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Resumen

Incidencia de la gestidn estratégica en el clima organizacional de la
universidad de Cordoba. Colombia. 2018
Juan S. Mestra V.*

*Universidad Metropolitana de Ciencia y Tecnologia. Maestria en
Administracion de Negocios con Enfasis en Recursos Humanos. Facultad de
Ciencias Econdmicas y Administrativas. Calle 62 B No 82 -11 Monteria,
Colombia. Correspondencia: juanmestrav@gmail.com

La gestion estratégica es un estilo de administracion conducente a la eficiencia
de los sistemas integrales de gestidn; su incidencia en el clima organizacional
de las instituciones educativas, permitirA caracterizar percepciones Yy
comportamientos para definir estrategias dirigidas a satisfacer necesidades en
entornos competitivos. El propésito de esta investigacion fue analizar la
incidencia que tiene la gestion estratégica sobre el clima organizacional en la
facultad de Ciencias de la Salud, con el fin de disefiar un plan de accion para
el mejoramiento del clima institucional. La investigacion realizada es de
naturaleza cuantitativa, se utiliz6 un método hipotético deductivo. De tipo
descriptivo con disefio no experimental y corte transversal. Su muestra estuvo
constituida por 84 funcionarios adscritos a los programas académicos en la
facultad escogida de la Universidad de Cdérdoba. La técnica utilizada fue la
encuesta, para recabar informacion se empleé como instrumento de medicion
un cuestionario de 46 items, con seleccion de escala tipo Likert. El instrumento
fue validado por juicio de expertos, también fue sometido a la prueba de Alfa
Cronbach para valorar su confiabilidad (0.872). Para la correlacién se opt6 por
el coeficiente de Spearman, obteniéndose un valor de 0.352, que evidencia
una relacion media y estadisticamente significativa entre las variables objeto
de investigacién. Se concluye que existe correlacion positiva entre la gestion
estratégica y el clima organizacional en la facultad de Ciencias de la Salud. De
igual forma también se destaca que relaciones correlaciénales positiva
considerable (R=0,506) y positiva media (R=0,404) entre los factores de éxito
externos e internos frente al clima organizacional; asi como también, la
existencia de una relacion directa positiva considerable (R=0,505) entre los
factores de éxito externos y el comportamiento organizacional.

Palabras clave: Gestion estratégica, Clima organizacional, Factores de
riesgo, Comportamiento organizacional.

Abstract
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Incidence of strategic management in the organizational climate of the
University of Cérdoba. Colombia. 2018

Juan S. Mestra V. *

* Metropolitan University of Science and Technology. Master's Degree in

Business Administration with Emphasis in Human Resources. Faculty of

Economic and Administrative Sciences. Calle 62 B No 82 -11 Monteria,
Colombia. Correspondence: juanmestrav@gmail.com

Strategic management is a style of administration conducive to the efficiency
of integral management systems; its impact on the organizational climate of
educational institutions will allow to characterize perceptions and behaviors to
define strategies aimed at satisfying needs in competitive environments. The
purpose of this research was to analyze the impact that strategic management
has on the organizational climate in the Faculty of Health Sciences, in order to
design an action plan for the improvement of the institutional climate. The
research carried out is of a quantitative nature, a hypothetical deductive
method was used. Of descriptive type with non-experimental design and cross
section. His sample was constituted by 84 officials assigned to the academic
programs in the chosen faculty of the University of Cordoba. The technique
used was the survey, to collect information a 46-item questionnaire was used
as a measuring instrument, with Likert-type scale selection. The instrument
was validated by expert judgment, it was also subjected to the Alfa Cronbach
test to assess its reliability (0.872). For the correlation, the Spearman
coefficient was chosen, obtaining a value of 0.352, which shows an average
and statistically significant relationship between the variables under
investigation. It is concluded that there is a positive correlation between the
strategic management and the organizational climate in the Faculty of Health
Sciences. Likewise, it is also worth noting that correlation relations are
considerable (R = 0.506) and positive average (R = 0.404) between the
external and internal success factors compared to the organizational climate;
as well as, the existence of a considerable positive direct relationship (R =
0.505) between external success factors and organizational behavior.

