metas de mas de una
persona, es decir que ambas partes dirijan sus fuerzas hacia una misma meta, lo cual
propicia una fortaleza para la organizacion.

e Cambio: el cambio es el alma de todo lider, el estar abierto hacia nuevas formas de
trabajos, nuevos sistemas, genera mas ganancias, sin embargo, no todos los miembros
de la organizacién pueden estar muy contentos con la palabra y la accién cambio.

El liderazgo es la influencia interpersonal ejercida en una situacién, dirigida a través del proceso
de comunicacion humana a la consecucion de uno o diversos objetivos especificos. Chiavenato
(2011c).

Igualmente, otro autor define al liderazgo como “influencia, es decir el arte o proceso de influir en
las personas para que participen dispuestos y con entusiasmo hacia el logro de las metas del
grupo”. (Koontz, 2008, p. 413)

Estilos de Liderazgo

Los estilos de liderazgo son los diferentes patrones de conducta que desarrollan los lideres, hoy
en la actualidad existen dos tipos de liderazgo en los cuales se han basado mucho hoy en dia.

1. Estilo orientado a las tareas: estos supervisan estrechamente a los empleados, con objeto
de asegurarse de que la tarea es efectuada en forma satisfactoria. Se concede mas
importancia a terminar el trabajo que al desarrollo 0 a la satisfaccién personal de los
empleados.
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2. Estilo orientado a los empleados: conceden mayor importancia a motivar a los
subordinados que a controlarlos. Pretenden relaciones amigables, confiadas y
respetuosas con los empleados, los cuales, muchas veces, pueden participar en las
decisiones que les atafien. (Stoner J. et al., 1996, p.518)

Sin embargo, debemos de tener en cuenta que existen mas de estos dos estilos de liderazgos
gue ya mencionamos anteriormente.

° Liderazgo autocréatico

El Liderazgo autocratico es una forma donde los lideres tienen el poder absoluto sobre sus
trabajadores o equipos. Los miembros que integran la organizacion tienen una pequefia
oportunidad de dar sugerencias, incluso si estas son para el bien de la organizacién. Muchas
personas se sienten resentidas al ser tratadas de esta manera.

FIGURA 3 Descripcion del liderazgo autocrético

LIDER AUTOCERATICO

V

Seguidor Seguidor Seguidor

Fuente. Finch et al. (2000) del libro: Administracion

o Liderazgo burocratico

Los lideres burocraticos hacen todo segun "el libro". Siguen las reglas rigurosamente y se
aseguran que todo lo que hagan sus seguidores sea preciso. Es un estilo de liderazgo muy
apropiado para trabajar cuando existen serios riesgos de seguridad o cuando largas sumas de
dinero estan en juego.
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. Liderazgo carismatico

Un estilo carismatico de liderazgo es similar al liderazgo transformacional, porque estos lideres
inspiran muchisimo entusiasmo en sus equipos y sus muy energéticos al conducir a los demas.

De todas formas, los lideres carisméaticos tienden a creer mas en si mismo que en sus equipos y
esto genera problemas, y un proyecto o la organizacion entera podrian colapsar el dia que el
lider abandone la empresa.

° Liderazgo participativo o democratico

A pesar que es el lider democratico el que toma la Gltima decision, ellos invitan a otros miembros
del equipo a contribuir con el proceso de toma de decisiones. Esto no solo aumenta la
satisfaccion por el trabajo, sino que ayuda a desarrollar habilidades. Los miembros de equipo
sienten en control de su propio destino asi que estan motivados a trabajar duro, mas que por una
recompensa econémica.

FIGURA 4 Descripcion del liderazgo democratico

LIDER DEMOCRATICO O
PARTICIPATIVO

Seguidor <:> Seouidor <1,:> Seguidor

Fuente. Finch et al. (2000) del libro: Administracién
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o Liderazgo Laissez-faire

Esta expresion francesa significa "déjalo ser" y es utilizada para describir lideres que dejan a sus
miembros de equipo trabajar por su cuenta. Puede ser efectivo si los lideres monitorean lo que
se esta logrando y lo comunican al equipo regularmente. Desafortunadamente, este tipo de
liderazgo solo puede darse cuando los mandos no ejercen suficiente control.

o Liderazgo natural

Este término describe al lider que no esta reconocido formalmente como tal. Cuando alguien en
cualquier nivel de una organizacion lidera simplemente por satisfacer las necesidades de un
equipo, se describe como lider natural.

De muchas maneras este tipo de liderazgo es una forma democratica de liderazgo porque todo
el equipo participa del proceso de toma de decisiones.

Quienes apoyan el modelo de liderazgo natural dicen que es una buena forma de trabajo en un
mundo donde los valores son cada vez mas importantes. Otros creen que, en situaciones de
mucha competencia, los lideres naturales pueden perder peso por otros lideres que utilizan otros
estilos de liderazgo.

2.12 Comunicacion

La eficacia de las comunicaciones de los empleados es importante para ellos mismos y para sus
jefes. Son importantes para ellos mismos y para sus jefes. Son importantes para el empleado,
porque el éxito en el trabajo se relaciona con su capacidad de comunicarse.

La comunicacién consiste en la transferencia de informacidén de un emisor a un receptor, siendo
la informacion entendida por el receptor. (Genao M. C. et al., 2014)

Finalmente, Murillo (2004). La comunicacion dentro de una empresa ayuda a mantener el
contacto entre las diferentes areas de la empresa. A través de las comunicaciones internas, la
gente reune y distribuye la informacién que pone en movimiento a las politicas de la empresa.
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FIGURA 5 Ejemplo de camino de la comunicacion

Fy

Retroalimentacion

Pensamiento — Codificacion —— I‘rmz:r::::: del Recepcion | —»| Decodificador |—{ Comprension

. Receptor
Emisor P

Ruido

Fuente. (Murillo, 2004) Del libro: Relaciones Humanas

La comunicacion es el intercambio de ideas, pensamiento y sentimientos entre dos 0 mas
personas. Es un proceso bilateral, un circuito en el cual interactian y se interrelacionan dos o
mas personas a través de un conjunto de signos o simbolos convencionales, por ambos
conocidos.

Objetivo y Funciones de la Comunicacion

Menciona Koontz et al. (2012a) el objetivo de “la comunicacion en una empresa es tener
informacioén disponible para actuar o facilitar procesos de cambio, como influir en el bienestar de
una empresa’. (p.456)

La comunicacion es una parte clave esencial para lograr el funcionamiento interno ya que esta
integra las funciones gerenciales.

A través del intercambio de informacion que los lideres se hacen consientes de las necesidades
de los clientes, la disponibilidad de proveedores, las reclamaciones de los accionistas. Es por tal
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motivo que gracias a la comunicacion toda organizacion se vuelve un sistema abierto que
interactGa con su ambiente.

FIGURA 6 Flujo de la comunicacion
El proceso administrativo

Integracion
de personal

Planeacion organizacion Direccion Control

Comunicacion

Ambiente externo
* Clientes
*  Proveedores
=  Accionistas
+  Gobiernos
*  Comunidad
=  Otros

Fuente. Koontz et al. (2012) Del Libro: Administracion una perspectiva global y empresarial
(456)

Se emplea en las siguientes funciones principales dentro de un grupo o equipo:

e Control: La comunicacion controla el comportamiento individual. Las organizaciones
poseen jerarquias de autoridad y guias formales a las que deben regirse los empleados.
Esta funcion de control ademés se da en la comunicacién informal.

e Motivacion: Lo realiza en el sentido que esclarece a los empleados qué es lo que debe
hacer, si se estan desempefiando de forma adecuada y lo que deben hacer para optimizar
su rendimiento. En este sentido, el establecimiento de metas especificas, la
retroalimentacién sobre el avance hacia el logro de la meta y el reforzamiento de un
comportamiento deseado, incita la motivacibn y necesita definitivamente de la
comunicacion.
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o Expresion emocional: Gran parte de los empleados, observan su trabajo como un medio
para interactuar con los demas, y por el que transmiten fracasos y de igual manera
satisfacciones.

¢ Informacion: La comunicacién se constituye como una ayuda importante en la solucion
de problemas, se le puede denominar facilitador en la toma de decisiones en la medida
gue brinda la informacién requerida y evalla las alternativas que se puedan presentar.
(Amoros,2007, p.133)

Direccion de la Comunicacién

Koontz et al. (2012b) expone que la comunicacion puede correr verticalmente u horizontalmente.
1. Dimension vertical de la comunicacion

o Descendente: este tipo de comunicacion fluye en varias direcciones: hacia abajo, hacia
arriba y hacia los lados. Este tipo es utilizado en organizaciones donde existe una
atmosfera autoritaria. Por ejemplo, se da en el caso de un supervisor de planta que se
comunica con un obrero que se encuentra a su cargo. Es empleada por los gerentes y
lideres para asignar metas, informar a sus empleados, brindar datos o informacién, indicar
los problemas que se estén presentando, proporcionar retroalimentacion sobre el
desempefio, dar indicaciones, entre otros. La comunicacién descendente escrita puede
ser cartas, manuales, folletos, declaraciones politicas, procedimientos y exhibicién
electronica de noticias.

¢ Ascendente: Fluye dirigido hacia un nivel superior de la organizacién o grupo. En la
organizacion es empleado para brindar retroalimentacion a los niveles superiores, dar a
conocer los problemas que se estén presentando, etc. De igual manera permite a las
personas que se encuentren en el nivel superior, mantenerse informados acerca de como
se sienten los empleados en sus puestos de trabajo, en sus relaciones con sus
companferos, y en general con la organizacion en su totalidad, y al mismo tiempo puede
interrumpir el flujo de informacién, ya que existe la posibilidad que los mandos superiores
de cada nivel jerarquico lleguen a no trasmitir la informacion. Ademas, esta informacion
le sirve, a los que dirigen la organizacion, para adquirir ideas acerca de la manera en que
las unidades o estaciones de trabajo se pueden optimizar.

2. Dimensién horizontal de la comunicacion

e Lateral: Se da cuando la comunicacion se realiza entre los miembros de grupos o equipos
gue se encuentran en el mismo nivel. La comunicacién transversal incluye el flujo
horizontal de informacion, entre gente en los mismos o similares niveles organizacionales,
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y el flujo diagonal, entre personas en distintos niveles que no tienen una relacion directa
de comunicacion entre si. Las comunicaciones horizontales a menudo se requieren para
ahorrar tiempo y para facilitar la coordinacion. Estas relaciones laterales bien pueden ser
estimuladas de manera formal, o informalmente. Con este Ultimo se impide la jerarquia
vertical y se apresuran las acciones. Pueden ser buenas o malas para los gerentes, lo
primero cuando ocurren con el consentimiento de los gerentes y se da en los casos
cuando la dimensién vertical y formal de la organizacion impida la transmision eficiente y
precisa de la informacion.

FIGURA 7 Flujo de informacion en una organizacion
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Fuente. Koontz et al. (2012) Del Libro: Administracion una perspectiva global y empresarial
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De acuerdo al objetivo planteado, la metodologia utilizada fue en su mayor parte cualitativa
debido al caracter propositivo, el cual corresponde al método inductivo, ya que a través de este
se propone una agenda de estrategias promocionales con base en informacion teoérica, que
permitird dar a conocer los servicios que oferta la institucion.

En este sentido, para el significado de ciertos fenomenos fue definido por la metodologia
seleccionada, tal como: estudio de casos, cuestionario y revisién documental. (Marcos, 1998)

Método: Estudio de casos.

Aplicacion: Se realiz6 un estudio de caso en la Direccién de Gestion de la Calidad, para conocer
la existencia de un procedimiento de Diagndstico de clima organizacional, para conocer qué tipo
de evaluaciones se realizan al personal administrativo, para identificar los elementos que el jefe
del &rea toma en cuenta para realizar el diagndstico.

Método: Entrevista

Aplicacién: Este método fue de utilidad para complementar la informacion tedrica y
obtener mas datos relevantes, acerca de los procedimientos de evaluacion del personal
administrativo, para identificar la necesidad de establecer alguno relativo al Diagnostico
del clima organizacional.

Método: Revisiéon documental

Aplicacion: Mediante la recopilacion, revision, andlisis, seleccion y extraccion de informacion de
diversas fuentes de informacion, se respalda la investigacion realizada, también con base en ello
propongo el procedimiento de diagndstico del clima organizacional, de esta forma se obtendra
mayor efectividad en la toma de decisiones.

3.1 Descripcion del caso de estudio

A inicios de 1974 el entonces gobernador de Chiapas, Dr. Manuel Velasco Suarez habia
sostenido ya conversaciones formales con un representante de la UNESCO en México, de
apellidos Diaz Lewis, con el propdsito de definir lo relativo a la fundacién préxima en la entidad
de una nueva institucion de educacién superior; especificamente, de una universidad. Millan
(2010)

Por tal motivo, el 17 de abril de 1975, contando con la presencia del entonces presidente de la
Republica, Lic. Luis Echeverria Alvarez, la UNACH iniciaba adecuadamente en funciones.

Los origenes de esta direccion se remontan al periodo rectoral del Dr. Angel Rene Estrada
Arévalo (2006-2010), rector de la UNACH, con la asistencia académica, administrativa y juridica
de los funcionarios de la administracion central universitaria crea el 18 de mayo del 2009, la
Secretaria Auxiliar de la Gestion de la Calidad, quien tiene como propdsito central el logro y
aseguramiento de la calidad de los procesos académicos y administrativos de la Universidad.

Sin embargo, debido a las diferentes reestructuraciones institucionales que fue objeto la UNACH,
en el transcurso del afio 2012 la Secretaria sufre una modificacién en su organigrama y pasa a
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formar parte de la Secretaria Académica, bajo el nombre de Direccion de Gestion de la Calidad,
sin dejar de trabajar directamente con las Escuelas y Facultades para el aseguramiento de los
procesos de Acreditacion académica y el aseguramiento de las certificaciones en el medio de
Calidad Administrativa. (ver anexo 1)

La Direccion de Gestion de la Calidad esta constituida de la siguiente manera:
Coordinacién de Evaluacion y Acreditacion Académica

Quien tiene como objetivos el planear y dirigir los procesos de acreditacion de los programas
educativos de la Universidad Auténoma de Chiapas, cumpliendo con los requisitos de los CIEES
y de los Organismos Acreditadores del COPAES e Internacionales.

En esta Coordinacion, se realiza un programa operativo anual para lograr los objetivos
mencionados con anterioridad, en este documento se describen las actividades que debe
ejecutar para lograr el objetivo principal de la mencionada area, las cuales seran descritas a
continuacion:

Otorgar el acompafiamiento en los diferentes procesos de acreditacién (evaluacion, acreditacion,
visitas de seguimiento, plan de mejora, etc.) con el fin de mantener los estandares de calidad.
Generar los informes de status actual a los PE (proximos a vencer, visitas de seguimiento, plan
de mejora, etc.)

Reuniones virtuales y/o presenciales con las autoridades de las Unidades Académicas o Planes
de Estudio respecto a los procesos de acreditacion.

Asesorias y acompafiamiento permanente, referente a convenios, contratos, pagos, etc.

Control, revision y seguimiento de por lo menos 20 planes de mejora de programas educativos
acreditados, revision y apoyo en los instrumentos de autoevaluacion y formatos varios de los
diferentes planes de estudio con la finalidad de cumplir en tiempo y forma con lo solicitado por el
Organismo Acreditador, revision permanente del llenado de los instrumentos de autoevaluacion
de los Organismos Acreditadores.

Departamento de Gestion de la Calidad Administrativa

Quienes colaboran directamente para el logro y aseguramiento de la calidad de los procesos
académicos y administrativos de la universidad a través de sus procesos certificados y
capacitacion y actualizacion del personal que participa en el Sistema de Gestion de Calidad.

En este departamento, se realiza un programa operativo anual en conjunto con la Direccién de
Gestion de la Calidad para lograr los objetivos mencionados con anterioridad, en este documento
se describen las actividades que debe ejecutar para lograr el objetivo principal de la mencionada
area, las cuales seran descritas a continuacion:

Coordinar la gestién institucional para mantener y alcanzar la acreditacion y certificacion de los
procesos de calidad de las 73 licenciaturas presenciales y 8 a modalidad a distancia, activar los
mecanismos de evaluacion y seguimiento de los procesos de certificacion institucional, mantener
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los 60 procesos certificados con los que cuenta la Universidad e incrementar 17 mas.
Seguimiento a las observaciones de la Auditoria Interna del sistema de gestién integrado SGI-
UNACH, elaborar la metodologia para la implementacién del sistema de gestién y procesos
certificados NMX-CC-9001-IMNC-2015, NMX-SAA-14001-2015

Departamento de Evaluacién de la Gestidn Institucional y Extension

En este departamento, se realiza un programa operativo anual para lograr los objetivos
mencionados con anterioridad, en este documento se describen las actividades que debe
ejecutar para lograr el objetivo principal de la mencionada area, la cual sera descrita a
continuacion:

Fortalecer los esquemas de aseguramiento de la calidad en la gestion institucional a partir de los
marcos de referencia de organismos acreditadores externos nacionales e internacionales.
Proponer e implementar estrategias de difusion de los estandares de calidad de la gestion
institucional dirigido al personal directivo de la Universidad con la finalidad de orientar los
esfuerzos hacia la acreditacién institucional. Desarrollar y proponer los métodos de trabajo para
la atencién de los criterios para la acreditacion y el seguimiento de las recomendaciones de los
organismos de evaluacién de la gestion institucional. Realizar el seguimiento del proceso de
autoevaluacion, evaluacion y atencion a las recomendaciones con fines de acreditacion de la
gestion institucional por parte de organismos externos.

De acuerdo con lo anterior la Direccion de Gestién de la Calidad cuenta con un jefe de
departamento, una encargada de departamento con nombramiento de la Secretaria Académica
y otra sin nombramiento.

A continuacion, se muestra la estructura organizacional de la Direccién de Gestion de la Calidad.



42

FIGURA 8 Organigrama de la Direccion de Gestion de la Calidad
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Fuente: Elaboracién propia

3.2 Limitaciones.

¢ Enla Direccién de Gestion de la Calidad no existe procedimiento de diagnéstico del clima
organizacional.

e Se realizara una investigacién completa de la Direccién para obtener una visién clara del
clima organizacional.

o Determinar las variables mas importantes que la direcciébn necesita para mantener un
nivel alto del desempefio.

o El temor del personal a responder con objetividad, derivado de las reacciones que se
puedan generar.

e El producto final contempla la creacién de un procedimiento de Diagnéstico del clima
organizacional, el cual se realizo con la informacion analizada de la investigacion.
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En este contexto, es importante puntualizar que, de acuerdo con las dimensiones de la
institucion, los alcances y la investigacion fueron determinadas las acciones que se plantearon
en el procedimiento de diagndstico, es decir, es una propuesta personalizada que puede ser el
prototipo para un area con caracteristicas similares.

La metodologia de esta propuesta consiste en identificar y evaluar las variables organizativas
facilitadoras de la gestion del conocimiento; después, se desarrolla la seleccidn y valoracién de
las competencias que deben estar presentes en los miembros de la organizacion.

El instrumento para el diagnostico del clima organizacional laboral en la direccion de gestion de
la calidad sera disefiado tomandose en consideracion factores preponderantes objeto del estudio
gue fueron acoplados a las caracteristicas y particularidades de la direccién. Para este disefio
del instrumento se determinaron ciertos factores que permiten conocer la percepciéon de los
empleados acerca de las variables que mas inciden en su comportamiento, lo que se refleja en
su desempefio. Con la finalidad de tener en cuenta aquellos factores que influyen de manera
determinante en la consecucion de los objetivos operativos de la direccién ya que de una u otra
forma el 6ptimo desempefio de la misma constituye un engranaje que garantice el eficiencia y
productividad.

En este contexto, es importante puntualizar que, de acuerdo con las dimensiones de la
institucion, los alcances y la investigacion fueron determinadas las acciones que se plantearon
en la propuesta personalizada que puede ser el prototipo para un area con caracteristicas
similares.
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4.1 Introduccion.

La investigacion de campo fue con base en entrevistas a la Directora de la Gestion de la Calidad
y jefes de departamentos, debido a que ellos son los encargados que toman las decisiones de
las actividades que se desarrollan en la Direccién de Gestiéon de la Calidad — UNACH,
posteriormente se realizd la entrevista al Departamento del Personal Administrativo vy
Departamento de Personal Académico de la Direccion de Personal y Prestaciones Sociales.

Con respecto a Marcos, (1998):

La entrevista es un método de investigacién mediante el cual el investigador se pone en
contacto directo con los sujetos que va a investigar y tiene la posibilidad de discutir con
ellos sobre el tema en cuestion. (p.70)

Asi también se realizé una revisién documental del programa para el Complemento al Salario por
Calidad y Eficiencia en el trabajo, que se realiza de manera semestral para el personal
administrativo sindicalizado.

A partir de lo anterior, fue definida la forma de andlisis de los datos obtenidos para
posteriormente llegar a su interpretacion.

4.2 Forma en que se analizaron los datos.

En cuanto al orden de las entrevistas se realizaron con base al nivel jerarquico que impera en la
Universidad Autbnoma de Chiapas, de acuerdo a los siguientes criterios:

a) La primera entrevista fue realizada a la directora de Gestion de la Calidad, ya que es la
responsable de revisar y validar la Evaluacion por Calidad y Eficiencia en el trabajo del
personal de la direccion.

b) La segunda, tercera y cuarta entrevista fueron realizadas a los jefes de departamento de
la Direccién de Gestion de la Calidad, debido a que ellos son las personas que se
encuentran en constante interaccion con el personal administrativo encargado de atender
las funciones sustantivas de la misma, por tal motivo ellos son los que evalGan de primera
instancia con objetividad.

c) La sextay séptima entrevista se aplicé a los Departamentos de Personal Administrativo
y Departamento de Personal Docente de la Direccion de Personal y Prestaciones
Sociales, debido a que esta tiene como propdsito eficientar los recursos humanos y
proporcionar los servicios correspondientes de acuerdo a las politicas, lineamientos y
procedimientos establecidos. Por tal motivo, nos permitird conocer como es el proceso
del programa para el Complemento al Salario por Calidad y Eficiencia.
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La informacién obtenida con el apoyo de los instrumentos de la entrevista se presenta en forma
de tablas para clasificar las respuestas con base en categoria, nUmero de linea y respuesta a la
pregunta planteada.

Asimismo, es importante mencionar que la revision documental esta relacionada con el proceso
de Diagnéstico del Clima Organizacional del personal administrativo de la universidad; de dicho
instrumento se obtuvo informaciéon elemental para fundamentar la propuesta planteada.

4.3. Resultados encontrados.

Se dara a conocer los resultados encontrados referentes a las entrevistas efectuadas a seis
personas que forman parte fundamental del proceso de evaluacién de calidad y eficiencia del
personal.

4.3.1 Cédula de revisién documental.

La informacion de las cédulas de revision documental fue recopilada del oficio enviado para el
semestre Enero—Junio 2021, dicha revisiébn permitira analizar y realizar la propuesta de
Diagndstico del Clima Organizacional.

C1 Cédula de Revisiéon Documental

e
Ipo de Oficio

documento:

Numeracion: DPPS/DPP/53/2021
Fecha .d,e 05 agosto de 2021
recepcion:

Secretarios, Directores y Coordinadores Generales, y Directores de
Destinatario: Administracion Central; Directores de Escuelas, Facultades e Institutos, y
Coordinadores Generales de Centros Universitarios.

Remitente: José Eczar Escobar Aguilar.- Director de Personal y Prestaciones Sociales
Asunto: Convocatoria para el Programa de Calidad y Eficiencia Enero-Junio 2021
Obijetivo del Indicar la fecha de inicio de apertura del Programa para el Complemento al
texto: Salario por Calidad y Eficiencia en el Trabajo, periodo Enero-Junio 2021
Link: https://secadva.unach.mx/index.php/personal-y-prestaciones-

Observaciones: . . .
sociales#calidadyeficiencia



https://secadva.unach.mx/index.php/personal-y-prestaciones-sociales#calidadyeficiencia
https://secadva.unach.mx/index.php/personal-y-prestaciones-sociales#calidadyeficiencia
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Actividad de difusion de la fecha de inicio de descarga del archivo de
instructivo de llenado electrénico de formatos de inscripcién y evaluacién del
personal administrativo sindicalizado.

La evaluacion se contemplard en base a la puntuacion por factores de
acuerdo a lo establecido en el Manual para complemento al salario por calidad
y eficiencia en el trabajo del personal administrativo sindicalizado, como se
muestra a continuacion:

FACTOR SUFICIENTE | ADECUADO | NOTABLE | EXCELENTE
Rendimiento 11 14 17 20
Calidad del | 11 14 17 20
Trabajo

Iniciativa el|11 14 17 20
Interés en el

Trabajo

Conocimientos | 11 14 17 20
del Trabajo

Asistencia y |11 14 17 20
Puntualidad

Una vez obtenida la calificacion, el incentivo econémico por concepto de
calidad y eficiencia se otorgard de acuerdo a los puntos alcanzados y se
determinara el nivel a pagar en el porcentaje que corresponda, segun lo
establecido en la clausula vigésima tercera del Convenio en Anexo 2 del
Contrato Colectivo de Trabajo del STAUNACH, vigente:

Nivel A 90 %
Nivel B 95 %
Nivel C 100 %

Lo cual sera pagadero en la quincena 17 del presente afio. Bajo el entendido
que podran participar aquellos trabajadores administrativos sindicalizados
gue rednen los siguientes requisitos:

Tener una jornada laboral completa, entendiéndose esta como el compromiso
laboral de 30, 35, 40 o 48 horas semanales.

Presentar solicitud de inscripcién al Programa a mas tardar el 16 de agosto
de 2021.
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Haber cumplido con el 95% de asistencia en el periodo comprendido del 01
de enero al 30 de junio de 2021.

Cabe mencionar que el proceso de inscripcién al Programa, debera realizarlos
el trabajador del 11 al 16 de agosto del 2021, asi mismo para las personas
responsables de la evaluacion sera del 17 al 20 de agosto, debiendo validar
los dias 19 y 20 del mismo mes y afio.

C1 Cédula de Revision Documental

En esta cédula se obtiene la informacién sobre el inicio de la apertura del sistema para accesar
a los formatos de inscripcién y evaluacién del personal administrativo sindicalizado, a partir del
11 de agosto del afio en curso, por medio de la pagina web institucional., mediante una oficio
circular dirigido a los secretarios, directores y coordinadores generales, y directores de la
administracién central, directores de escuelas, facultades e institutos, y coordinadores generales
de centros universitarios. (ver anexo 2)

Asi mismo se realiza el sefialamiento de los factores y equivalencias que seran calificados que
parten de un suficiente (11 puntos) hacia un excelente (20 puntos).

Cabe sefialar, que los puntos obtenidos en las evaluaciones se dividiran en 3 niveles,
identificados en tres letras A, B, C, con su respectivo porcentaje 90%, 95% y 100%., no obstante,
esta evaluacion esta sujeta a ciertos criterios de participacion, donde se pide un minimo de horas
laborales semanales, solicitud de inscripciéon, y un minimo de asistencia en el semestre a calificar.

Es importante mencionar que en la cédula B2 Guia de entrevista sobre el procedimiento de
Diagndstico del Clima Organizacional de la Direccion de Gestién de la Calidad, en las lineas 40
a la 46 se mencionan algunos aspectos evaluados desde la perspectiva del responsable de
calificar y evaluar al personal administrativos de base, tales como conocimiento de funciones,
desempefio y puntualidad.
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C2 Cédula de Revisiéon Documental

Informacion para el llenado de calidad y eficiencia del personal

Ti mento: . .
po de docume administrativo de base

Numeracion: N/A

Fecha de recepcion: | 11 de Agosto de 2021

Destinatario: Al personal administrativo de base Sindicalizado

Secretaria Administrativa
Remitente: Direccion de Personal y Prestaciones Sociales

Departamento de Desarrollo de Personal

Asunto: Guia Rapida de Inscripcion Trabajador

Llenado del formato y Guia de Inscripciéon para el trabajador de

Objetivo del texto: base Sindicalizado

Contempla las fechas en las que estara disponible las

Observaciones: ) o
inscripciones

C2 Cédula de Revisién Documental

Este documento servira de guia para el trabajado administrativo sindicalizado de base, en el cual
nos guiard paso a paso en el cémo registrarnos en el programa de evaluacién de calidad y
eficiencia, mencionado fechas en las que esta abierta la pagina para ellos. (ver anexo 3)



C3 Cédula de Revisiéon Documental

Tipo de documento:

Instructivo de Evaluacion de Calidad y Eficiencia para
Administradores

Numeracion:

N/A

Fecha de recepcion:

11 de Agosto de 2021

Destinatario:

Jefes Inmediatos y Administradores

Secretaria Administrativa

Remitente: Direccion de Personal y Prestaciones Sociales
Departamento de Desarrollo de Personal
Asunto: Guia Rapida de Evaluacion del Trabajador

Objetivo del texto:

Llenado de la Evaluacion del trabajador de base Sindicalizado

Observaciones:

Contempla las fechas en las que se realizara la evaluacién y
validacion de la misma.

C3 Cédula de Revisién Documental
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Analizando este documento se observa que esta guia de calificacion y validacién es para el uso
de los administradores y responsables de evaluar al personal administrativo sindicalizado de
base, en el cual nos guiara paso a paso en el como y cuando deberemos registrar las
calificaciones y validarla posteriormente. (ver anexo 4)
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4.4 Interpretacion de Resultados de las Entrevistas.

Con base en la informacion obtenida en las entrevistas, la cual fue dividida por categorias, para
distinguir los diversos elementos que permitan comprender como toman las decisiones para
realizar las evaluaciones del personal se obtuvo la siguiente interpretacion:

B1 Guia de entrevista sobre el procedimiento de Diagnostico del Clima Organizacional de la
Direccion de Gestion de la Calidad

Fechay hora 28 de septiembre de 2021  09:32 horas

Lugar Tuxtla Gutiérrez, Chiapas
DATOS GENERALES

Entrevistador Mauricio Ubaldo Lucero Gomez

Entrevistado: Mtra. Rosa Laura Vazquez Grajales

CATEGORIA ENTREVISTA

1 |¢Quétipo de evaluacion al desempefio del trabajo existen en

la Universidad Auténoma de Chiapas?

Que yo conozca solamente existe la evaluacién que se hace al

personal administrativo con fines de, el programa e

estimulos, eeeh, también en el area de, en la parte de los

docentes hay diferentes evaluaciones que se les hace a ellos,

una es con fines de, es para recopilar la opinién de los

Evaluacion al
desempeiio

O 00 O O] | W DN

estudiantes con relacién al desempefio de los docentes, y la

10 |otra es con fines también del programa de estimulos, en el

11 |caso de directivos, evaluacién como tal no hay, aunque

12 |directivos de unidades académicas, aunque no hay

13 |evaluaciones como tal, hay evaluaciones que tienen que

14 |hacer de manera informativo, 6sea los informes que hacen

15 |de manera anual, en el caso de directivos de administracion

16 |central no hay evaluaciones, nada mas se presentan

17 |igualmente los informes anuales en donde uno puede mas o
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18 |menos verificar cual ha sido su desemperio y verificar que si
19 |lo que se plane¢ al inicio se cumplid, y en el caso del personal
20 |de confianza no hay evaluaciones mas que la opinién del
21 |directivo
22 |¢Cudles son las estrategias de promocidn gque se utiliza para
23 |dar a conocer dichas evaluaciones?
24 | Bueno las evaluaciones del personal administrativo me parece
25 |que a partir de lo que les indica el sindicato, y a los directivos nos
26 |llega un oficio o una notificacion donde hay que hacer esa
27 |evaluacion, en el caso de los docentes sale una convocatoria, y

Divulgacion 28 |que es para fines de estimulos, y este, las evaluaciones para la
29 |opinién de los estudiantes, me parece que es una evaluaciéon
30 |[anual, y los resultados, eso si no lo tengo claro, si sé que a los
31 |docentes les llega la informacién con relacién a la opinién de los
32 |estudiantes, si sé que les llega el resultado, pero en el caso del
33 | personal administrativo no, no tengo idea si les llega los
34 |resultados a ellos 0 a nosotros
37 | ¢Qué aspectos (recompensa, responsabilidad, riesgo,
38 |confianza) se contemplan en las evaluaciones?
39 |Mmm, con relacion a los aspectos que se evallan, se evallan
40 |conocimiento de las funciones que desempefian, también creo

) 41 |que se evalla desempefio, ehh, en el caso de los docentes, si
ltems

42 |logra despertar el interés de los estudiante en la materia, si
43 |domina su materia, si presenta los programas, 0sea si hace una
44 | presentacion de los objetivos de la materia, en el caso del
45 | personal administrativo, es igual puntualidad, desempefio,
46 |conocimiento, actitud me parece que también se evalia, mmm
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47 | creo que son todos resultados

48 | ;Cbémo establecen la periodicidad de las evaluaciones del

49 |personal?

50 |Buenos esto esta normado, en el caso de los docentes es anual,
Frecuencia 51 |y creo que en el personal administrativo también, ¢ Conoce en

52 |que normas se fundamenta esto? No, pero creo que en el

53 | personal administrativo esta en el sindicato, en el contrato

54 | colectivo

55 |¢Cbomo se evalla al personal de la universidad, en cuanto

56 |al rendimiento y cumplimiento de metas?

57 |Bueno de manera particular al personal, te digo que nada mas sé

58 |que es eso, pero mas bien evalGan a las areas y a las funciones,

59 |mas que al personal, ¢usted evalGa a su personal que dirige? No,

60 |Yo de manera personal no, aqui en la direccién no hay una

61 |evaluacion, mas que de acuerdo a lo que planean, este a los
Metodologia 62 |resultado, pero al personal no

63 | ¢Cudl es el procedimiento existente para resolver conflictos

64 |con el personal que integra la universidad autbnoma de

65 |Chiapas?

66 |Me parece, que ahorita, a partir de lo que dice la direccion de los

67 |derechos humanos y universitarios, que es el area donde se puede

68 |poner quejas y todo eso, y el area del abogado general, ahi es

69 |donde se resuelve todo

70 |¢Cudl es el beneficio del personal evaluado?

71 |Bueno en el caso del personal administrativo, porque reciben

72 | un reconocimiento econémico, en el caso del personal docente

73 | que es evaluado y participa en el programa de estimulos, este,
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Resultados 74 | también es un estimulo econémico, y en el personal de

75 | confianza no existe una evaluacion
76 | ¢Existen procedimientos en la organizacion que permitan
78 |conocer la satisfaccion del personal hacia la universidad?
79 |Hacia la universidad, bueno, hemos aplicado, de manera
80 |[institucional algunos instrumentos, uno de ellos, bueno se han
81 |aplicado varios, pero yo conozco, el instrumento, para, que se
82 |aplico, para evaluar el clima organizacional con base en los
83 |[requisitos o los criterios, de la norma RM025 de igual laboral y
84 | no discriminacidn, ese es el que tenemos resultado y todo, ahora
85 |también entiendo que han evaluado el clima organizacional o este,
86 |algo similar, desde el area de la direccion general de la planeacion
87 |Sabia usted que hay organizaciones que promueven
88 |Condiciones hacia sus trabajadores en la intencion de que las
89 |Relaciones laborales sean benéficas en el sentido de buscar
90 |Una mejor cooperacién y disposicién de ambas partes para
91 |un mejor desempefio en el trabajo. En algin momento ha
92 |tenido Conocimiento del Clima Organizacional en la
93 |Universidad Auténoma de Chiapas

Procedimiento 94 | Te digo, que el tnico que hemos tenido es el del clima
95 |¢Considera que es necesario algun procedimiento que evalle
96 |el clima organizacional?
97 | Considero que sea necesario, si, si es necesario, lo existe ese,
98 |ese, instrumentd, pero ,no sé qué tan periédicamente lo aplican,
99 | hasta ahorita que yo sepa, hace como tres afios se aplico, pero
100 |tampoco se el resultado, aqui es necesario tener el instrumento y
101 |aplicarlo, para que nos puedan dar recomendaciones del clima
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102 |organizacional, la mejora de la situacion del trabajadores también

B1 Guia de entrevista sobre el procedimiento de Diagndstico del Clima Organizacional de
la Direccion de Gestién de la Calidad

Categoria: Evaluacién al desempefio

En las lineas 3 y 4, se menciona la existencia de una evaluacion realizada al personal
administrativo de base, la cual se encuentra plasmada en el (Contrato Colectivo STAUNACH,
2021), puntualiza la fecha de entrega del reconocimiento econémico el cual amerita el trabajador
por haber sido calificado favorablemente por su jefe inmediato.

De la linea 6 al 10 se establece dos tipos de evaluacién al personal de Docente, la primera
evaluacién se realiza mediante una convocatoria denominada “Estimulo al Desempefio del
Personal Docente 2021-2022” la cual esta inmersa en los Lineamientos Generales para la
Operacion del Programa de Estimulos al Desempefio del Personal Docente de Educacién Media
Superior y Superior” emitida por la Secretaria de Hacienda y Crédito Publico el 11 de octubre de
2002, asi como el reglamento vigente del Programa de Estimulos al Desempefio del Personal
Docente de la Universidad.

De la linea 11 a la 19 se hace referencia de la existencia de informes de caracter informativo
para los directivos de unidades académicas y de informes anuales por parte de los directivos de
administracién central, mediante los cuales se puede evaluar el alcance de sus obijetivos
planteados en los proyectos.