Key words: Strategic management, Organizational climate, Risk factors,
Organizational behavior.
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Introduccién

Los cambios socioeconémicos, politicos o tecnoldgicos ocurren a diario, son
consecuentes al proceso de globalizacion, inciden en las transformaciones
sociales repercutiendo en los sistemas de direccion en las instituciones de
educacién superior; exigiéndoles, asumir la gestibn estratégica como
herramienta que les permita, como lo indica Betancourt (2002), “anticipar y
gerenciar participativamente los cambios”, con ello definir la mision, asi como

los planes estratégicos de la institucion educativa.

En ese sentido, la problematica de educacién superior en Colombia no escapa
del contexto latinoamericano donde el crecimiento de las instituciones ha
traido como consecuencia ajustes en recursos financieros, humanos y
tecnolégicos, incrementando los niveles de riesgo implicando limitaciones en
la gestién de sus directivos, ademas de generar percepciones negativas del

clima institucional.

La situacion indicada refleja la realidad de las instituciones de educacién
superior como también, el papel asumido por los responsables en los procesos
académicos, administrativos y su responsabilidad social en el entorno. De cara
alo indicado, emerge la figura de la gestion estratégica con un rol determinante
en la redefinicion de las politicas de gestiébn y en la busqueda del ideal

institucional.

En tal sentido, se planea la presente investigacién con enfoque cuantitativo
tipo descriptivo, analitico y correlacional de corte transversal con el objetivo de
analizar la incidencia que tiene la gestion estratégica en el clima organizacional
de la facultad. El estudio propuesto permiti6 conocer la realidad sobre la

gestion desarrollada, sus caracteristicas y procesos comportamentales con la
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finalidad de disefiar un plan de accién estratégico con la intencién de mejorar

el clima organizacional en la facultad y cada uno de sus programas.

A continuacion se muestra la estructura de la investigacion: El capitulo
primero presenta el planteamiento del problema de investigacion referente a
la gestion estratégica, su relacion con el clima, la formulacién del problema,

hipotesis, objetivos, justificacion, impacto, alcances y limitaciones.

En el capitulo segundo: Se incluyen los antecedentes histéricos e
investigativos, las bases tedricas con énfasis en la fundamentacién tedrica de
la gestibn estratégica relacionada con el clima y comportamiento

organizacional y sistema y operacionalizacion de variables.

En el capitulo tercero se relaciona la metodologia de la investigacion
precisando su naturaleza, tipo, disefio, hipétesis, poblacion, muestra, validez,
confiabilidad del instrumento, como también, la técnica de recoleccion y

analisis de datos.

En el capitulo cuarto se muestra el andlisis de los resultados con fundamento
en su descripcion, analisis estadistico y discusién de los resultados. Por altimo,
el capitulo quinto presenta la propuesta de plan de accién, conclusiones,
recomendaciones pertinentes, bibliografia referenciada en el texto, como

también, los anexos que demuestran la consistencia del trabajo.
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CAPITULO I. CONTEXTUALIZACION DE LA PROBLEMATICA

1. Descripcion del problema

El problema de investigacion emerge en la necesidad de analizar la incidencia
que tiene la gestidn estratégica sobre el clima organizacional en la facultad de
Ciencias de la Salud de la Universidad de Cordoba, para planificar acciones
orientadas a lograr una educacién con calidad y responsabilidad social como

aporte a su acreditacion institucional.

En esa direccion, el Ministerio de Educacion Nacional de Colombia (MEN), en
el Plan Nacional Decenal de Educacion (PNDE) 2006-2016, ha realizado
importantes actividades en las instituciones publicas de educacion superior,
con una vision a largo plazo, gestionando politicas de cobertura, calidad y
mejoramiento de la gestion interna de las instituciones para lograr objetivos
gue apuntan a una educacién como herramienta en la construccion de un pais
mas competitivo, que permita brindar una mejor calidad de vida a sus

habitantes.

Corroborando lo anterior Bouso, (2010, p. 4), afirma que la gestion estratégica
consiste en la instrumentalizacion técnica y racional de un proyecto politico de
organizacion universitaria, mediante el cual se toman decisiones en la
direccion de los resultados esperados y conformando lo que la organizacion

quiere alcanzar para constituir su propia vision o imagen futura.