Categoria: Divulgacion

En la linea 25 y 26 se expone el método de difusién por el cual los directivos encargados de
calificar al personal administrativo de base, esto se realiza mediante un oficio y de la misma forma
de lo que esta contemplado en el Anexo 2 del (Contrato Colectivo STAUNACH, 2021). Ver anexo
5

Enlalinea 27 y 28 se menciona una convocatoria para el personal docente con fines de estimulo,
la cual estd fundamentado en los Lineamientos Generales para la Operacion del Programa de
Estimulos al Desempefio del Personal Docente de Educacién Media Superior y Superior” emitida
por la Secretaria de Hacienda y Crédito Publico.

Categoria: items

Con respecto a los aspectos a evaluacion, en las lineas 40 a la 46 se mencionan algunos
aspectos evaluados desde la perspectiva del responsable de calificar y evaluar al personal
administrativos de base, tales como conocimiento de funciones, desempefio y puntualidad; en el
caso del personal docente se contempla el interés del estudiante hacia la materia, dominio de la
materia impartida.
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Categoria: Frecuencia

Entre las lineas 50 a la 54 se menciona que las evaluaciones al personal estan normadas, sin
embargo, solo identifica que dentro del Contrato Colectivo de Trabajo del personal administrativo
se encuentra estipulado esta evaluacién, para el personal docente solo se tiene conocimiento de
gue es de forma anual, sin referirse al personal administrativo de confianza.

Categoria: Metodologia

De la pregunta “como se evalua al personal de la universidad, en cuanto al rendimiento y
cumplimiento de metas”, la respuesta se encuentra en las lineas 39 a la 46.

En la cédula B2 en las lineas 60 a la 62 se adquiere la informacién de la inexistencia de una
evaluacién dentro de la Direccidén de Gestidn de la Calidad.

Asi mismo entre las lineas 66 a la 69 se comenta el seguimiento a seguir segun indicaciones de
la Direccion de los Derechos Humanos y Universitarios y el area el area del abogado general.

Categoria: Resultados

De la linea 71 a la 75 se puede leer que derivado de la evaluacion que sufre el personal
administrativo y docente dentro de la universidad, este tiene como objetivo un incentivo
econémico.

En la linea 82 y 83, se hace referencia de una evolucion del clima organizacional en base a los
requisitos de la norma RMO025 de igualdad laboral y no discriminacion, del cual se tiene un
resultado, asi mismo en la linea 85 y 86 se comenta que se ha realizado una evaluacion del clima
organizacional desde la Direccién General de Planeacion, no hace mencion de la existencia de
un resultado publico.

Categoria: Procedimiento

La entrevistada menciona en las lineas 97 a la 100 de la necesidad de tener una evaluacion del
clima organizacional, sin considerar cada cuanto tiempo serio idénea aplicarla, ademas comenta
gue hace unos 3 afos se aplicd sin embargo no sabe qué resultados se obtuvieron.
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B2Guia de entrevista sobre el procedimiento de Diagnoéstico del Clima Organizacional de la

Direccion de Gestion de la Calidad

DATOS GENERALES

Fechay hora 28 de septiembre de 2021  10:30 horas

Lugar

Tuxtla Gutiérrez, Chiapas

Entrevistador Mauricio Ubaldo Lucero Gomez

Entrevistado: Dr. Jesus Enrique Zepeda Toledo
CATEGORIA ENTREVISTA
1 ¢Conoce usted los métodos de evaluacién del personal
2 universitario bajo su cargo?
3
Si conozco, la universidad, Unicamente utiliza, una
‘ evaluacion del personal, para personal administrativo que
> este sindicalizado, entonces, este, es la Unica que utilizamos
° ¢ Considera que se deben realizar evaluaciones y que
! Aspectos evaluaria?
® Si, yo considero que es muy importante que la universidad
Evaluacién ? entre en una evaluacién del personal, pero no con la

10 metodologia que se viene usando, porque, la metodologia que
t se viene usando, viene muy relacionada a afios 80", 90", que
12 veian el mundo de otra manera, y que ahorita no
e necesariamente lo va solucionar, y que también pensemos en
14 una manera de relacionar la evaluacién, a completar los
1o manuales de puestos y funciones, que la universidad no
10 termina de tener, para (inaudible) evaluacién digamos mas
v justa, mas correcta, y que realmente nos brinde resultados,
18 hacia donde la universidad quiere ir al futuro

Liderazgo 19 ¢, Cémo describiria la actitud de su jefe inmediato respecto
20

a sus puntos de vista y si esta abierto a escuchar sus
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i opiniones respecto a cOmo llevar a cabo sus funciones?

22 Pues la valuaria como buena, este, no siempre tenemos

23 coincidencias en la manera de ver las cosas y de solucionarla,
24 pero al menos la ventaja que tengo con mi jefe inmediato, es
25 que, tengo una relacion de muchos afios, entonces eso hace
26 que, de una u otra manera ya hayamos encontrado estas

27 maneras de como subsanar estas diferencias, que en algunos
28 casos, si son muy dramaticas, pero en general yo la consideraria
29 buena, porque, este siempre logramos el consenso no

30 ¢,Como resuelven los desacuerdos que expresan los

31 trabajadores?

32 Bueno en la universidad no tiene un programa, no tiene un

33 programa, no tiene un método, no tiene algo, en mi caso yo lo
34 que utilizo es, varios métodos, una es reuniones semanales para
35 platicar con mi personal, y ver c6mo estamos, como se sienten,
36 gque necesitan, y cuando tenemos algunos puntos de no

37 concordancia, yo utilizo una mecanica que tiene que ver con el
38 hecho de que dudemos que tenemos la razén, como se basa ese
39 método, en, cuando alguien me dice, oiga doctor, es que fijese
40 gue tal persona hizo tal cosa, entonces mi primer método es, yo
41 tengo toda la confianza en la persona que me lo esta diciendo,
42 sin embargo yo no voy inmediatamente a ejecutar, algo por lo
43 que me dijo, yo me pongo en la posicion de ok !! primero voy a
44 investigar, entonces me dedico a preguntar y averiguar qué es
45 lo que sucedid, porque no estuve en esa posicidén, entonces mi
46 posicioén es, si yo no estoy en el momento que pase la situacion,
47 yOo me tengo que poner a averiguar, y no puedo tomar parte
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48 porgue no lo vi, entonces las percepciones de las personas a
49 veces son muy raras y a veces consideran que... no sé, le faltan
50 el respeto o eres grosero o te excedes en alguna cosa, porque,
51 no sé, la viste mal, o utilizaste un tono equivocado, y a lo mejor
52 no te diste cuenta, no lo hiciste a propdésito, pero la persona que
53 lo recibe, lo recibe muy fuerte, entonces en realidad yo ya sé que
54 eso pasa, cuando no estoy, lo que si busco es, ese contexto, que
55 entiendan que va ser proceso y que damos una solucion y
56 cuando damos una solucién, buscamos que sea una solucién,
57 no del problema inmediato, solamente, sino problema inmediato
58 y para mucho tiempo mas, 6sea que se vuelva cultura no, porque
59 luego, antes, hace muchos afios, las decisiones se resuelven de
60 muy inmediato y muchas veces si arreglas el problema entre
61 comillas, pero dejas ahi un problema, muchos afios, porque
62 afectaste la relacién, porque no era la solucion correcta, porque
63 muchas cosas, y simplemente porque no tuviste paciencia para
64 escuchar no
65 ¢Los objetivos de la organizacion hacen que su trabajo sea
66 importante?
67 Uuhh j qué buena pregunta, este si claro, 6sea hay una relacion
68 directa entre los objetivos que tiene la universidad en nuestro
69 caso, y el area en particular que me corresponde a mi, que tiene
70 que ver con, certificar los procesos, que nos ayude a garantizar,
Identidad 71 que eso que queremos lograr, lo logremos, entonces esa seria
72 la relacion que existe
73 ¢Sus comparfieros de trabajo se comprometen a hacer un
74 trabajo de calidad?
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75 Pues si, 0sea, yo creo que esa es una pregunta muy interesante,

76 Yo creo que si, seria una respuesta muy lineal, pero, en el

78 fondo el compromiso, tiene otros origenes no, entonces en

79 realidad para que una persona se comprometa, tienes que

80 crearle un ambiente, que le genere permanencia, que le

81 genere seguridad, que le genere estabilidad, que le genere...

82 que el logro de resultados, sea algo positivo, que sea parte de

83 ese logro, y eso de una u otra manera, mas los valores que

84 tenga la personas generar ese compromiso no, , ahorita yo te

85 diria si. pero tengo personas que estan trabajando conmigo

86 mas de ocho afios

87 ¢,Como recompensan al trabajador en base a su

88 rendimiento?

89 Pues bueno, en la universidad no tiene un mecanismo de

90 premiacioén a los... al resultado, de los como se llama... ésea si

91 existe la compensacion, si existe los bonos, si existe ese

92 concepto, pero no viene relacionado directamente al resultado,

93 Osea no viene relacionado, al cumplimiento de metas, a que

94  |vean, que la persona es competente, 6sea, hay ciertos criterios
Recompensa

95 para darlos, no digo que no estén tocando esto que acabo de

96 mencionar, pero no estan clasificados en ese tener, en mi caso,

97 Osea no puedo usar esos porgue no estan dentro de mi

98 competencia, yo lo que utilizo son los premios no monetarios,

99 Osea el reconocimiento publico, por ejemplo en una reunién,

100 |osea si tu Mauricio tuviste una idea y esa idea nos ayudé a

101 |resolver algo que no podiamos resolver, ni a mi se me habia

102 |ocurrido, pues oye gracias al Mtro. Mauricio logramos esto, te
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103 |agradezco mucho que hayamos hecho eso, porque sin ti no lo
104 | hubiese sido posible, eso es algo que yo procuro porgue es parte
105 | de un reconocimiento, de recompensa si quieres emocional

106 | porque no puedo darte otra, 6sea yo no te puedo dar dinero,
107 |entonces qué es lo que busco y antes de pandemia, por eso
108 |ibamos a comer o ibamos al cine, o generaba alguna condicion
109 |para que, o hasta rifaba cosas que tenia o que me daban, o que
110 |tenia o me daban asi, 6sea estaban bonitas, y ya las rifabamos
111 no, 6sea algo que sea, que genere buen, buen, bueno vuelvo a
112 lo mismo, a lo que estas haciendo ahorita, buen clima

113 |organizacional, porque el buen clima organizacional , es

114 |armonia, pero es, oh, como te diré, es como mucha gente,

115 |contenta, 6sea haciendo sus cosas y con su vida, 6sea es un
116 |poco mas amplio, pero eh, pero base en esta convivencia que
117 |tenemos, entonces en realidad, si es para la universidad, si tiene
118 |esos mecanismos que te mencione, no sé al 100% como

119 |funcionen, porque no estan en mi competencia, pero los que
120 |nosotros, lo que yo puedo crear mas bien, dentro del &mbito de
121 | mi competencia, que, que nadie me los prohibe, pero tampoco
122 | nadie me los facilita, este, pues yo lo hago porque sin eso, la
123 | (inaudible) no pudiéramos tener un equipo, fuerte, con buen
124 | animo, este que pueda venir por la tarde y tenga compromiso
125 | de venir, o cuando nos hemos quedado en auditoria todo el dia,
126 | pues ahi este, cosas asi, ahi es donde lo evalla, porque si la
127 | persona no me acepta ayudarme en esos momento, quiere decir
128 |que no he hecho lo suficiente para crear un clima de

129 |corresponsabilidad, y eso me pasa con las personas que recién
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130 |conozco, porque eso es normal, y ya después cuando ya

131 |empiezan a encontrar, ya veo esa, si te dicen, si directamente,
132 | quiere decir que la amenoro va bien, y si por alguna razén

133 |es no puedo porgue tengo otra cosita, y asi, ahi es donde ya
134 |te das cuenta que, no estas haciendo algo bien al 100 %, y es
135 |una buena oportunidad de hasta platicar con la persona, de

136 |decirle oye bueno, como te sientes, crees que te he faltado el
137 |respeto en algo, porque a veces no te das cuenta, pues ya

138 |generaste esa espinita y por qué no lo viste, no tienes ni como
139 |disculparte ni nada, entonces por eso te digo que a veces

140 hacemos estos mecanismo, ahorita me acordaste que hace
141 |como 4, 5 afos, tuvimos, diferencias muy importantes en el

142 |departamento, y dentro de mi planeacién estratégica que hacia
143 |cada afo, y que me iba a la biblioteca, les genere un ejercicio,
144 | donde, todo el mundo iba a ponerse a opinar sobre mi, e iban a
145 |decir lo que quisiera, 6sea oye mira te hizo falta, que no sé qué,
146 | OGsea estuvo muy padre porque como Teniamos diferencias,
147 |sali6 es que zepeda, no sé qué...y ya sabes, entonces, pero lo
148 | como hice tipo foro, y después yo me pude decirles ya

149 |terminaron, ahora voy yo , entonces ya pude decirles, oye de
150 |[eso que tu me dices, salen por esto, esto y esto, pero, para que
151 |funcioné el ejercicio, todo tiene que estar en calma y sobre todo
152 |yo, porgue yo soy el que esta recibiendo las cosas que no son
153 | positivas, entonces ahi es donde se vuelve padre, porque ahi
154 | arreglamos el detalle y todos super bien no, 6sea para que te
155 |des unaidea, de que si hay soluciones, pero la universidad para
156 | mi en particular no me ha capacitado para eso, 6sea todo esto




63

157 | que yo hago, pues lo hago porque yo sé, que se puede, porque
158 |yo sé como se hace, porque yo me he formado, y si, pero que
159 |yo te diga oye me dieron un manual, una guia roky, cuando vea
160 |que hay problemas en el departamento no
161 |¢Cbémo evaltan laconfianza que tienen los empleados hacia
162 |sus superiores?
163 |Yolaevalué asi como te dije ase ratito, 6sea, honestamente
164 |creo que la evalu6 cuando te pido algo y tu tienes pro accion en
165 |hacerlo, 6sea yo evalud un poco que tienes confianza en mi,
166 |porque crees en miy por eso lo hace, otro punto donde evalué
167 la confianza es, cuando me digan honestamente la verdad, 6sea
168 |para mi eso es siempre importante, para mi cada semana
169 |cuando tenemos reuniones, bueno ya saben, a este punto de
170 |partido ya es para mi departamento muy comun, pero para la
171 |direccion no, entonces para mi departamento es muy comun que
Evaluacién 172 |sino se, brenda, jaciel, Adriana, Arnulfo que si alguien tiene una
173 |diferencia venga y me lo diga, entonces yo evalu6 ahi confianza
174 |también, entonces muchos elementos de ese tipo tienen que ver
175 |con que la persona pueda ser honesta y se pueda comunicar
176 |conmigo, yo ahi evalu6 esa confianza, si yo veo que una
177 | persona viene siendo de una manera y de repente cambia,
178 | quiere decir que algo paso, y si no tiene confianza para poder
179 |platicar conmigo, ahi ya me doy cuenta que no la tiene, ahi la
180 |evalud, y como yo considero que es importante, pues ya me
181 |acercoy logro que se pueda abrir conmigo, para que generemos
182 |una mejor relacion, entre nosotros, porque yo creo que eso es el
183 | éxito en realidad
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items

184 | ¢;Qué factores se evallan pararecompensar al trabajador
185 |por el logro de sus objetivos?

186 | Silos factores serian, te digo una gque confien en lo que yo les
187 |digo, otra que cuando se dirijan a mi sean muy honesto, este,
188 | por ejemplo ayer hicimos una situacién asociada a eso, tuvimos
189 |un, hay una observacién que nos hicieron a desarrollo

190 |académico en particular, qué hay una persona, que, que siempre
191 | ha sido muy renuente del equipo nuevo que llegaron con la

192 | nueva administracion, o muy renuente a trabajar con los temas
193 |de calidad, que por que él ya fue auditor y que él ya lo sabe todo
194 |y yalo sabes, entonces, este, tuvieron un accidente con el

195 |contacto qué tenemos en desarrollo académico, nos hablé el
196 |director una reunién que teniamos con mi directora el viernes, y
197 |se acordo que iba a llegar ayer a la oficina, pero como subi6
198 | mucho de tono, pues, casi casi, si se ponia loco aqui arriba pues,
199 |yaibamos a salir ya sabes todos, pues dicen que se pierde un
200 |poco no, entonces ayer no llego, no vino, 6sea mando a otra
201 |persona, que si Vi, pero nunca conclui que era, que habia venido
202 | en representacion, y en la tarde ya como las 2:00, 3:00 de la
203 |tarde casilas 3:00, platico con jaciel y le dijo oye no vino el de
204 | desarrollo académico y me dice no vino, pero, mando a un

205 |representante, te digo a la Mtra. Esta que te digo que vi, y le dije
206 |a ok, y te dijo mira, por el nivel de confianza que te tengo, le digo
207 | mira, ahi, yo cometi un error, porque no te dije, oye avisame del
208 |resultado de eso, porque, o bien como lo ibas a ver y tl estabas
209 | muy nerviosa que lo ibas a recibir, inmediatamente terminando
210 |lo que sea que vieras recibido, me ibas a decir, y me dice , vi que
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211 |viste a la sefiora, le dije si, si la vi, pero yo no puedo concluir,

212 |que viene en representacion, porque eso no lo sé, entonces si

213 |no te pregunto no me dices, y dice si tienes toda la razoén,

214 | entonces ahi evalu6 otra vez confianza, 6sea que podamos tener

215 |una plética, asi sin que sea problema, pero vuelvo a repetir yo la

216 |genero positivamente, porque también bien le pudiera haber

217 |dicho, jaciel porque no me dijiste, si te viera dicho, bla bla bla, ya

218 |sabes, y eso me genera el resultado de saber ahorita, pero, voy

219 |degradando la relacion y, no me va servir, en 6 meses jaciel se

220 |vaquerer cambiar de lugar, porgue no me soporta, entonces eso

221 |seria.

222 | El clima organizacional es caracterizado por la percepcion

223 |compartida que poseen empleados y los directivos para

224 | paratrabajar en conjunto, en funcién de un buen

225 |funcionamiento de la organizacién. ¢Qué sugerencias

226 |aportarias para mejorar el clima organizacional?

227 Dentro de la direccion de gestion de calidad, necesitamos, seria,

228 | mejorar los roles de comunicacion, osea los espacio de

229 | comunicacion, generar, generar mas, este, situaciones donde la

230 | gente mas genuinamente pueda expresarse y que genere esta

231 |sensacion de que, van a hacer, este, recriminados o

232 | reprochados por, por ser honestos, creo que eso seria un

233 |elementd que nos podria ayudar a subir el tema a otro nivel

234 |¢Conoce algln procedimiento para evaluar el clima

235 |organizacional en la direccion de gestion de la calidad?
Metodologia

236 | No, al menos sea ese de lo que te dije no, lo de jaciel ¢ considera

237 |que es importante evaluarlo? Si claro obvid, por supuesto, no
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238 |sabes, ya ves que mi papa trabajo en personal toda la vida, de
239 |hecho, ya se jubilé, desde que yo estoy en la carrera, ésea yo
240 |tengo 40, tiene 17 afios, 6sea desde que estoy en la carrera,
241 | ponte 20 afios vengo haciendo esa sugerencia, jejejeje,
242 | entonces la respuesta a esa pregunta es un saper, super, si, es
243 | necesario, y dentro de los 17 afios de antigliedad, pues ya hago,
244 | el otro afio 20 afios oficiales, es puta, basiquisisisimo y no lo
245 |tenemos
246 | ¢Cual es su opinion respecto al el clima organizacional que
247 |se presentaen la direccion de gestion de la calidad?
248 | mmmm, pues yo o pondria como un suficiente, para mi no es
249 malo, pero no es bueno, tampoco es excelente, 6sea es como,
250 | hemos tenido momentos buenos, hunca hemos estado en
251 |excelente, eso si te lo puedo decir, mmm, no sabria decirte si
252 | hemos estado en malos, pero si, en que no es suficiente el que
253 |traemos, como que no, COMo que no generamos, estas,
254 | situaciones empaticas, entre todos los relacionados, por las
Percepcidn 255 | diferentes caracteristicas, 6sea yo a veces pienso que, la figura
256 | de poder, 6 como ta, cuando te pones en una figura de poder
257 | o6sea te vuelves directivos, que te vuelves,... tienes una figura de
258 | mando, a partir de ahi tienes una figura de poder, como eso
259 |también ati te afecta para relacionarte con los demas, y también
260 |como la persona, como se relaciona con esa figura de poder
261 |cuando se las puede encontrar, entonces yo pienso que ahi
262 |tenemos mucho que mejorar, 6sea tenemos una amplia, todavia
263 | que mejorar, osea pero no puedo decirte que sea bueno, 6sea
264 | estd en el suficiente hacia bueno, ese seria lo que yo pienso,
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265

O0sea con mucha area todavia como de... ¢es un clima de

266

muchos altibajos? Si,exacto, si tendria, 6sea por eso te digo, si

267

lo pudiéramos evaluar,asi como en el tiempo y checarlo por qué

268

no puedo decir como el clima, es asi pues, es estatico, yo te

269

puedo decir, 6sea en un lapso de tiempo, hemos estado en un

270

bueno talvez en un 20%30%, en un suficiente 70% , ahi

271

llevariamos un, que, un 90% Yy un 10% en malo, ésea, mas o

272

menos asi, 6sea si tenemos el area de oportunidad ,de llegar a

273

bueno y sostenerlo, y después pensar en un excelente super

274

gua, pero por lo menos, tomando en cuenta que, la universidad

275

no lo tiene como politica y no haces algo al respecto y siendo

276

este, como se dice, vituperio de lo que hacemos, de lo que yo

277

puedo hacer, tomando en cuanto que no tenemos recursos, yo

278

creo podemos hacer muchas cosas, he, con solamente ser

279

amable, o generar mejores empatias, con...mejorar la forma de

280

comunicarnos, con trasladar adecuadamente un problema, con

281

gue sepamos decirle a una persona que se equivoco y que lo

282

puede mejorar, creo que, creo que, ahi tenemos muchas

283

(inaudible)

B2 Guia de entrevista sobre el procedimiento de Diagnéstico del Clima Organizacional de
la Direccion de Gestién de la Calidad

Categoria: Evaluacion

En la linea 4 y 5 se obtuvo que solamente se utiliza una evaluacion del personal administrativo
sindicalizado. Ademas, entre las lineas 8 a la 18 menciona la importancia de que se genere una
evaluacién a nivel Universidad con nueva metodologia, ya que la existente es demasiada antigua,
ya que existe desde los afios 80", 90"; y deberia enfocarse en ser mas correcta y justa y que
realmente brinde resultados hacia donde la universidad quiere estar en el futuro.
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Categoria: Liderazgo

Entre las lineas 22 a la 29 se detalla la percepcion buena, que se tiene sobre la actitud del jefe
inmediato, revelando que a pesar de no coincidir siempre en la forma de percibir las cosas y de
solucionarlas, siempre se llegan a una resolucién correcta favorable para los objetivos
esperados.

En las lineas 32 y 33 se adquiere la informaciéon que no existe un manual, programa, método,
para resolver conflictos entre la base trabajadora.

Categoria: Identidad

Con respecto a si los objetivos son relevantes para el trabajador en las lineas 67 y 68 comenta
que si existe una relacion directa entre los objetivos que tiene la universidad en las funciones del
departamento.

De la linea 79 a la 82 se puede leer de lo comprometido que esta el personal, ademas de
mencionar la manera de que esto se logre dentro de la organizacién, porque al crear ese
ambiente de permanencia, seguridad, estabilidad el compromiso se alcanzara sin mayores
problemas.

Categoria: Recompensa

En las lineas 89 a la 94 se obtuvo evidencia sobre la inexistencia de un mecanismo de
recompensa hacia el trabajador ligado al cumplimiento de metas, sin embargo, se identifica una
posible propuesta al factor de reconocimiento no monetario, tal y como es el reconocimiento
publico.

Categoria: Valoracién

Enlaslineas 164 ala 167 y en lalinea 178 se obtuvo informacion sobre como evaluar la confianza
desde la perspectiva del jefe inmediato hacia la base trabajadora, tomando en cuenta confianza
y honestidad como punto mediatico de medicion. Asi mismo como complemento a esta
evaluacion se une la confianza.

Categoria: items

De la pregunta “como evaluan la confianza que tienen los empleados hacia sus superiores”
(lineas 161y 162), la respuesta se vuelve a repetir en la linea 185 y 186, los factores de confianza
y honestidad.

Entre las lineas 226 a la 231 se obtuvo el comentario sobre qué se podria mejorar la
comunicacion, lo que desde el punto de vista del entrevistado seria un parte aguas para el clima
organizacional.



Categoria: Metodologia
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En la linea 234 se obtuvo la evidencia de la inexistencia de un procedimiento de evaluacion para
el personal y directivos de la organizacion, ademas que se agrega en la linea 240 la sugerencia
de la importancia del tener este procedimiento.

Categoria: Percepcién

El entrevistado menciona en las lineas 245 y 246 menciona su apreciacion respecto al clima
organizacional dentro de la Direccion de Gestion de la Calidad como suficiente, ni bueno ni malo.

B3 Guia de entrevista sobre el procedimiento de Diagndéstico del Clima Organizacional de

la Direccion de Gestion de la Calidad

Fechay hora |28 de septiembre de 2021  11:30 horas
DATOS Lugar Tuxtla Gutiérrez, Chiapas
GENERALES Entrevistador Mauricio Ubaldo Lucero Gomez
entrevistado Mtra. Maritza Gémez Pérez
CATEGORIA ENTREVISTA
1 ¢Conoce usted los métodos de evaluacién del personal
2 universitario bajo su cargo? ¢Considera que sea necesario?
Evaluacion 3 No, Definitivamente si, considero importante evaluar la
4 formacion académica, la experiencia, bueno serian los dos
5 puntos creo, los méas importantes.
6 ¢ Como describiria la actitud de su jefe inmediato respecto
7 a sus puntos de vista y si esta abierto a escuchar sus
8 opiniones respecto a como llevar a cabo sus funciones?
9 mmm, si estd abierto a escuchar como llevar acabo las
Liderazgo
10 funciones o algunos cambios sin embargo, considero que es
11 poco flexible y mmmm no toma en cuenta las consideracion,
12 bueno aunqgue si las escucha, no las toma en cuenta para alguna
13 toma de decision, es muy frecuente que pase eso.
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¢, Cémo resuelven los desacuerdos que expresan los

14

15 trabajadores?

16 ammmm, pues es en.... Por medio de la comunicacion, mmm

17 la jefa los hace llamar a quien, tengan, los que estan

18 involucrados y tratan de llegar a un acuerdo sin dafiar al otro

19 ¢Los objetivos de la organizacion hacen que su trabajo sea

20 importante?

21 mmmmm, no conozco los objetivos, hablas de la direccién, no!

29 no conozco tal cual cuales son los objetivos, 6sea de manera

23 oficial, sin embargo las funciones que en este departamento se

24 Desarrollan, si son importantes, como, pues comoooo, COmo

Identidad 25 buenos resultados para la direccion

26 ¢ Sus compafieros de trabajo se comprometen a hacer un

27 trabajo de calidad?

28 si, eeeeh hablando del departamento verdad, si todos estan,

29 en si todavia como que hace falta el compromiso institucional

30 y la iniciativa de cada uno de ellos, pero en si el trabajo

31 es de calidad y estan, este, si desarrollan un buen papel

32 ¢, Cémo recompensan al trabajador en base a su

33 rendimiento?

34 bueno, en mi caso de manera personal actualmente me dan un

35 bono, por... ahora si, no por el tiempo si no por el cargo que
Recompensa 36 tengo y debido al sueldo que tengo como personal de confianza

37 sin embargo hasta, bueno se de algunas personas también

38 gue trabajan horas extras y también se les da un bono y a nivel

39 institucional pues en los... como beneficio pudiera ser, no como

40

las horas extras, o el trabajo extraordinario, sino como personal
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institucional lo beneficios que son pues este, de seguirte

41

42 formando académicamente, y para el personal de mi

43 departamento algunos cursos que se les ha pagado, pudiera

44 manejarse asi, pero independientemente de ese curso que

45 pudiese ser uno al afio quizas, este, no existe un beneficio extra

46 para el plus, y creo que hasta el momento también no se ha

47 requerido de un trabajo extraordinario, mas que del horario que

48 se desempafia actualmente en el departamento

49 ¢Como evallian la confianza que tienen los empleados hacia

50 sus superiores?

51 Pues este no sé, asi de manera algo formal que se evalué, no

Evaluacién

52 se evalla, es de acuerdo pues, al tiempo, de acuerdo al

53 desempefio de cada uno de los trabajadores, pero no sé€, no se

54 evalia de manera formal a los trabajadores

55 ¢, Qué factores se evallan para recompensar al trabajador

56 por el logro de sus objetivos?

57 Pues no existe, desgraciadamente, o bueno de los 18 afios que

58 llevo trabajando en la universidad, nunca he visto un factor o un

59 he...o reconocimiento por un buen desempeno de cada

60 trabajador, en algunas ocasiones quizas pudiera ser, ascender
items 61 en un puesto, sin embargo como experiencia personal no existe

62 alguna evaluacion institucional

63 El clima organizacional es caracterizado por la percepcion

64 compartida que poseen empleados y los directivos para

65 para trabajar en conjunto, en funcién de un buen

66 funcionamiento de la organizacién. ¢ Qué sugerencias

67

aportarias para mejorar el clima organizacional?
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La comunicacién, creo que la comunicacion es este, como que

68
69 el eje principal, si tu escuchas, propuestas, si tu escuchas,
70 oportunidades de mejoras y, las manifestaciones de tus
71 empleados, y se les da el seguimiento, porque a veces se da
79 propuestas y ni siquiera sabemos si se fueron tomadas en
73 cuenta, siii, si dieron seguimiento, yo considero que una parte
74 fundamental seria la comunicacién y el seguimiento que se le da
75 a esto
76 ¢Conoce algun procedimiento para evaluar el clima

Metodologia —— . — — .

g 78 organizacional en la direccion de gestion de la calidad?

79 No, no conozco
80 ¢Cudl es su opinién respecto al el clima organizacional que
81 se presenta en la direccion de gestion de la calidad?
82 Este, heee, no digo que sea excelente, ha cambiado mucho, sin
83 embargo considero que trabajamos de manera aislada, yo
84 considero que si trabajaramos de manera conjunta,
85 escucharamos propuesta y que todo fuera el mismo resultado
86 por asi decirlo, fuera mejor, yo considero que en lo general
87 estamos bien, sin embargo pudieras mejorar algunas

Percepcidn
88 situaciones. ¢ Como que situaciones?
89 Son tres departamentos, esos tres departamentos trabajan de
90 manera aislada, y lo que hace tu servidora no sabe el
o1 departamento de los lado, entonces yo creo que si trabajaramos
92 en conjunto los tres, con la directora de la organizacion, este...
03 tendriamos mejores resultados uno y de manera hee,
94 trabajaramos de manera colaborativa y todos conociéramos

95

nuestras funciones, yo pienso que cuando tienes, un clima
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96 laboral excelente, cuentas con todos, independiente sea en el

97 horario 0 no, el personal se hace tan propio, se cree esa

08 identidad institucional, que si le hablas a las 7:00 pm oye fulano

99 me apoyas, lo hace con gusto, cuando hay un clima labora

100 excelente, cuando no, hacen como que no vieron el mensaje y

101 |ho le dan el seguimiento

B3 Guia de entrevista sobre el procedimiento de Diagndstico del Clima Organizacional de
la Direccion de Gestion de la Calidad

Categoria: Evaluacion

De lalinea 3 a la 5 se obtuvo que no hay conocimiento sobre la existencia de una evaluacion del
personal, sin embargo, considera importante que se evaluara al personal, tomando en cuenta la
formacién académica y experiencia.

Categoria: Liderazgo

Enlas lineas 09 a la 13 se detalla que existe una apertura al escuchar a los trabajadores la titular
dela Direccién de Gestion de la Calidad, sin embargo, esto no quiere decir que se tomen en
cuenta las recomendaciones, sugerencias proporcionadas por los jefes de departamento., por lo
gue se percibe una ligera inquietud ante estos hechos.

En la linea 16 se menciona el método de la comunicacién para la resolucion de conflictos dentro
de la Direccion de Gestion de la Calidad.

Categoria: Identidad
Entre las lineas 21 a la 24 se menciona el desconocimiento de los objetivos de la organizacion.

En las lineas 29 y 30 se enfatiza en el trabajo de calidad sin embargo esto también sugiere que
se necesita trabajar en el aspecto de compromiso organizacional, toda vez que es notorio la
posibilidad de una mejora.

Categoria: Recompensa

En las lineas 34 y 35 se refiere a la existencia de un apoyo econémico, sin embargo, no es debido
a una evaluacién, o jornada laboral sino mas bien por el cargo que se ocupa.

Entre las lineas 42 y 46 se contempla la existencia de beneficios institucionales en la formacion
académica por pertenecer a la Universidad Autbnoma de Chiapas, sin embargo, por parte de la
Direccion de Gestion de la Calidad se mencionan cursos externos a la Universidad con un costo.
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Categoria: Valoracién

Con respecto a la medicion de la confianza hacia los mandos medios y superiores de logra
percibir entre las lineas 51 y 54 la falta de una evaluacién de manera formal, sin embargo, los
jefes de manera informal vallan de acuerdo a los criterios de desempefio y antigiiedad laboral.

Categoria: items

Ante la ausencia de una evaluacion al personal como se plasmo anteriormente, en esta ocasion
también se obtiene la misma respuesta entre las lineas 57 a la 62, y agregando un dato, de los
18 afios de antigliedad en la institucion se ha logrado percibir un factor o reconocimiento al
desempefio.

Se logra identificar entre las lineas 68 y 75 que el punto fundamental para la mejora del clima es
la comunicacion y el seguimiento que se le da a esta, como bien sabemos es considerada como
comunicacion de tipo Ascendente.

Categoria: Metodologia
En la linea 79 menciona el desconocimiento de alguna metodologia.
Categoria: Percepcion

En las lineas 82 y 83 notamos la perspectiva que tiene el mando medio hacia el mando alto, la
cual se considera como no excelente, sin embargo, ha sugerido un cambio en el alto mando, sin
embargo, se considera como trabajo aislado.

B4 Guia de entrevista sobre el procedimiento de Diagno6stico del Clima Organizacional de la
Direccién de Gestion de la Calidad

Fechay hora |28 de septiembre de 2021  12:30 horas

Lugar Tuxtla Gutiérrez, Chiapas
DATOS GENERALES

Entrevistador | Mauricio Ubaldo Lucero Gémez

Entrevistado: |Cp. Nidya Azucena Barrientos Diaz

CATEGORIA ENTREVISTA

¢Conoce usted los métodos de evaluacién del personal

universitario bajo su cargo?

Evaluacién No ¢ Considera que se deben realizar evaluaciones y que

aspectos evaluaria? EIl conocimiento de lo que se be, en el

g b | W |IDN|

departamento, que conozcas los marcos de referencia que
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manejamos, las normas, eso es por una parte, y por otro el uso

6

7 de las herramientas como es el internet, digo el Excel, power

8 point que son las cosas que mas manejamos en el departamento

9 y también la elaboracién de oficios, archivar y todo eso, yo

10 supongo que seria lo principal que hay que evaluar, también

11 se puede evaluar compromiso y responsabilidad, la

12 responsabilidad y compromiso que tiene el personal, creo

13 que eso es todo

14 ¢Como describiria la actitud de su jefe inmediato respecto

15 a sus puntos de vistay si esta abierto a escuchar sus

16 opiniones respecto a como llevar a cabo sus funciones?

17 Esteeee, pues yo veo bien, por qué siempre esta pendiente

18 de que nos capacitemos, de que sepamos mas, apoya cuando

19 uno tiene una duda, o este cuando hay que hacer un trabajo

20 gue talvez es un poco mas complicado participa en la

21 elaboracion, y este esta abierto a escuchar las opiniones

29 ¢Como describiria la actitud de su jefe inmediato respecto

23 a sus puntos de vistay si esta abierto a escuchar sus

24 opiniones respecto a como llevar a cabo sus funciones?

o5 mmm, si estd abierto a escuchar cémo llevar acabo las

26 funciones o algunos cambios sin embargo, considero que es
Liderazgo 27 poco flexible y mmmm no toma en cuenta las consideracion,

o8 bueno aunque si las escucha, no las toma en cuenta para alguna

29 toma de decision, es muy frecuente que pase eso.

30 ¢Coémo resuelven los desacuerdos que expresan los

31 trabajadores?

32

Depende no, porque, 6sea, lo que pasa es que casi nadie le dice
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que le puede, entonces cuando tenia yo mi personal, si ella

33
34 me preguntaba algo, yo acudia ya sea a la administracion o la
35 direccién para solicitar y ver que se le podia apoyar cuando
36 acudia conmigo, y si no pues ya acudia directamente, entonces
37 lo que trato es que si me dicen algo, entonces yo voy y le
38 pregunto a mi jefe inmediato
39 ¢Los objetivos de la organizacion hacen que su trabajo sea
40 importante?
41 Si, por que al menos aqui en el departamento tratamos de darle,
42 de ayudarle a todas las areas de la administracion central, a
43 orientar su trabajo, conforme a modelos de excelencia ya
44 establecidos, por eso manejamos el marco de referencia, porque
45 el marco de referencia nos dice como debe ser cada area de una
46 universidad, por eso nosotros le damos pautas a las areas, las

_ 47 dependencias de que pueden hacer para enriquecer el trabajo

Identidad
48 de cada una, por eso yo considero que es importante, porque Si
49 hay alguien que toma un cargo y no conoce bien el area, pues,
50 si le sirve la informacion que nosotros les damos, para que ellos
51 puedan darle orientacién a lo que ellos van a dirigir, para que
52 ellos tengan una vision mas amplia, de lo que pueden hacer,
53 impulsar dentro , desde sus areas para la universidad
54 ¢ Sus compafieros de trabajo se comprometen a hacer un
55 trabajo de calidad?
56 Ehh, de toda la direccién yo considero que si
57 ¢Cémo recompensan al trabajador en base a su
Recompensa 58 rendimiento?