Al respecto, segun Prieto (2013), la gestion estratégica exige que ésta sea
capaz de sintetizar de forma clara cuales son sus finalidades, a partir del

conocimiento de sus capacidades y del andlisis de su entorno.

Asimismo, Morales (2003), citado por Bordas (2016, p. 6), sugiere generar el

contexto de las instituciones para que las personas sean capaces de aportar
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lo mejor de si mismas de una forma voluntaria y sostenible en el tiempo, es
relevante de cara a la productividad y la competitividad de las empresas,
ademas de ser parte importante de su responsabilidad social. Es por ello, que
“la gestion del clima organizacional de una empresa llega a definir el punto de

vista de su direccién estratégica” (Morales, citado por Bordas 2016, p. 6).

De no definirse dichas condiciones, se pueden generar problemas de
importancia al interior de las instituciones. Segun Mufiz, citado por Guerrero y
Vélez (2013), los problemas ocurren por no disponer de una herramienta
formal para alcanzar los objetivos previstos o de un sistema de medicidn

preciso.

Por consiguiente, la percepcion de las personas, con respecto al contexto
donde labora, en un momento temporal dado, define el clima organizacional
de dicha empresa u organizacién; es algo que se puede gestionar en el tiempo,
conociendo y activando las palancas de mejora de aquellos aspectos laborales
de mayor influencia sobre las actitudes de satisfaccion y compromiso. (Bordas,
2016).

De igual forma, la existencia de un buen clima organizacional segun Grisales
y Monroy (2011), produce diferentes efectos dentro de las personas, afectando
el estado de &nimo y por consiguiente el desempefio laboral, determinando en
gran medida el nivel de productividad, calidad y satisfaccién. Por tal razon, las
instituciones deben conocer el desempefio de las variables influyentes en el
clima organizacional con el fin de analizarlas, evaluarlas, tomar acciones

correctivas, que conlleven a lograr las metas organizacionales.

Al contextualizar lo expresado, la Universidad de Cordoba es una institucion
publica de educacion superior que a través de sus procesos académicos forma

integralmente a personas capaces de interactuar en un mundo globalizado,
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contribuyendo con calidad al desarrollo humano y a la sostenibilidad ambiental
de la region en cooperacion con el sector productivo.

La institucion educativa, se encuentra ubicada en el departamento de Cérdoba
— Colombia y especificamente en el municipio de Monteria. Cuenta con 17
facultades que ofertan 28 programas de pregrado en extension a 7 municipios

del mismo departamento, 10 especializaciones, 14 maestrias y 2 doctorados.

Entre sus facultades se encuentra la de Ciencias de la salud con sus
programas de: Enfermeria, Bacteriologia, Regencia de Farmacia vy
Administracion de servicios de salud, orientada a la formacién integral del
talento humano convirtiendo al egresado en un actor transformador de la
sociedad con principios éticos, morales, fundamentados en ser personas con

don de servicio y responsabilidad social.

No obstante, en la Ultima década, dentro de la facultad se han generado
comportamientos o percepciones negativas, llegando afectar la pertenencia de
sus funcionarios, a razones de la inadecuada administracion de los recursos,
actitudes de liderazgo con decisiones tendientes al beneficio propio y no al
bien comun, poca renovacion de infraestructura en cuanto a recintos
académicos y oficias administrativas, escases de recursos tecnolégicos e

incumplimiento de los objetivos propuesto.

También se observan funcionarios con posicionamiento de procesos
administrativos o académicos temerosos al cambio exigido por los avances
cientificos y tecnoldgicos acordes a las necesidades del contexto. Sumado a
lo anterior se muestran situaciones de inconformidad, relacionadas con la
retribucion recibida o por carecer de condiciones ergondémicas deseadas en

sus puestos de trabajo.

Posiblemente las observaciones evidenciadas de forma empirica, se

encuentren relacionadas con las reestructuraciones que se han dado en los
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ultimos afios en la Universidad de Cordoba, al ofertar nuevos programas
académicos o su extension a otros municipios, generando concursos para
contrataciones mayoritariamente de docentes ocasionales y catedraticos. Lo
anteriormente descrito, ha exigido necesariamente vincular personal en la
parte administrativa, apoyo a la docencia e investigacion mediante contratos
por prestacion de servicios.