59

Este como se recompensa, pues yo creo que, no sé, al menos




77

por ejemplo, el personal de base tiene como sus

60
61 compensaciones por qué recibe, porque le hacen pues, la
62 evaluacion de calidad y eficiencia, y por ahi reciben una
63 compensacion, pero el personal de confianza es mas como un
64 estimulo moral por qué, este, pues ellos solamente reciben su
65 sueldo, entonces en reconocimiento y eso, de una o de otra
66 forma la direccién nos ha dado, nos hace, hace cosas para
67 reconocer el trabajo de cada afio, sobre todo al final de cada
68 afio no, y siempre el reconocimiento moral creo yo que si existe
69 ¢Como evallan la confianza que tienen los empleados hacia
70 sus superiores?
71 Yo creo que lo dltimo que te mencione, porque, 6sea, yo
72 supongo que todos estamos capacitados, por o mismo que
B 73 hemos llevado cursos, pero el que todos tengamos
Evaluacién
74 responsabilidad y todos tengamos la actitud de hacer las cosas
75 es como el plus que pone cada uno, entonces al ya estar todos
76 capacitados ya lo que queda es tener la responsabilidad y hacer
78 las cosas, entonces en eso es en lo que talvez se basan, en lo
79 que algunos si tengan la disponibilidad de hacerlo y otros no
80 ¢ Qué factores se evallan para recompensar al trabajador
81 por el logro de sus objetivos?
82 mmm, he, hay, evallan creo que es, no sé bien, pero creo que
) g3 |es. este asistencia, este, he, hay no sé, no lo conozco esa
ltems
84 evaluacion, fijate, si se, he visto si evallan si asiste uno, si llega
85 uno temprano si hace uno el trabajo que le solicitan, creo algo
86 asi es, si, N0, Mas 0 menos eso es.

87

El clima organizacional es caracterizado por la percepcion
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compartida que poseen empleados y los directivos para

88

89 para trabajar en conjunto, en funcién de un buen

) funcionamiento de la organizacién. ¢ Qué sugerencias

91 aportarias para mejorar el clima organizacional?

92 yo creo que para mejorar el clima organizacional lo que nos hace

93 falta es tener como que bien definido las funciones de cada area,

94 es como lo que cojeamos un poquito, porque, este, como te diré,

95 como, como los manuales de organizaciéon o de funciones es lo

26 que nos hace falta, porque hay veces, que como que se toma

97 que a mal, este, que llegas a un area, te dan un cargo, y tl tienes

98 que hacer esto, tienes que hacer lo otro, dsea te lo dicen de

99 manera verbal, y este, después te dicen otra cosa, y después te

100 dicen otra cosa, entonces el uso de los manuales de

101 organizacioén este, como que los ayudaria a los directivos a no

102 |estar haciendo este, duplicando funciones, poniéndoles unas

103 funciones a otros que no les corresponde, yo supongo que eso

104 | eslo que hace falta, este, que otra cosa, talvez, talvez sea un

105 |Poco de la igualdad de género ver que las personas que ocupan

106 los miso puestos, sean mujer o0 hombre tengan la misma

107 | Percepcion porque no es asi, este, a veces perciben mas los

108 hombres que las mujeres, estando en igualdad de nivel

109 jerarquico, puede ser eso, que otra cosa con respecto al clima

110 laboral, creo que esos son los puntos mas importantes

111 ¢Conoce algun procedimiento para evaluar el clima
Metodologia 112 organizacional en la direccion de gestion de la calidad?

113 | Mmm, para evaluar el clima organizacional, ¢, que ya exista

114

algun procedimiento?, pues se han hecho, como este, unos
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cuestionarios, unas encuestas al personal sobre eso, preguntas

115

116 |Quete hablan sobre este, si conoces personas que tengan

117 alguna discapacidad, creo que mas o menos eso es lo que se ha

118 hecho, pero un método definido que mida el clima organizacional

119 |creoque no existe en la direccion ni en la universidad.

120 |¢Cuél es su opinion respecto al el clima organizacional que

121 |sepresentaen la direccidon de gestién de la calidad?

122 Mmmm, yo creo que es como que, ni muy bueno ni malo no,

123 6sea, aqui el ambiente laboral mas que nada es bueno y por

124 ejemplo creo que clima laboral incluye este, las instalaciones,

125 incluye lo de las, que tengan seguridad, que tengan esto y que

126 |tengas el otro, al menos ahorita con lo de la pandemia siempre

127 hay insumos para hacer la limpieza y eso, entonces por esa parte
Percepcidn 128 todo esta bien, y por el personal pues todos tratamos de

129 llevarnos, y la otra parte que es como lo que como, lo

130 administrativo, o como le diran, lo directivo en cuanto a los

131 mandos y eso, pues también se respeta porque pues también,

132 | Porejemplo siempre es lo que estan en el area operativa a hacia

133 |su jefes de departamentos y del jefe de departamento hacia el

134 director, y viene de regreso o ya el director toma cartas en el

135 |asunto directo con el operativo, pero se trata siempre de seguir

136

la linea jerarquica y de que haya comunicacién
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B4 Guia de entrevista sobre el procedimiento de Diagndstico del Clima Organizacional de
la Direccion de Gestién de la Calidad

Categoria: Evaluacion

En las lineas 3 a la 5 se especifica que no se tiene conocimiento sobre la existencia de un método
de evaluacion hacia el personal, sin embargo, en las lineas 11 y 12 se percibe la necesidad de
tener una evaluacion donde se considere el compromiso y la responsabilidad.

En las lineas 17 y 18 se considera la actitud por parte del superior como buena, toda vez que se
preocupa por que el personal esté capacitado, siempre esta pendiente de ellos en el dia a dia,
apoyando y guiandolos para lograr los objetivos de la organizacion.

Categoria: Liderazgo

De la linea 25 a la 29 se encuentra plasmado la indiferencia a la toma de decisiones, toda vez
gue, si es una persona abierta a escuchar, mas sin embargo es poco probable que tome en
cuenta la percepcion del trabajador o de sus aliados para poder decidir, a la hora de presentarse
alguna problematica.

Entre las lineas 32 a la 38 se sugiere una problematica del trabajador hacia el mando superior,
ya gue pocos son aquellos que se atreven a expresar sus probleméticas, sin decir el motivo por
el cual sucede esto; en el caso del trabajador hacia el mando medio, este si escuchaba las
problematicas que se le llegé a presentar, y ante la posibilidad o desconocimiento de la solucién,
buscaba la asesoria de sus superiores.

Categoria: Identidad

Con respecto a los objetivos de la organizacion estos se mencionan entre las lineas 41 a la 44
la importancia de ellos, al menos para el entrevistado, toda vez que ese departamento trata con
todas las areas de la administracién central, y los apoya en la orientacion de sus funciones,
conforme a modelos de excelencia.

Categoria: Recompensa

Se obtiene entre las lineas 59 a la 63 la falta de una recompensa hacia los trabajadores, al menos
para los docentes y personal de confianza, ya que se comenta que el personal de base maneja
una compensacién econémica denominada “Calidad y Eficiencia”.

Categoria: Valoracién

Entre las lineas 71 a la 79 se comenta que el personal es capacitado y guiado constantemente,
por lo cual una manera de ser evaluado es cuando desarrolla su trabajo con eficiencia y calidad.
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Categoria: items

De lalinea 82 a la 86 se comenta los factores que perciben se consideran para la evaluacion del
personal administrativo de base, el cual establecen la asistencia, carga de trabajo, sin embargo,
no se podria considerar como correcto ante el desconocimiento parcial de esta.

En la linea 93 se contempla la delimitacion y conocimiento de las funciones de cada area de
trabajo.

Categoria: Metodologia

En cuando a los procedimientos de evaluaciéon sobre clima organizacional no se conoce alguno
a nivel direccion ni a nivel Universidad.

Categoria: Percepcién

En las lineas 122 y 123 se manifiesta la percepcion del clima organizacional dentro de la
Direccion de Gestion de la Calidad, como ni muy buena ni malo, contemplando un clima
organizacional mayormente bueno.

B5 Guia de entrevista sobre el procedimiento de Diagnostico del Clima Organizacional de la
Direccion de Gestién de la Calidad

Fechay hora 11 de Octubre de 2021  10:04 horas

Lugar Tuxtla Gutiérrez, Chiapas
DATOS GENERALES

Entrevistador Mauricio Ubaldo Lucero Gémez

Entrevistado: C.P. Rolando Rios Montesinos

CATEGORIA ENTREVISTA

¢ Cémo evallan al personal universitario que

coordina?

Bueno para el caso del personal administrativo de base, la

Evaluacién Evaluacién, que se tiene implementada, es a través de un

Programa denominado, evaluacion de calidad y eficiencia, el

cual se desarrolla de manera semestral, periodo enero — junio,

julio — diciembre.

¢ Qué factores se evallan para recompensar al trabajador
Factores a evaluar

© | oo | N oo~ lW DN

por el logro de sus objetivos?
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los requisitos para poder participar en el programa va depender,

10

11 de la asistencia que seria un 95% de la asistencia durante el

12 semestre, va depender mucho del desemperio laboral durante el

13 semestre, el cual se califica lo que son sus habilidades,

14 desempefio, la calidad y eficiencia con lo que lo desarrolla, la

15 otra es la puntualidad del trabajo, la asistencia, ya ve que ellos

16 tienen implementado un horario, el cual se controla a través de

17 la listas de asistencia, y es otro mecanismo en el cual también

18 se evalla la puntualidad.

19 ¢,Como se recompensa al trabajador en base a su

20 rendimiento?

21 cada uno de los factores que le acabo de mencionar tienen un
Recompensa 29 rango de calificacion, se califica, la cual hacen un total, que

23 podria contemplar al trabajador en 3 niveles, que es el nivel “c”

24 “b” y “a” le dije de esa manera porque el nivel “c” es el 100% ,

o5 “b” 95% y “a” 90%.

26 ¢Los objetivos de la organizacion hacen que su trabajo sea

27 importante?

28 Bueno, de hecho recordemos que la organizacion es parte

29 fundamental en toda estructura organizacional, en este caso la

30 universidad no esta exenta, y claro que eso atribuye a un mejor

Identidad 31 ambiente laboral, a su desempefio, a su desarrollo, y también a

32 una mejor armonia entre los comparieros, desafortunadamente

33 ahorita, pareciera que la situacion que pasamos hace poco

34 durante la pandemia, como que vino a destabilizar un poquito,

35 tuvimos unos altibajos, porque tuvimos compaferos que

36

tuvieron que padecer enfermedad, o con los hijos, entonces.
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como que eso vino a cambiar un poquito, sin embargo ahorita

37
38 estamos retomando nuevamente la organizacién que teniamos
39 implementada anteriormente, que son las jornadas de trabajo,
40 que son las personas que tenemos al frente, el cobmo estamos
41 organizados, por la actividad que nosotros desarrollamos, en
42 este caso la direccion de personal, que es la que emite las
43 ndémina de manera quincenal, entonces tenemos un trabajo ya
44 establecido, que hemos ahorita sacado al frente, sin embargo le
45 repito, la organizacion talvez se ve afectado por la situacién que
46 vivimos , pero estamos retomando nuevamente, lo que si es muy
47 importante los objetivos de la organizacién
48 El clima organizacional es caracterizado por la percepcién
49 compartida que poseen empleados y los directivos para
50 para trabajar en conjunto, en funcion de un buen
51 funcionamiento de la organizacién. ¢Conoce algun
52 procedimiento para evaluar el clima organizacional en la
_ o 53 Universidad Auténoma de Chiapas?

Clima organizacional
54 Procedimientos como tal establecido para el clima
55 organizacional, pues a lo mejor seria el complemento a los
56 objetivos que tenemos establecidos, el cumplimiento, dado
57 que la importancia de la direccion, de la funcion que tiene,
58 tenemos los objetivos bien establecidos claros, lo cual eso nos

59

ayuda a cumplir en tiempo y forma.
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B5 Guia de entrevista sobre el procedimiento de Diagndstico del Clima Organizacional de
la Direccion de Gestién de la Calidad

Categoria: Evaluacion

En las lineas 4 y 5 encontramos evidencia de un programa denominado evaluacién de calidad y
eficiencia, el cual es Unicamente para el personal administrativo de base, con un periodo de
aplicacion semestral enero — junio, julio- diciembre.

Categoria: Factores a evaluar

De la linea 10 a la 17, dentro de estas encontramos que evalUan la asistencia del personal,
debiendo tener un minimo de 95% de asistencia durante el periodo a evaluar, tenemos de la
misma forma habilidades, desempefio, calidad y eficiencia; de la misma forma comenta el método
implementado para validar esta, que es mediante un control de asistencia.

Categoria: Recompensa

Entre las lineas 20 a la 24 se mencionan la recompensa econdmica a la cual son acreedores los
trabajadores que cumplen con los requisitos para ser considerados para aplicar a la evaluacion,
esta recompensa se contempla en tres porcentajes de acuerdo al sueldo de cada trabajador, esta
se divide en 3 niveles nivel “C” es el 100%, “B” 95% y “C” 90%.

Categoria: Identidad

De la linea 27 a la 28 comentan la importancia de que la organizacion es parte medular de toda
estructura organizacional, y que la universidad no esta exenta de esto.

De la misma forma entre la linea 29 a la 31 se comenta de la importancia del clima organizacional
toda vez que esto atribuye a un mejor ambiente laboral, a un mejor desempefio, desarrollo y
sobre todo a la mejora de la relacion armoniosa entre compafieros.

Se comenta entre las lineas 37 a la 46 la importancia de los objetivos de la organizacion, aun
cuando se estd viviendo una situacién de pandemia por el virus SARS-CoV- 2, se nota el
compromiso de cumplir con las actividades vitales del departamento.

Categoria: Clima Organizacional

Entre las lineas 53 a la 58 no se menciona un procedimiento para evaluar el clima organizacional
como tal, sin embargo, si se detecta que la existencia de un procedimiento seria correcta como
complemento a los objetivos de la organizacion.
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B6 Guia de entrevista sobre el procedimiento de Diagnostico del Clima Organizacional de la

Direccion de Gestion de la Calidad

DATOS GENERALES

Fechay hora |11 de Octubre de 2021  10:25 horas

Lugar Tuxtla Gutiérrez, Chiapas

Entrevistador |Mauricio Ubaldo Lucero Gémez

Entrevistado: |C.P. Maria Magdalena Gordillo Trujillo

CATEGORIA ENTREVISTA

1 ¢Cémo evaltan al personal universitario que
2 coordina?
3 En el ambito general, aqui las evaluaciones como personal
4 académico, nada mas seria con el control de listas de
5 asistencias, 6sea en la evaluacion, vamos a decir como se va,
6 como se tiene en los docentes inasistencias y faltas, en el
7 contrato colectivo tienen un beneficio, lo que es un incentivo
8 econdmico, ahora evaluaciones a todo el personal docentes en

B 9 lo general, lo realiza, hay varios programas, de carrera docente,

Evaluacién

10 pero esos programas, lo llevan la direccién de desarrollo
11 docente, ellos son los que elaboran la convocatoria, y la publican
12 en la pagina de la universidad, a nosotros como direcciéon de
13 personal y departamento, Gnicamente nos mandan los
14 resultados de ese programa, que ya ellos lo manejan por niveles,
15 entonces nosotros en si, como se evalla no lo hacemos, pero si
16 lo hace la direccién de desarrollo docente, el otro programa es el
17 “PUA”, y ahorita que se implementé el “PEI” pero lo mismo, ellos
18 nos entregan los resultados para el pago.
19 ¢ Qué factores se evallan para recompensar al trabajador

Factores a evaluar

N
o

por el logro de sus objetivos?
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En general desconozco que factores evallan, en lo de las listas

21
29 de asistencia si, como nos proporcionan cada una de las
23 dependencias los concentrados de inasistencia.
24 ¢,Como se recompensa al trabajador en base a su
o5 rendimiento?
26 si el trabajador como el docente no incurre en ninguna falta,
27 ellos tiene derecho a un incentivo a fin de afio, que son 8 dias
Recompensa 28 de salario tabulador, pero es la Unica forma de que nosotros
29 evaluamos, como tipo evaluacién, no es una evaluacién, como
30 reconocimiento, como una gratificacion, de los otros programas
31 que le menciono seria directamente con la direccion de
32 desarrollo docente.
33 ¢Los objetivos de la organizacion hacen que su trabajo sea
34 importante?
35 Si, claro, para que todo, vamos ahora si como docente, todo esto
_ 36 tenga el objetivo que es, ahora si la universidad como docente,
Identidad
37 si es importante cumplirlo, para qué, el resultado son los
38 alumnos, no, si hay un buen objetivo ahora si como frente a
39 grupo, ensefianza, el docente este, va tener un buen resultado
40 del objetivo de unos buenos alumnos.
41 El clima organizacional es caracterizado por la percepcion
42 compartida que poseen empleados y los directivos para
43 para trabajar en conjunto, en funcién de un buen
Clima organizacional 44 funcionamiento de la organizacién. ¢Conoce algun
45 procedimiento para evaluar el clima organizacional en la
46 Universidad Auténoma de Chiapas?

47

En generalizado como personal docente, pues uno de los
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48

puntos de docentes, para que se cumplan con los objetivos de

49

la universidad, es que deben cumplir, mas que nada con el

50

grado de estudios, minimo debe tener licenciatura para que

o1

pueda impartir clases, de preferencia se solicita que tenga un

52

grado mas, como maestria, doctorado, y de esa manera

53

poder obtener mayores objetivos. En la secretaria académica

54

les hacen una acta de evaluacion, en el cual ellos, mas que

55

nada, eso no lo elaboramos nosotros, lo elabora secretaria

56

académica, un examen para ver los conocimientos de la

57

materia que va impartir, en la carrera que se vaya a

58

implementar, y es cierto que con esa estructura que se va

59

realizando, se va cumpliendo uno de los objetivos para toda

60

la universidad, vamos a decir la direccion de personal, no

61

somos nosotros los evaluadores, ni tampoco somos quienes

62

determinamos quienes son los docente se va a contratar

63

nosotros nos envian resultados, y nosotros pagamos siempre

64

y cuando esté autorizado, tanto de secretaria académica,

65

direccion de desarrollo docente y la direccion de

66

programacion y presupuesto, para que sea contratado el

67

docente y capacitado, con todos los requisitos que debe

68

cumplir ahora si para dar su clase frente a grupo.