También tiene significancia el déficit presupuestal de la Universidad de
Cérdoba, lo que limita a los programas en cuanto al cumplimiento de las
exigencias en infraestructura, cualificacion docente y las necesidades
inherentes al desarrollo académico sin descartar las exigencias de sus

funcionarios.

Los sintomas evidenciados en los programas adscritos a la facultad de
ciencias de la salud, generan ambientes no adecuados que son limitantes en
la productividad institucional. Otra situacion que influye negativamente en la
universidad y por ende en la facultad, son las insistentes manifestaciones de
funcionarios y docentes amparados en sus asociaciones sindicales:
Asociacion de Profesores Universitarios (ASPU) y la Asociacion Sindical de
Trabajadores (SINTRAUNICOR) quienes luchan por las exigencias de sus
asociados.

De alli, la importancia de fomentar un clima organizacional armonico, que
muestre en la facultad, espacios de trabajo soportados por procesos de
comunicacion con objetivos administrativos a través de los cuales se logren,
interacciones de desarrollo y retroalimentacion entre sus miembros,
contribuyendo a un proceso de ensefianza aprendizaje académico-formativo

de calidad.

Por las razones anteriormente expuestas, se hace necesario analizar la

incidencia de la gestidn estratégica en el clima organizacional en los
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programas en la facultad de Ciencias de la Salud, a los fines de identificar los
factores que estan influyendo negativamente en el ambiente laboral, con miras

a un proceso de acreditacion institucional.

2. Formulacion de la pregunta de investigacion

El planteamiento anterior permite formular la siguiente pregunta de

investigacion:

¢,Como incide la gestion estratégica en el clima organizacional de la facultad

de Ciencias de la Salud de la Universidad de Cérdoba?

Esta pregunta se sistematiza en los siguientes términos:

e (Cual es el proceso de gestidn estratégica que se cumple en la facultad
de Ciencias de la Salud en la Universidad de Coérdoba?

e (Cuales son los factores de éxito que le permiten mantenerse ante un
entorno competitivo a la facultad objeto de estudio?

e ¢ Cuales son las caracteristicas del clima organizacional en la facultad
de Ciencias de la Salud de la Universidad de Coérdoba?

e ;COmMo son los procesos que determinan los comportamientos
organizacionales en la facultad de Ciencias de la Salud de la
Universidad de Cordoba?

e ¢ Puede disefiarse un plan de accion que permita a través de la gestiéon
estratégica el mejoramiento del clima organizacional en la Facultad de
Ciencias de la Salud de la Universidad de Cordoba?
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3. Objetivos de la investigacién

La formulacion del problema y la sistematizacion de la pregunta de

investigacion, permiten definir los siguientes objetivos:

3.1. Objetivo general

Analizar la incidencia de la gestion estratégica en el clima organizacional en la

facultad de Ciencias de la Salud de la Universidad de Cérdoba.

3.2. Objetivos especificos

e Diagnosticar el proceso de gestion estratégica que se cumple en la
facultad de Ciencias de la Salud en la Universidad de Cordoba.

e Identificar los factores de éxito que le permiten mantenerse ante un
entorno competitivo a la facultad objeto de estudio.

e Describir las caracteristicas del clima organizacional en la facultad de
Ciencias de la Salud de la Universidad de Cordoba.

e Caracterizar los procesos que determinan los comportamientos
organizacionales en la Facultad de Ciencias de la Salud de la
Universidad de Cordoba.

e Disefiar un plan de accion que permita a través de la gestion estratégica
el mejoramiento del clima organizacional en la facultad de Ciencias de

la Salud de la Universidad de Cordoba.
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4. Justificacién e impacto

La investigacion propuesta es importante para la Universidad de Coérdoba,
especialmente para los programas académicos de Enfermeria, Bacteriologia,
Regencia de farmacia y Administracion de los Servicios de Salud, que estan
adscritos a la facultad de Ciencias de la Salud, los cuales, comparten campus
universitario y cuentan con una planta de personal (docentes-administrativos)
que interactian interdisciplinariamente para lograr alcanzar los objetivos

institucionales.