B6 Guia de entrevista sobre el procedimiento de Diagndstico del Clima Organizacional de
la Direccion de Gestién de la Calidad

Categoria: Evaluacion

Dentro de las lineas 3 a la 5 se comenta que el personal académico, nada mas es evaluado con
el control de asistencia dentro de una evaluacion la cual no se especifica.
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En las lineas 15 y 16 se menciona la existencia de dos programas bajo los nombres de PUA y
PEEI (Programa Especial de Estimulo a la Investigacién), que la Direccién de Desarrollo Docente
es la encargada de realizar la evaluacién y calificar al personal, sin embargo, la Direccién de
personal desconoce los factores a evaluar.

Categoria: Factores a Evaluar

Entre las lineas 20 a la 22 se hace mencién a la falta de conocimiento el procedimiento
institucional de evaluacién, el departamento solamente le envian un concentrado de resultados
el cual sirve de soporte para la integracién de la prestacién a su sueldo.

Categoria:  Recompensa

De la linea 25 a la 30 el personal docente sindicalizado tiene un incentivo econémico estipulado
previamente en la clausula 34 vigente en su (Contrato Colectivo de Trabajo SPAUNACH, 2021).

Categoria: Identidad

Entre las lineas 34 a la 39 se hace mencidn de la importancia de los objetivos de la universidad
para el logro de los objetivos del personal docente, desde el punto de vista académico.

Categoria: Clima Organizacional

De la linea 52 a la 55 se concluye la existencia de un acta de evaluacion al docente al ser
contratado, sin embargo, no existe mencién sobre procedimientos de diagnéstico del clima
organizacional.

4.4.1 Interpretacion Global de Resultados.

A continuacién, se describen los principales resultados encontrados:

a) Cuentan con una relacién de trabajadores administrativos sindicalizados.
b) Cuenta con una relacién de trabajadores docentes sindicalizados y no sindicalizados.

c) La divulgacion se encuentra dirigida de manera directa a los secretarios, directores y
coordinadores generales, y directores de la administracién central, directores de
escuelas, facultades e institutos, y coordinadores generales de centros universitarios,
mediante Oficio Circular

d) Se desconoce la metodologia de evaluacidon docente, toda vez que el departamento
docente de personal, solamente tienen acceso a los resultados de dicha evaluacion.

e) El personal docente tiene fundamentado su evaluacion de calidad y eficiencia en el anexo
2 de su Contrato Colectivo de Trabajo del STAUNACH vigente.



f)

9)

h)

)
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La direccidén de personal y prestaciones sociales hace la divulgacion de los tiempos de
registro, evaluacion y validacion de la prestacién de Calidad y Eficiencia del personal
administrativo de base.

Se cuenta con un cronograma de actividades para poder estar en tiempo y forma las
validaciones del personal y poder realizar el pago del estimulo econémico objeto de la
evaluacion del personal administrativo de base.

El programa de Calidad y Eficiencia del personal administrativo y la Evaluacion Docente
tiene como uno de sus objetivos el reconocimiento econdémico en favor del cumplimiento
de los objetivos de la organizacion.

Los materiales promocionales que se utilizan son digitales, el cual lo encontramos en la
pagina de la Direccion de Personal y Prestaciones Sociales, asi mismo de manera
impresa mediante Circular.

No se cuenta con un procedimiento de Diagnéstico del Clima Organizacional dentro de la
Universidad Autbnoma de Chiapas.



CAPITULO V PRODUCTO FINAL
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5.1 Disefio de Procedimiento de Diagndstico del Clima Organizacional de la
Direccion de Gestion de la Calidad, UNACH

Con base en la revision bibliografica, investigacion de campo y analisis e interpretacion de
resultados a continuacion iniciaré la propuesta de Procedimiento e Diagnostico del Clima
Organizacional de la Direccion de Gestion de la Calidad, UNACH.

Cabe sefialar que el modelo de diagnéstico del clima organizacional de la direccion de gestion
de la calidad, UNACH., que a continuacién se propone tiene el objetivo de generar mejoras y
poder establecer orden a la vez, permitiendo obtener las bases para la toma de decisiones.

Por lo que se ha creado el siguiente procedimiento:
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FIGURA 9 Procedimiento de Diagnostico del Clima Organizacional de la Direccién de
Gestion de la Calidad

Etapa | Preparacion del Procedimiento
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5.1.1 Propuesta de Procedimiento de Diagndstico del Clima Organizacional de la
Direccion de Gestion de la Calidad, UNACH

El procedimiento expuesto se divide en tres etapas y estas constan de una serie de pasos que
se describen a continuacion:

Etapa 1. Preparacion del estudio

Fase 1. Seleccién y preparacién del equipo de trabajo
Paso 1.1. Seleccion de equipo de trabajo

En este paso se debera seleccionar a los integrantes del equipo que estaran encargados de la
aplicacion, desarrollo, interpretacion de resultados y elaboracién de plan de mejoras, buscando
gue entre el equipo tengamos una mezcla de conocimientos y habilidades para que exista un
complemento entre los integrantes, y lograr los objetivos.

Paso 1.2. Preparacion del equipo de trabajo

Se debera tener en cuenta de la necesidad de tener a una persona especialista, el cual debera
contar con los conocimientos y habilidades, las cuales deberan estar comprometidos con el
propdsito comun, quien tendrd que compartir su conocimiento sobre los métodos y técnicas a
aplicar en el procedimiento, esto dara al equipo de trabajo una visibn amplia de la consistencia
del mismo para el apoyo de la investigacion.

Fase 2 Seleccién del campo de accién
Paso 2.1. Definicién del area objeto de estudio

La Direccion de gestion de la calidad cuenta con 3 departamentos. El procedimiento propuesto
sera aplicado en la totalidad de la direccién, ya que, en base a la informacién recabada en las
entrevistas previas, desde su creacion no han tenido una evaluacion diagnostica del clima
organizacional

Paso 2.2. Seleccion de la muestra

Para este procedimiento de diagndstico, deberemos obtener datos de la poblacion obijetivo,
guienes definen el conjunto de elementos del cual requerimos conocer ciertos aspectos. Por tal
motivo deberemos recabar informacion de las variables del subconjunto. Es por esto que
deberemos seleccionar entre una variedad de diversas técnicas, dependiendo del tiempo,
recursos econémicos y naturaleza de los elementos poblacionales.

Paso 2.3. Comunicacién a los trabajadores vy titulares de departamentos.

Este paso es de vital importancia, ya que consiste en la difusion a los trabajadores en general,
del proyecto y objetivos, una vez conocido el propdésito de investigacion, se deberéa dar a conocer
claramente que es un estudio, la linea de trabajo y muestra seleccionada.
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Etapa 2. Desarrollo del diagnostico

Fase 1. Seleccion de técnicas a utilizar

Repertorio variado de reglas y procedimientos que permiten al investigador establecer técnicas
y herramientas de trabajo para el desarrollo del objeto de estudio.

Paso 1.1. Definicion y familiarizacion

Debemos destacar que haber seleccionado un adecuado instrumento, este nos facilitara el
proceso de conocimiento, concentracion, memoria y atencion. Lo cual nos facilitara los
obstéculos que se nos presenten.

Paso 1.2. Reproducir modelos

Para este apartado los modelos son muy flexibles, lo que permiten que se puedan adaptar a las
necesidades de las organizaciones, toda vez que no son modelos rigidos.

Fase 2. Diagnéstico del campo de accién

Para esta fase la Direccion de gestion de la calidad, deberd incluir los datos recabados
directamente sin alteraciones y sin haber intervenido en las variables. Toda vez que para poder
tener éxito todos los datos recabados deben estar en su ambiente natural.

Paso 2.1 Diagnostico del clima organizacional

El diagnostico del clima organizacional se realiza a través de diferentes técnicas y herramientas
de trabajo que permiten hacer valoraciones respecto al comportamiento actual de la
organizacion.

Paso 2.1.1. Seleccion de Cuestionarios a realizar

Para este apartado se debera determinar los diferentes tipos de cuestionarios que se apeguen
al alcance de los objetivos del procedimiento. Son conocidas como encuestas de clima
organizacional, encuestas de satisfaccion, o simplemente como encuestas de clima, todas estas
son herramientas mediante las cuales la organizacién puede llegar a medir diversos variables.
Para fines de este procedimiento seleccionamos 4 herramientas que atienden los puntos
siguientes:

1. Opinién sobre la organizacion
2. Factores de motivacion

3. Satisfaccion laboral

4. Diagndstico de la organizacion

Etapa 3. Resultados del Diagnostico

Fase 1. Evaluacién de resultados

Paso 1.1. Procesamiento de informacioén
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Al llegar a este punto, es cuando se tratara de traducir a un lenguaje comprensible, con lo cual
empiezan a cobrar forma como informacién utilizable. No debemos omitir en esta etapa existen
diversas opciones de procesamiento.

Paso 1.2. Andlisis de resultados

Es la parte final y concluyente de toda la investigacion; en el cual se procesaran los resultados
obtenidos con las distintas técnicas aplicadas para la recoleccion de informacion sobre las
principales deficiencias encontradas. La cual se debera presentar de manera ordenada y
coherente y a intentar llegar a la conclusién o conclusiones necesarias.

Fase 2. Disefio de estrategia de mejora continta
Paso 2.1. Identificar deficiencias

Los encargados del diagnéstico deberan identificar de manera efectiva las debilidades, sus
amenazas que pongan en riesgo la economia y la posicién futura de la organizacion.

Paso 2.2. Plan de mejoras

Por Gltimo, se elaborara el conjunto de medidas de cambio que se toman en una organizacion
para mejorar su rendimiento organizacional. No omitamos que este plan deberéa ser elaborado
de manera consiente para que no se vea inalcanzable, toda vez que podemos caer en la falta de
convencimiento y ausencia del liderazgo y comprension.
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5.1.2 Consideraciones de la aplicacion de las etapas del procedimiento de diagndstico del clima organizacional
en la direccion de gestién de la calidad, UNACH.

Etapas

Fases

Pasos

Consideraciones

1 Preparacion
del Estudio

1.- Selecciény
preparacion del
equipo de trabajo

1.1. Seleccién de equipo de trabajo

Escoger a los integrantes que estardn a cargo del diagnostico

1.2. Preparacion del equipo de trabajo

Una vez que se tenga al encargado lider debera compartir el
conocimiento para los demas integrantes

2. Seleccion del
campo de accion

2.1. Definicién del area de objeto de estudio

Determinar el alcance del diagnostico

2.2. Seleccion de la muestra

Deberemos decidir el tamafo de la muestra

2.3. Comunicacién a los trabajadores y
titulares de departamentos

Hacer del conocimiento a los integrantes de la Organizacion el
objetivo del diagnostico

2 Desarrollo
del Diagnostico

1. Seleccién de
técnicas a utilizar

1.1. Definicién y familiarizacion con las
técnicas

La eleccion de técnica debera ser un instrumento el cual todos
comprendan y dominen

1.2. Reproducir modelos de las técnicas a
utilizar

Existen diversos modelos los cuales pueden ser adaptados a
cada organizacion

2.Diagnostico del
campo de accion

2.1. Diagnéstico del clima organizacional

A través de diferentes técnicas y herramientas de trabajo que
les permitirdn generar valoraciones

2.2. Seleccion de cuestionarios a realizar

Para este apartado nosotros sugerimos realizar 4 cuestionarios
basados en la opinién del trabajador hacia la organizacién,
factores de motivacion, satisfaccion laboral y diagnéstico de la
organizacion

3 Resultados
del Diagnostico

1. Evaluacién de

1.1. Procesamiento de informacién

En este punto deberemos procesar toda la informacion a un
lenguaje comprensible para todos

resultados s Se deberan escoger las herramientas y técnicas idéneas para
1.2. Andlisis de resultados i o ) -
facilitar el analisis de la informacion
. L Una vez llegando a este paso, el equipo técnico deberan
2. Disefio de 2.1. Identificar deficiencias identificar las debilidades sin omitir las fortalezas

estrategia de
mejora continua

2.2. Plan de mejoras

Este plan debera ser plasmado de una manera consiente para
que los directivos de la organizacion no lo vean inalcanzable
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6.1 Conclusiones de la investigacion
Con base en los objetivos planteados, las conclusiones de la investigacion son las siguientes:

e Se comprendié las dimensiones del clima organizacional, el disefio de la propuesta es
para que el personal directivo logré determinar las debilidades y fortalezas de la
organizacién y asi poder generar un plan de accién, el cual permita atender las
necesidades de la misma. No omitimos mencionar que este plan debe ser acorde a las
necesidades para que al ser puesto a la practica sea alcanzable y no presente obstaculos.

e Seidentifico la falta de un procedimiento de diagnéstico, ademas de que derivado de las
entrevistas se puede determinar la falta de interés por parte de los directivos de la
organizacion.

o Debido a los resultados obtenidos de las entrevistas se logré observar algunos datos
sobre una evaluacién al personal administrativo de base y personal docente, sin embargo,
a través del analisis se observé que las evaluaciones que se comentan tienen diferentes
criterios y no tienen el mismo fin.

e Se disefid un procedimiento de diagndstico centrado en las variables como: la opinién del
trabajador hacia la organizacion, factores de motivacion, satisfaccion laboral y diagndstico
de la organizacion, toda vez que en base a la presente investigacidon se determina la falta
de un procedimiento de diagnéstico de clima organizacional en la direccién de gestion de
la calidad.

e La propuesta generada, cuenta con la flexibilidad de poder ser adaptada para una
aplicacion total a la organizacion.

Conclusiones personales

El dia de hoy puedo decir que he logrado concluir con el Ultimo paso de aquel suefio que inicie
en el 2012, con ese entusiasmo que te genera el saber y el dia de hoy concluimos con la
obtencion de este grado académico, y lo menciono en plural porque en cada paso que doy, no
solo es mi éxito si no el de mi familia que me motiva a superarme dia a dia.

Por tal motivo podemos decir con éxito que hoy se cierre una etapa a la que dedicamos tiempo
y esfuerzo.

Al adentrase en la investigacién podemos observar el efecto significativo del clima organizacional
sobre el comportamiento de los colaboradores, rendimiento y sobre todo en consecuencia sobre
la productividad de la organizacion.

Variables como el alto indice de ausentismo, alta rotacion o baja productividad son algunos
sintomas que pueden indicar algin inconveniente en términos del clima.
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Actualmente, a nivel mundial las empresas, podrian evitar muchas adversidades en cada uno de
sus departamentos, siempre y cuando se enfocaran mas en el tema primordial del rendimiento
en base al clima organizacional.

Recordemos que el clima organizacional refiere a un estado animico colectivo, que esta
determinado por las percepciones que las personas tienen acerca de las organizaciones en las
gue trabajan; y a su vez estas percepciones dependeran de las interacciones que se llegan a
generar entre los miembros de la organizacion y las actividades que ahi se desarrollan. Hoy en
dia es mas notoria la relacion que hay entre clima organizacional y el rendimiento.

De acuerdo a lo anterior, en esta investigacion, en términos generales tiene como propdésito el
generar un “Procedimiento de Diagnéstico del Clima Organizacional en la Direccion de Gestion
de la Calidad, UNACH”, para mejorar el desempeno laboral del equipo de trabajo” en base a la
deteccion de las areas que presentan debilidades para poder fortalecer las oportunidades con
el proposito de aportar recomendaciones que contribuyan a mejorar el desempefio laboral, dado
la perspectiva que tienen los empleados sobre el clima organizacional que prevalece dentro de
esta Direccion.
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ANEXOS
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Anexo 1. Acuerdo de creacion de la direccion de gestion de la calidad

UNIVERSIIAL AUTTONOMA DE CHIAPAS &
EECTORIA &:ﬁ'

.......

(RIS

e R TR T e m e e T I TR e - H .
i

Chue ioualiments, su sistama de gestidn de la calidad se ha recstructurads para
hacerle mas acorde con los procescs estratégicos de apoys al desarrallo

integral de los estudiantes.

Que actualmente la estructura administrativa central atiende desde diversas
instancias eens mismos abjetivas y politicas

Que es meneaster integrar las funcionesz de planeacion, promecion. coordinacian
y apoyo para el logro y el aseguramientio de la calidad, tanto de los programas
educativos, como de los proceses admiamstrativos, asi como prosestar ande las
diversas instancias externas un mnierloculor Grice =0 esta materia,

Qe asta administracion ha establecido la meta estratégica de inscribir a la
Universidad Autdnoma de Chiapas coms miembroe del Consorcio de

Universidades Mexicanas (CUMEX), para dar garantiz piblica de |a calidad de
2us procesos academicos v administrativos, lo gue significa dinamizar ¥
focalizar Jlas acciones para alcanzar Ipg indicadores de calidad que esa

crganizacién ha establecido para sus azociados.

Que la astratedia de conjuntar las Greas y reorientar los recursos Gue
actualmente =e disponen para esas tareas no repressnia para Universstdad una
erogacion econamica dispendiosa sino gue, por gl eontrario, significa su

racionalizacion esiratégica

Cue ia Honorable Junta de Gebierno. en plene cerocimients de esta propuesta
¥ en uso de las facultades que Jes otorga el Articulo 25, fraccion XIV de la Ley
Organica de fa Universidad Autdnoma de Chiapas, ha tenide a bien aprobar
mediantz oficio HMS.016/2008 dz fecha 18 de mayo de 2008, ol acuerde de
creacian de la Secretaria Auxiliar de Gestion de [a Calidad

For lo anteriommente expuesto, tengo a bien expedir el siguiente

ACUERDO POR EL QUE SE CREA LA SECRETARIA AUXILIAR DE
GESTION DE LA CALIDAD DE LA UNIVERS|IDAD AUTONOMA DE
CIHAFAS

Articule 1. Se crea la Secretaria Auxiliar de Gestion de la Calidad. en o
sucesivo “La Secretaria’, como una dependencia gue colabora directaments
can la Rectaoria en 2 logro vy aseguramients de |la calidad de los procesos

acadeémicos v administrativos de la Universidad

Articulo 2. Es proposito central de “La Secretaria” el logro v el as&guramigﬂ]_ﬁj
de la calidad de [os procssos academicos v administratives de la Universidad



102

i USNIVERST A AL I'UZ\'(}.’QE.-". DE CRIAFAS ™
o RECTORIA L!:.
; el = T e A M T e e o TP BT e e ,..:_"_-:_; il o

il|'||_;:\:|.;\-n¢:

Articule 3. Son facullades v atribuciones de "Le Secretaria’ ias siguientes:

L. Auxilfar a la Rectoria en Iz planeacion, coordinacién ¥ promocion de
politicas, planes, programas y acciones para el logro y asegurarmiento de
la calidag.