En la basqueda de dichos objetivos, todos los procesos organizacionales de
la facultad o de sus programas, son vigilados por el ICFES como Ente
encargado de otorgar los registros calificados para la oferta del servicio
educativo; asimismo, brindar apoyo permanente con miras a establecer una

educacién de mejor calidad y poder certificarse en Acreditacion Institucional.

En este sentido, la facultad de Ciencias de la Salud y sus programas fueron
seleccionados para el presente estudio por la similitud del perfil profesional de

sus egresados orientados a servicios en areas afines a la asistencia médica.

De igual forma, la facultad fue seleccionada por la necesidad de orientar su
gestion administrativa, académica y lograr desarrollar estrategias que
contribuyan al posicionamiento de la universidad como institucién educativa y

poder brindar servicios de calidad con responsabilidad social.

La pretension de esta investigacion debe considerar que los programas de la
facultad motivo de estudio, no son ajenos a la problematica latinoamericana ni
mucho menos a la problematica en el contexto nacional o local, donde, la
autonomia universitaria ha cambiado las estructuras de poder y participacion
de sus estamentos; el aumento de la oferta educativa ha traido consigo la

vinculacién de nuevo personal tanto administrativo como académico; sin dejar
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de lado, el déficit econdmico institucional que puede lesionar la calidad
educativa e implicar anulacion de registros académicos y limitaciones para

alcanzar la certificacion en acreditacion institucional de alta calidad.

Por lo indicado, se hace necesario revisar las caracteristicas de los procesos
administrativos y académicos que permitan precisar los factores de influencia
positiva 0 negativa, para poder reorientar con vision estratégica la planificacion
del mejoramiento del clima organizacional con fundamento en las propias
percepciones de sus trabajadores, buscando mejorar la satisfaccion laboral y

alcanzar las metas de la institucidon educativa.

Asimismo, los logros de la investigacién propuesta seran de importancia para
definir un modelo de gestion estratégica a seguir, fundamentado en un
diagnéstico acorde a la realidad del contexto, dando lugar a la organizacion de
planes y despliegue acciones de mejoramiento que identifiguen el ser y

guehacer de la facultad objeto de estudio.

Y, por ultimo, se justifica metodolégicamente porque en la investigacion objeto
de estudio se ha disefiado un instrumento de recoleccion de datos que puede

ser utilizado en otras investigaciones que desarrollen las mismas variables.

5. Alcances y limitaciones

En lo social, la facultad de ciencias de la Salud de la Universidad de Cérdoba,
impulsa acciones estratégicas para el mejoramiento del clima organizacional
gue evidencian la armonia de sus procesos administrativos y académicos, en
busqueda de lograr ofertar un servicio educativo con calidad, orientado a las

necesidades sociales del contexto.

Por lo indicado, el desarrollo de las actividades del plan de accion que se
propone en el presente estudio esta orientado a la implementacién de un clima

organizacional satisfactorio, como indicador de importancia de cara a la
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acreditacion en alta calidad que adelanta la facultad de Ciencias de la Salud
acorde a las exigencias del MEN.

En lo institucional, a través de las estrategias del Plan de accion, la facultad
de ciencias de la salud, desarrollard capacitaciones para definir los
requerimientos necesarios contribuyentes al mejoramiento del clima

organizacional en sus diferentes programas académicos.

De igual forma, la investigacion objeto de estudio servird como modelo para el
desarrollo de investigaciones afines en otras facultades y programas,
obligados a desarrollar planes de mejoramiento para la certificacion de la
institucion.

En lo econdmico, el establecimiento de un plan organizacional en la facultad
de Ciencias de la Salud permitird la permanencia de los docentes altamente

calificados para beneficio institucional en su carrera por la acreditacion de la

universidad.

Y, finalmente, el desarrollo de la propuesta, contribuira a lo normado por el
MEN vy el Instituto de Fomento a la Educacion Superior (ICFES) siguiendo sus
requisitos de Ley, decreto y/o regla de caracter obligatorio que ayude a mejorar
el sistema de la calidad de la educacion de las instituciones de educacion

superior como lo exige el sistema de acreditacion institucional.