It. Establecer su plan y programaz de desarrollo, en & marco de s
Flansacion Universitaria.

HI. Fermular su Reglamento Inteme y manuales de organizacién parg
someterlos a aprobacion de los érganss competentes.

. Establecer los procesos. procedimientos metodos v crilerlos  de
normalizacion, evaluacian, certficacidn v seguimients del logro ¥
aseguramiento de ia calidad en Ja Universigad

V. Asesorar y apoyar a las dependencias académicas ¥ administrativas en
la mejora continua de |a calidad

V. Geslionar Ios recursos. intermos ¥ exlerncs, necssarios para el
mgjoramiento de iz calidad = &

VIl Coordinar los planes, programas, proyectos, estrategias v acciones
necesanas para alcanzar los indicadores institucionalss de calidad
establecrdos en el Flan de Desarrolle Institucional 2018, asi como los
requerides para el ingreso v permanencia de la Linversidad en al
Consarcio de  Universidades Mexicanas {(CUMEX) y organismos

smilares

Vill. Coordinar las relaciones institusionzles eon los organismos locales,
nacionales & internacionales de nermalzacidn, evaluacion, acreditacidn

y certificacion de la calidad. 4

IX. Las demas que resullen necesaras para el cumplimisntao de sp
propdsite, conforme a la legislacién universitaria.

Articiln 4, "La Secretaria” tendra la siguicnte estructura:

. Secretario

. Coordinador del Sisterna de Gestion de la Calidad Administrativa

(. Coordinador de Acreditacion Académica

. Enlace -‘1’~|:Ir“i‘|i.l‘ustr*ati'.rﬁ----ll'L
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NIV ERSITL AL ALTT 'm'{ MADECHI ALY E,L‘-'
RECTORI A ."

AT Ot

Ariculo 5. "La Secretaria” establecerad la organizacion y funciones de su
estructura, conforme a su Reglamente Interno

Transitorios

Primero. "La Secretarla’, dentro de los primeros 90 dias & la designacion del
Secretario, presentara a la Rectoria y a los organos compelentes, para su
aprobacion, su Reglamento Interne y su Plan de trabajo, conforme a la
legislacion y planeacién universitarias.

Segundo. Se transfieren a "La Secretaria® ias funciones de normalizacién,
evaluacion, acreditacion y cerfificacion de la calidad que se realizan en las
demas dependencias de la Administracion Central

Tercero. La Recloria establecera a la brevedad la Comisién Administrativa
coffespondiente  integrada por los representantes de las dependencias
involucradas: Secretaria Académica, Secretaria Adminestrativa.  Direccidn
General de Planeacién, el titular de "La Secretaria” y la Coordinacion General
de Finanzas, para definir y realizar la transferencia de recursos humanﬂs
materiales, financieros, equipamiento, documentacién e insumos a La

Secretaria”.

Dado en la ciudad de Tuxtla Gutidrrez, Chiapas, sede de la Universidad
Auténoma de Chiapas, & los dieciocho dias del mes de mavyo del afio dos mil

nuave.

"For la congiencia de la necesidlac de sarvir”

CHIAPAS

CIWCIS AN

. o :,'..'._'_,...4" - —'—--._
s e
TRA‘DA AREVALD.
Rector ALTONDIMA
GESTIDN RECTOAAL 1ANG-2670
RECTORIA




Anexo 2. Oficio de la Convocatoria para el Programa de Calidad y Eficiencia
Enero-Junio 2021
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Anexo 3.- Guia rapida digital para la inscripcién del personal administrativo de
base

Eﬂiversi%agh g
utonomaaqae la‘p% -
Programade o mdy @ G ula ?
Evalulaciénde a.pld s
Ca“dadyii,%?;%‘a’é.% inserip&ién

Liena el formato e inscribete en 3 sencillos pasos

[ oei11al 16de AGOSTO entraala pigina |
https://personalunach.mx/encuesta/calidad/ _
(puedes dar clic en este enlace) desde tu exploradorde intemet i T

{e UNACH

Accesa al sistema introduciendo tu nimero " l —
de plaza (se muestra en tu talén de cheque ))
o recibo de pago electronico) y da clic
en el botdn “INGRESAR”

= e

PRIMER INTENTO Se muestra la leyenda de “PRIMER INTENTO" y para iniciar
’ el llenado de tu cédula de evaluacion tendréas que dar

clic en la opcién “LLENAR CEDULA"
Im En la siguiente pantalla se muestrantus datos

T s,

PRIMER INTENTO

de trabajador. Corobora de que sean los comrectos QATOS oet °
NoNDRE F0OVOO0E XOOOOOE XI0OOE O0OEK
Sillenaste mal tu formato, el
tienes dos oportunidades e
mds para su correccion e ALiih SROFESONETA TITULADD &
AREL DE ADSCRPTON RECO LK DE S2TEVAS DE srOssaO 0N Alitay
Blige tu JORNADA DE TRABAJO comrespondiente )) - .
(Refiere a las horas de trabajo porsemana) e ———
Completa lainformacién con los datos de tu jefe DATO08. TR RAROUT
inmediato, administrador o persona encargada )) —
de tu evaluacién
PURSTO
Da clic en “GUARDAR" y con eso habras concluido )) =)
satisfactoriamente el llenado del formato de St !

evaluacién al Programa de Calidad y Eficiencia comespondiente al semestre laborable del 01 de ENERO AL 31 de JUNIO
de2021.

Una vez concluido, imprime tu cédula de evaluacion en la opcin “VSUALZAR CEDULA" que se muestra al
terminar el llenado. Firmay entrega a la Administracién como soporte de inscripcion al Programa

RECUERDA, SI NO REALIZAS TU PROCESO DE INSCRIPCION EN EL PERIOD O DE FECHA CORRESPONDIENTE, NO SERAS SUJETO DE EVALUACION

SECRETARIA ADMINISTRATIVA 2a PONEENTE SLR No 118, CENTRO EDF. MACEL 20 PISO

DIRECCION DE PERSONAL Y PRESTACIONES SOCIALES TUXTLA GUTERREZ, CHIAPAS MY, CP 29000
TEL 9616113478
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Anexo 4.- Guia rapida digital para la evaluar al personal administrativo de base

Hr%iversi%agm

uténomade apas 2
Programade gt @G]lla-
Evalulaciénde .. » rapida
Calidad Eﬂmencia‘ \evaluacién

Enero-Junlo 2021

-
-
o
-
5T
&)

trador

Para evaluar el personal a su cargo siga los siguientes pasos

Tow
&) unacH

Del 17 AL 20 de AGOSTO entra a la pagina

https:/ /personal.unach.mx/encuesta/calidad /administrador ( - )
(puedes dar clic desde este enlace) en tu explorador de intemet
Accesa al sistema introduciendo tu B
Usuario y Contrasefa proporcionado por la )))) v
Direccion de Personaly Prestaciones Sociales
y da clic en el boton “INGRESAR" PR g D
a2 e e e o A continuacion captura el nombre del responsable del area asi como
e ((( su puesto laboral. (Ej. En una Facultad el responsable es el Director)

D=
CALDAD ¥ EFICENCLA BN EL TRARAID

VRLDWA 108 CUESTIONARIOS OF CACIDRD ¥ EFICENCIA SLVALIDSR

BEERD oo siguiente pantatia se muesta i fistado del
personal administrativo de base previamente inscrito.

Parawdarlaevduaciénseleoclonael icono de

g > O

PRI INTENTO A continuacién se muestra los datos

» DATOS DEL TRABAJADOR EVALUADO del trabajador a evaluar asi como
la leyenda del niimero de intento

Noware: O KT XK T que se esta realizando.

S —_— Considerando los factores y puntuacién

SaTeooma: canlBiibetdinoiniind icioaiiins que en el semestre haya sido acreedor

AREA DEADSCRIACION:  DIRECCION DE SISTEMAS DE WFEORMACION AN se evaluaran los siguientes criterios:

DEPENDENCIA: ARECCION DE SISTEMAS DE HACION alean :":7‘; mm“a‘m

CLAvE DE e ) CALIDAD DELTRABAJO

PRSP INICIATIVA EINTERES EN EL TRABAJO

i et b nd > CONOCIMIENTO DELTRABAJO

EVALUACON:

) ASISTENCIAY PUNTUALIDAD

SECRETARIA ADMINISTRATIVA 2a PONIENTE SUR No 118, CENTRO EDIF. MACIEL 20 PISO

DIRECCION DE PERSONAL Y PRESTACIONES SOCIALES TUXTLA SUTIERRE Z, CHIAPAS MX_ CP 29000
TEL 961 611 3478
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e Exiiversic(liagh g
= Auténomade 1ap@ G
ula

Programade e )
Evalulacionde . ‘ rapida

il .—"r}l'---- . *
cmdﬂgﬁqmmmm 7 < evaluacion

AMETENEA, Y FURN BLALEAD
8 LA S 500 TN S5M Ol B PR EAIA TOEOE LW DU S LABSRALEN T L L TR A LA S

En una escala de medicién que va desde los 11 puntos P it —
(Menor calificacion) hasta los 20 puntos (Méxima calificacitn)
por apartado, se muestran las distintas opciones que se pueden
seleccionary al final el sistema calcula el total de puntuaciény i e
el nivel alcanzado por trabajador evaluado. ————— e

LA T 17 Pusics

Una vez finalizado da clic sobre el icono “GUARDAR™
para continuar con el proceso

_» L

Conforme se realice la evaluacion de cada frabajador, se
VAL DR LIS CUESTHOMARIOS DE CALIDAD ¥ EFIENGA sLvaLDaa dw& lﬂiﬂﬂgﬂ'l de “IMPRIMIR CEDULA™ en la columna

CALIDAD ¥ EFICIERCES BN BL TRAAS K

X AN K NN I A MR, I YR NN

i | (©) Sl

L

Evaluados todos los trabajadores que rednan los requisitos

del Programa de Calidady Eficiencia, da clic en la opcin
“sivaupar” con el objeto de generarun listado que contiene datos
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Anexo 5.- Anexo del contrato colectivo de trabajo del personal administrativo de
base

CONVENIO QUE CELEBRAN LA UNIVERSIDAD AUTONOMA DE CHIAPAS, EN LO/(
SUCESIVO ‘LA UNIVERSIDAD", REPRESENTADA POR EL RECTOR, DR.
CARLOS FAUSTINO NATAREN NANDAYAPA, Y EL SINDICATO DE
TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS DE LA UNIVERSIDAD AUTONOMA DE
CHIAPAS (STAUNACH), EN LO CONTINUO "EL SINDICATO®, REPRESENTADO
POR EL SECRETARIO GENERAL C. P. PEDRO JIMENEZ PEREZ, Y
CONJUNTAMENTE COMO °‘LAS PARTES" AL TENOR DE LAS SIGUIENTES
DECLARACIONES Y CLAUSULAS:

DECLARACIONES:
I. DE “LA UNIVERSIDAD™:

.1 QUE ES UN ORGANISMO AUTONOMO DESCENTRALIZADO, DE INTERES
PUBLICO, CON PERSONALIDAD JURIDICA Y PATRIMONIO PROPIO, AL
SERVICIO DE LOS INTERESES DE LA SOCIEDAD Y DEL ESTADO.

1.2 QUE EN TERMINOS DEL ARTICULO 16 DE SU LEY ORGANICA, ESTA
REPRESENTADA LEGALMENTE POR EL RECTOR, DR. CARLOS F. NATAREN
NANDAYAPA, DESIGNADC POR ACUERDO DE LA H. JUNTA DE GOBIERNO EL
27 DE NOVIEMBRE DE 2018, CON EFECTOS A PARTIR DEL 4 DE DICIEMBRE
DE 2018, QUIEN GOZA DE FACULTADES LEGALES PARA SUSCRIBIR EL
PRESENTE CONVENIO.

I.3 QUE SU DOMICILIO LEGAL SE UBICA EN BOULEVARD DR. BELISARIO
DOMINGUEZ KM. 1081 SIN NUMERO, COLINA UNIVERSITARIA, EDIFICIO DE
RECTORIA, COLONIA TERAN, EN LA CIUDAD DE TUXTLA GUTIERREZ,
CHIAPAS.

Il. DE “EL SINDICATO™:

1.1 QUE ES UNA ORGANIZACION SINDICAL LEGALMENTE CONSTITUIDA CON
FECHA 10 DE ABRIL DE 1879, DE CONFORMIDAD CON LA LEY FEDERAL
DEL TRABAJO, CON PERSONALIDAD JURIDICA RECONOCIDA ANTE LA H.
JUNTA LOCAL DE CONCILIACION Y ARBITRAJE EN EL ESTADO.

.2 QUE ES REPRESENTANTE DE LOS TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS DE
BASE AL SERVICIO DE LA UNIVERSIDAD AUTONOMA DE CHIAPAS,
REGISTRADCO ANTE LA H. JUNTA LOCAL DE CONCILIACION Y ARBITRAJE
EN EL ESTADO CON NUMERO DE REGISTRO §/3/1211/7¢.

1.3 QUE TIENE POR OBJETO EL MEJORAMIENTO Y LA DEFENSA DE LOS
INTERESES COMUNES DE LOS TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS QUE
LO INTEGRAN, PUGNANDO POR ELEVAR LAS CONDICIONES DE VIDA DEs
LOS MISMOS, EN LOS ASPECTOS ECONOMICOS, SOCIAL Y CULTURAL. ,



4 QUE, DE CONFORMIDAD CON EL ACUERDO EMITIDO POR LA H. JUN‘&<

LOCAL DE CONCILIACION Y ARBITRAJE EN EL ESTADO, DE FECHA 02 DE
OCTUBRE DE 2020, EL C. P, PEDRO JIMENEZ PEREZ, EN SU CARACTER DE
SECRETARIO GENERAL, GOZA DE CAPACIDAD JURIDICA PARA
REPRESENTAR A "EL SINDICATO" Y, POR CONSIGUIENTE, SE ENCUENTRA
FACULTADO PARA SUSCRIBIR EL PRESENTE INSTRUMENTO JURIDICO, Y
QUIEN RESULTARE ELECTO EN ASAMBLEA GENERAL ORDINARIA
CELEBRADA EL 02 DE OCTUBRE DE 2020, PARA EL PERIODO 2020-2024.

I1.5S QUE PARA LOS FINES Y EFECTOS LEGALES QUE DERIVEN DEL PRESENTE
CONVENIO, SENALA COMO SU DOMICILIC EL UBICADO EN 12° AVENIDA
NORTE ORIENTE NUMERQ 571, COLONWA LA PIMIENTA EN TUXTLA
GUTIERREZ. CHIAPAS.

EXPUESTAS LAS ANTERIORES DECLARACIONES, °‘LAS PARTES"™ SON
CONFORMES EN OTORGAR LAS SIGUIENTES:

CLAUSULAS:

PRIMERA, “LAS PARTES" SIGNANTES DEL PRESENTE INSTRUMENTO SE
RECONOCEN MUTUA PERSONALIDAD, PARA LOS EFECTOS LEGALES A QUE

HAYA LUGAR,

SEGUNDA. "LA UNIVERSIDAD" SE COMPROMETE A OTORGAR A 'EL
SINDICATO" 450 BECAS ESCOLARES CON UN MONTO DE $350.00
(TRESCIENTOS CINCUENTA PESOS 00/100 M. N.) MENSUALES CADA UNA.

TERCERA. LA UNIVERSIDAD" SE COMPROMETE A PROPORCIONAR LA
EXENCION DE PAGO DE LOS CURSOS QUE SE IMPARTEN EN LAS
DIFERENTES ESCUELAS DE LENGUAS DE LA INSTITUCION, A LOS
TRABAJADORES, CONYUGE E HWOS DE LOS TRABAJADORES DE LOS 14
ANOS DE EDAD EN ADELANTE, ESTABLECIENDOSE QUE PARA TAL EFECTO
BASTARA CON PRESENTAR EL ULTIMO TALON DE CHEQUE, COPIA DEL ACTA
DE MATRIMONIO EN CASO DEL CONYUGE Y COPIA DEL ACTA DE NACIMIENTO
RESPECTIVA; AS| TAMBIEN, CUANDO NO EXISTA EL ACTA DE MATRIMONIO
"EL SINDICATO" ASUMIRA LA RESPONSABILIDAD DEL TRAMITE RESPECTIVO,

CUARTA. °“LA UNIVERSIDAD" SE COMPROMETE A OTORGAR A 'EL
SINDICATO" 26 BECAS DE TIEMPO Y COSTO PARA LOS TRABAJADORES
ADMINISTRATIVOS SINDICALIZADOS QUE DESEEN ESTUDIAR ALGUNA
CARRERA A NIVEL LICENCIATURA O POSGRADO EN “LA UNIVERSIDAD" O
CUALQUIER OTRA INSTITUCION DE EDUCACION SUPERIOR,

PARA LOS EFECTOS DE ESTA CLAUSULA, SE ENTIENDE POR TIEMPO Y
COSTO EL PERMISO QUE OTORGA “LA UNIVERSIDAD®, PARA NO ASISTIR A]
LAS LABORES NORMALES DURANTE EL TIEMPO QUE SE PACTE EN EY

(
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CONVENIO RESPECTIVO, AS| COMO EL PAGO DEL SALARIO
CORRESPONDIENTE.

QUINTA. "LAS PARTES' CONVIENEN QUE EN LO QUE RESPECTA A LOS
ESTUDIOS QUE REALIZAN LOS TRABAJADORES, CONYUGE E HIJOS DE LOS
TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS EN CUALQUIER GRADO ACADEMICO Y
QUE SEAN AUTOFINANCIABLES, O BIEN QUE SEAN IMPARTIDOS POR
PERSONAL EXTERNO DE LA UNIVERSIDAD', SE LES OTORGARA EL 100% DE
DESCUENTO POR CONCEPTO DE INSCRIPCIONES Y COLEGIATURA,
DEBIENDO EL BENEFICIARIO SUJETARSE AL REGLAMENTO QUE PARA TAL
EFECTO ‘LA UNIVERSIDAD' EXPEDIRA A TRAVES DE LA SECRETARIA
ACADEMICA, DEBIENDO TAMBIEN DE COMUN ACUERDO CON “EL SINDICATO"
FIRMAR EL CONVENIO RESPECTIVO, SIEMPRE Y CUANDO NO REBASE EL 20%
DEL CUPO DE PARTICIPANTES POR CADA CURSO. PARA ESTE EFECTO, "LA
UNIVERSIDAD” ES CONFORME DE QUE NO SE REALICE EL TRAMITE DE PAGO
Y REINTEGRO,

SEXTA. “LA UNIVERSIDAD" SE COMPROMETE A CONTINUAR EL APOYO DE
PAGO DE GUARDERIA PARA 30 NINOS DE TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS
AFILIADOS A "EL SINDICATO', CON UN COSTO MAXIMO DE $600.00
(SEISCIENTOS PESOS 00/100 M. N.) MENSUALES POR NINO. ESTE APOYO NO
ESTA SUJETO A INCREMENTOS EN EL NUMERO DE BENEFICIARIOS Y EL
TRAMITE DE PAGO SE EFECTUARA A TRAVES DE LA DIRECCION DE

PERSONAL Y PRESTACIONES SOCIALES.

SEPTIMA. ‘LA UNIVERSIDAD", PREVIA PETICION DE ‘EL SINDICATO", SE
COMPROMETE A SOLICITAR BECAS DE ESTUDIOS A NIVEL LICENCIATURA O
POSGRADO, PARA LOS TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS AFILIADOS, ANTE
LAS INSTITUCIONES U ORGANISMOS QUE PUDIERAN PROPORCIONARLAS

OCTAVA. "LA UNIVERSIDAD® ES CONFORME EN ANALIZAR LA PROPUESTA DE
“EL SINDICATO" SOBRE EL PERSONAL ADMINISTRATIVO QUE CUENTE CON
CARRERA PROFESIONAL, PARA UBICARLOS EN PUESTOS DE CONFIANZA,

NOVENA. ‘LA UNIVERSIDAD" Y "EL SINDICATO" SON CONFORMES EN QUE EL
PERSONAL INTERINO QUE TENGA UNA ANTIGUEDAD MINIMA DE 5 ANOS
LABORADOS ININTERRUMPIDOS DENTRO DE LA UNIVERSIDAD Y QUE
SOLICITE SU BASIFICACION, SERA TURNADO, PARA SU ANALISIS Y
DICTAMEN, A LA COMISION MIXTA, LA QUE DEBERA VALORAR LAS
CATEGORIAS A OTORGAR, DE CONFORMIDAD CON EL PRESUPUESTO
OTORGADO POR LA SEP.

DECIMA “LA UNIVERSIDAD" Y ‘EL SINDICATO® CONVIENEN EN INTEGRAR LA

COMISION MIXTA PARA LA REVISION DE LAS PLAZAS DE TRABAJADORES DEZ

CgNFlANZA. A MAS TARDAR EN LA SEGUNDA SEMANA DE MARZO DE CADA /
ARO.
a7
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DECIMA PRIMERA, ‘LA UNIVERSIDAD" SE COMPROMETE A ACTUALIZAR EL
TABULADOR DE VIATICOS PARA LOS TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS
QUE, POR NECESIDADES DEL SERVICIO, TENGAN QUE TRASLADARSE DE SU
CENTRO DE TRABAJO A OTRA CIUDAD PARA EL DESEMPENO DE SUS
FUNCIONES, EL CUAL DEBERA GARANTIZAR QUE LOS MONTOS SEAN
IGUALES A LOS QUE SE OTORGUEN A LOS ACADEMICOS.

DECIMA SEGUNDA. "LA UNIVERSIDAD" SE COMPROMETE A PROPORCIONAR
UN MICROBUS PARA EL TRASLADO DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO
AFILIADO A “EL SINDICATO", QUE HARA UN RECORRIDO DEL CENTRO DE LA
CIUDAD DE TAPACHULA A LAS AREAS ADMINISTRATIVAS DE LA INSTITUCION
Y VICEVERSA, EN HORARIO DE ENTRADA Y SALIDA DE LABORES.

DECIMA TERCERA °“LA UNIVERSIDAD' CONTINUARA APOYANDO CON UN
VEHICULO EN BUENAS CONDICIONES PARA EL SERVICIO DE "EL SINDICATO".

DECIMA CUARTA. LA UNIVERSIDAD" Y “EL SINDICATO" ACUERDAN
INTEGRAR LAS COMISIONES MIXTAS DE ASUNTOS LABORALES, ESCALAFON
Y TABULADOR, CAPACIT, ACION Y ADIESTRAMIENTO Y SEGURIDAD E HIGIENE,
ASi COMO A ELABORAR EL CALENDARIO DE ACTIVIDADES PARA SU
CORRECTO FUNCIONAMIENTO, MISMO QUE ENTRARA EN FUNCIONES EN LA
SEGUNDA SEMANA DE MARZO DE CADA ANO.

DECIMA QUINTA. ‘LA UNIVERSIDAD' SE COMPROMETE A PROPORCIONAR
UNIFORMES A TODOS LOS TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS, AL
PERSONAL DE SERVICIO, ATENDIENDO A SUS ACTIVIDADES, SE LE DOTARA
DE BOTAS, LINTERNAS, MASCARILLAS, CUBREBOCAS, GUANTES, FILIPINAS,
BATAS Y CAPAS, ASI COMO DEL MATERIAL Y EQUIPO NECESARIO PARA EL
BUEN DESEMPENO DE LAS ACTIVIDADES, HASTA EN DOS OCASIONES.
ESTOS EQUIPOS SERAN ENTREGADOS POR LA COMISION MIXTA DE
SEGURIDAD E HIGIENE,

DECIMA SEXTA “LA UNIVERSIDAD" APOYARA A "EL SINDICATO" EN LA
ADQUISICION DE UNIFORMES DEPORTIVOS PARA LAS ACTIVIDADES QUE
CONJUNTAMENTE CALENDARICEN.

DECIMA SEPTIMA. “LA UNIVERSIDAD' SE COMPROMETE A PERMITIR EL USO
DE SUS INSTALACIONES DEPORTIVAS A "EL SINDICATO", EN LAS FECHAS Y
HORARIOS QUE FIJEN DE COMUN ACUERDO.

DECIMA OCTAVA. “LA UNIVERSIDAD" CONTRATARA LOS SERVICIOS DE UN
MEDICO GENERAL, EN LA CIUDAD DE TAPACHULA, CHIAPAS, PARA QUE
PROPORCIONE CONSULTA MEDICA A LOS  TRABAJADORES/
ADMINISTRATIVOS AFILIADOS A “EL SINDICATO" EN EL CAMPUS IV. “
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DECIMA NOVENA. “LA UNIVERSIDAD" SE COMPROMETE A PROPORCIONAR A
LOS TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS AFILIADOS A “EL SINDICATO", A SUS
HWOS, CONYUGE Y PADRES, LOS SERVICIOS DE LABORATORIO QUE
OTORGA LA FACULTAD DE CIENCIAS QUIMICAS, CAMPUS IV, PREVIA ORDEN
MEDICA DEL ISSSTE O BIEN DEL MEDICO CONTRATADO POR ‘LA
UNIVERSIDAD", ASIGNADO A ESE CAMPUS, DE LA FORMA SIGUIENTE:

A) LOS SERVICIOS DE LABORATORIO QUE TENGAN UN COSTO HASTA DE
$50.00 (CINCUENTA PESOS 00/100 MN.), SERAN PROPORCIONADOS EN
FORMA GRATUITA

B) A LOS SERVICIOS DE LABORATORIO QUE EXCEDAN DE LA CANTIDAD
SENALADA EN EL INCISO ANTERIOR, SE LES DESCONTARA $50.00
{CINCLUENTA PESOS 00/100 M.N.) Y, ADEMAS, A LA CANTIDAD RESTANTE
DEL TOTAL DEL COSTQ DE DICHO SERVICIO, SE LE DESCONTARA UN

50%.

VIGESIMA. "LA UNIVERSIDAD" ES CONFORME EN PROPORCIONAR. EN
FORMA GRATUITA, A LOS TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS AFILIADOS A
“EL SINDICATO", A SUS HWOS, CONYUGE Y PADRES, LOS SERVICIOS
MEDICOS Y CLINICOS CON QUE CUENTA, A TRAVES DE LA CLINICA
UNIVERSITARIA DE CONSULTA EXTERNA DE LA FACULTAD DE MEDICINA
HUMANA, CAMPUS II.

VIGESIMA PRIMERA. ‘LA UNIVERSIDAD" ES CONFORME EN OTORGAR
PERMISO CON GOCE DE SALARIO POR DIEZ DIAS HABILES, A LOS
TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS SINDICALIZADOS QUE TENGAN LA
NECESIDAD DE AUSENTARSE DE SUS LABORES POR EL FALLECIMIENTO DE
PADRES, HNOS, CONYUGE, HERMANOS CONSANGUINEOS Y ABUELOS, LO
CUAL DEBERA SER DEBIDAMENTE ACREDITADO POR “EL SINDICATO" ANTE
LA DIRECCION DE PERSONAL Y PRESTACIONES SOCIALES DE LA

UNIVERSIDAD.

VIGESIMA SEGUNDA. “LA UNIVERSIDAD" OTORGARA PERMISO CON GOCE DE
SALARIO Y UN INCENTIVO DE $8,000.00 (OCHO MIL PESOS 00/100 MONEDA
NACIONAL) A LOS TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS AFILIADOS A “EL
SINDICATO" CON MOTIVO AL DIA DE SU CUMPLEARNOS, ESTA PRESTACION SE
OTORGARA, DE IGUAL MANERA, A LOS TRABAJADORES DE FIN DE SEMANA
(SABADO Y DOMINGO),

VIGESIMA TERCERA. “LA UNIVERSIDAD" INCREMENTA A LOS TRABAJADORES
ADMINISTRATIVOS AFILIADOS A ‘EL SINDICATO" LOS PORCENTAJES DE

APLICACION AL PROGRAMA PARA EL COMPLEMENTO AL SALARIO PO%{

CAUDAD Y EFICIENCIA EN EL TRABAJO, COMPROMETIENDOSE
COLABORAR EN FORMA CONJUNTA CON “LA UNIVERSIDAD' EN LOS/

®

5

\‘.

114



AN

PROCESOS DE CERTIFICACION ISO $001-2000, QUEDANDO DE LA SIGUIENTE
FORMA:

PERSONAL QUE LABORA EN PROCESOS NO CERTIFICADOS:

NIVEL "A"  90%
NIVEL "B* 95%
NIVEL "C" 100%

MISMOS QUE SERAN PAGADEROS DE LA SIGUIENTE MANERA!

EL PRIMER SEMESTRE COMPRENDERA DE ENERO A JUNIO. PAGADERO EN
LA PRIMERA QUINCENA DE SEPTIEMBRE DE CADA ANO

EL SEGUNDO SEMESTRE COMPRENDERA DE JULIO A DICIEMBRE, PAGADERO
EN LA PRIMERA QUINCENA DE MARZQ DE CADA ANO

PARA EFECTOS DE LOS PROCESOS CERTIFICADOS, LA COMISION MIXTA DE
ASUNTOS LABORALES REALIZARA UNA EVALUACION RIGUROSA Y
ELABORARA EL REGLAMENTO CORRESPONDIENTE.

VIGESIMA CUARTA. ‘LA UNIVERSIDAD' SE COMPROMETE A SEGUIR
REALIZANDO LOS TRAMITES NECESARIOS A QUE SE REFIERE LA CLAUSULA
57 DE ESTE CONTRATO COLECTIVO DE TRABAJO.

VIGESIMA QUINTA. “LA UNIVERSIDAD" SE COMPROMETE A ENTREGAR A “EL
SINDICATO" LA CANTIDAD DE $670,000.00 (SEISCIENTOS SETENTA MIL PESOS
00/100 M. N,) EN EL EJERCICIO 2020, COMO APOYO EXTRAORDINARIO PARA
LA REALIZACION DE SU ASAMBLEA GENERAL ANUAL.

VIGESIMA SEXTA. “LA UNIVERSIDAD" SE COMPROMETE ENTREGAR A ‘EL
SINDICATO®, ANTES DE LA CELEBRACION DE SU ASAMBLEA GENERAL ANUAL,
LA CANTIDAD DE $300,000.00 (TRESCIENTOS MIL PESOS 00/100 M. N.), COMO
BOLSA PARA SER REPARTIDA ENTRE LOS TRABAJADORES
ADMINISTRATIVOS SINDICALIZADOS QUE SE HAYAN DISTINGUIDO PCR SUS
MERITOS LABORALES,

VIGESIMA SEPTIMA ‘LA UNIVERSIDAD" ES CONFORME EN HABILITAR UN
ESPACIO VISIBLE EN LAS AREAS DE TRABAJO, PARA HACER PUBLICA LA
INFORMACION QUE SE GENERE EN ‘EL SINDICATO®, CON LA UBICACION Y
CARACTERISTICAS QUE ACUERDEN LAS PARTES.

VIGESIMA OCTAVA. ‘LA UNIVERSIDAD' SE COMPRCOMETE A OTORGAR A ‘EL
SINDICATO", EN FORMA BIMESTRAL PARA LA PUBLICACION DE SU GACETA,
EL APOYO CORRESPONDIENTE DE PAPELERIA E IMPRESION PARA 15@/
EJEMPLARES,

6
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VIGESIMA NOVENA. “LA UNIVERSIDAD" ACEPTA INCREMENTAR LA CAN"DN/(

DE $50,000.00 (CINCUENTA MIL PESOS 00/100 M. N) AL MONTO DEL FONDO
DEL FIDEICOMISO DE "EL SINDICATO®, PARA QUE ALCANCE LA SUMA DE
$400,000.00 (CUATROCIENTOS MIL PESOS 00/100 M. N.), LO QUE APLICARA
UNICAMENTE POR LA VIGENCIA DE ESTE CONTRATO

TRIGESIMA. "LA UNIVERSIDAD" Y “EL SINDICATO" ESTAN DE ACUERDO EN
REALIZAR CONJUNTAMENTE LOS TRAMITES ANTE LAS INSTANCIAS
CORRESPONDIENTES, CON LA FINALIDAD DE OBTENER EL 5% DE AUMENTO
EN SU SUELDO BASE PARA LOS TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS
UNIVERSITARIOS, POR SER CHIAPAS ESTADO FRONTERIZO.

TRIGESIMA PRIMERA ‘LA UNIVERSIDAD" SE COMPROMETE A ENTREGAR A
“EL SINDICATO" UN APQOYO ECONOMICO POR LA CANTIDAD DE $550,000.00
(QUINIENTOS CINCUENTA MIL PESOS 00/100 M. N.). PARA INTEGRAR UN
PAQUETE DE REGALOS CON MOTIVO AL DIA DEL PERSONAL
ADMINISTRATIVO DE LA UNACH AFILIADO AL STAUNACH, EN LA SEGUNDA
QUINCENA DEL MES DE MARZO DE CADA ANO.

TRIGESIMA SEGUNDA. LOS TRABAJADORES  ADMINISTRATIVOS
SINDICALIZADOS DE LA UNIVERSIDAD AUTONOMA DE CHIAPAS SE
RESPONSABILIZAN DE CUBRIR LOS PAGOS QUE LES CORRESPONDE, POR
CONCEPTO DEL IMPUESTO SOBRE LA RENTA, LA UNIVERSIDAD" SE
COMPROMETE, EN LA MEDIDA DE LO POSIBLE, A BUSCAR LAS ESTRATEGIAS
FISCALES QUE PERMITAN MANTENER UN EQUILIBRIO ENTRE LOS INGRESOS
DE LOS TRABAJADORES Y LA OBLIGACION DEL PAGO DEL IMPUESTO SOBRE
LA RENTA,

TRIGESIMA TERCERA. ‘LA UNIVERSIDAD' OTORGARA A LOS TRABAJADORES
ADMINISTRATIVOS AFILIADOS A "EL SINDICATO" LA CANTIDAD DE $1,511.40
(MIL QUINIENTOS ONCE PESOS 40/100 M. N.) MENSUALES, POR CONCEPTO
DE CANASTA BASICA QUE TIENE ASIGNADO CADA TRABAJADOR,

TRIGESIMA CUARTA. “LA UNIVERSIDAD' SE COMPROMETE A ENTREGAR A

“EL SINDICATO" LA CANTIDAD DE $700,000.00 (SETECIENTOS MIL PESOS

00100 MN.), PARA LA REALIZACION DE LOS FESTEJOS DEL DIA DEL

ggksolaw. ADMINISTRATIVO DE LA UNACH AFILIADO AL STAUNACH, Y DIA
L NIRO

TRIGESIMA QUINTA. "LAS PARTES" ACUERDAN ESTABLECER UN PROGRAMA
PARA EL. MEJORAMIENTO DE LA CALIDAD DEL DESARROLLO DE LA PRACTICA
PROFESIONAL DE LOS TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS.

TRIGESIMA SEXTA. “LA UNIVERSIDAD" SE COMPROMETE A ENTREGAR A E

SINDICATO", POR UNICA VEZ, LA CANTIDAD DE $500,000.00 (QUINIENTOS M

PESOS 00/100 M.N.), EN LA SEGUNDA QUINCENA DE MARZO DEL ANO EN
41
|

N
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CURSO, PARA LA REALIZACION DE EVENTOS CULTURALES, DEPORTIVOS Y
SOCIALES.

TRIGESIMA SEPTIMA. “LA UNIVERSIDAD' OTORGARA UN BONO DE VERANO
POR LA CANTIDAD DE $15,000.00 (QUINCE MIL PESOS 0O/100 M. N) AL
PERSONAL ADMINISTRATIVO AFILIADO A “EL SINDICATO". EN LA SEGUNDA
QUINCENA DE JULIO DE CADA ANO.

TRIGESIMA OCTAVA. “LA UNIVERSIDAD" OTORGARA A LOS TRABAJADORES
ADMINISTRATIVOS AFILIADOS A 'EL SINDICATO", TRES DIAS HABILES CON
GOCE DE SALARIO CUANDO CONTRAIGAN MATRIMONIO CIVIL; PARA ESTE
FIN, EL INTERESADO DEBERA SOLICITARLO CON QUINCE DIAS HABILES DE
ANTICIPACION, ANEXANDO LA DOCUMENTACION COMPROBATORIA
RESPECTIVA. LOS DIAS AUTORIZADOS PODRAN SER DISFRUTADOS EN
FECHA PREVIA INMEDIATA O POSTERIOR A LA CELEERACION DE LAS
NUPCIAS.

TRIGESIMA NOVENA. “LA UNIVERSIDAD" OTORGARA UN BONO ADICIONAL
POR LA CANTIDAD DE $8,000.00 (OCHO MIL PESOS 0O/100 M. N.) AL PERSONAL
ADMINISTRATIVO AFILIADO A “EL SINDICATO", PAGADERO EN LA SEGUNDA
QUINCENA DE OCTUBRE DE CADA ANO.

LEIDO QUE FUE EL PRESENTE CONVENIO Y ENTERADAS LAS PARTES DE SU
CONTENIDQ, VALOR, FUERZA, ALCANCE Y CONSECUENCIAS LEGALES, SON
CONFORMES, LO RATIFICAN Y FIRMAN DE CONFORMIDAD EN LA CIUDAD DE
TUXTLA GUTIERREZ, CHIAPAS, A LOS TRECE DIAS DEL MES DE MAYO DEL
ARO DOS MIL VEINTIUNO.

Por "LA UNIVERSIDAD>— \ NDICATO"

g
-

7~ DR.CARLOSFAUSTINO
NATAREN NANDAYAPA, 7
RECTOR. |
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