Entre las limitaciones u obstaculos que eventualmente se han presentado
durante el desarrollo del estudio y escapan al control del investigador podrian

citarse las siguientes:

Por razones estrictamente de tiempo y accesibilidad sélo hacen parte de la
investigacién: administrativos (decano, jefes de departamento); docentes (de

planta o de catedra); Funcionarios de Bienestar universitario, trabajadores
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(secretarios académicos, auxiliares de docencia, personal de biblioteca y
servicios generales) vinculados a la facultad y sus programas.

El nimero de catedraticos vinculados al estudio es igual al nimero de
docentes de planta en cada uno de los programas a estudiar. Existe en cada
programa un excesivo numero de catedraticos y al tomar una muestra
equitativa se podria minimizar el error de percepcion de los docentes
catedraticos que por su tipo de vinculacion tienen menor pertinencia y

conocimiento sobre los procesos de la facultad.

Una limitacidon encontrada correspondio a la disponibilidad de tiempo de los
docentes al momento de recabar la informacion, temor de algunos al firmar el
consentimiento informado por creer que sus percepciones sobre el objetivo de
la investigacion serian de conocimiento publico o administrativo. Por lo que se
debid utilizar para recolectar la informacién, un modelo cuantitativo y organizar

un instrumento a través de una encuesta estructurada.
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CAPITULO II. Fundamentacion tedrica de la Investigacién

1. Antecedentes de la investigacidn histéricos e investigativos.

Luego de una revision sobre diferentes textos académicos relacionados con la
naturaleza del problema se seleccionaron los siguientes tdpicos: gestion
estratégica; gestion e influencia del clima organizacional y referentes
investigativos sobre diagndstico del clima organizacional e Instrumentos de
medicion.

Los referentes de gestidbn estratégica muestran en primer orden la
investigacion denominada: “Andlisis de la gestion estratégica como
herramienta para el mejoramiento continuo en la Educacion Superior”,
desarrollada por Bouso (2010), con el objetivo de destacar la importancia de
la gestidn estratégica como instrumento técnico para el fortalecimiento de la
gestion institucional. Para el desarrollo metodoldgico, la autora propone
elaborar un plan estratégico, teniendo en cuenta los lineamientos planteados
a partir de las siguientes fases: analisis del entorno, analisis interno,
formulacion de visibn, misién, disefio de objetivos, estrategias,

implementacion, control y evaluacion.

El estudio concluye indicando que las estrategias y actitudes de la gente son
la base fundamental del proceso, incluso por encima de estructura
organizativa. De igual forma, resalta que los talentos de la gente, sus actitudes
frente a los procesos y las habilidades desarrolladas en la organizacién para

resolver problemas, dan sentido a la gestion estratégica.

El antecedente aporta elementos tedricos que resaltan la importancia de la

gestion estratégica como instrumento técnico orientado al disefio de un plan
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estratégico, coincidiendo con el primer objetivo conducente a diagnosticar el
proceso de gestion estratégica y con ello, disefiar una estrategia de gestion.

Seguidamente se revisa el proyecto de investigacion: “La gestidn estratégica
en el contexto de las universidades colombianas. Factores que inciden en su
incorporacion. Aplicacién efectiva e institucionalizacion”, desarrollado por
Bahamon (2013), con el objetivo de identificar y caracterizar los factores que
favorecen o impiden la adopcion e institucionalizacion de los procesos de
planeacion y gestion estratégica en las Instituciones de Educacion Superior
(IES).

La metodologia utilizada correspondié a estudio de casos. Como método de
investigacion cualitativa permitié caracterizar la gestion estratégica realizada
por algunas instituciones educativas colombianas, y a partir de los resultados
obtenidos realizar estudios longitudinales, con el propésito de confirmar la
consistencia de las proposiciones a lo largo del tiempo, o la necesidad de

establecer nuevas variables.

Los resultados de la investigacion indicaron que la institucionalizacién de los
nuevos modelos integradores de la gestibn estratégica, por parte de las
Instituciones de Educacion Superior (IES) insertas en el contexto colombiano,
depende del grado en el cual cada instituciébn resuelve e incorpora, en su
modelo de gestion, un conjunto de factores claves relacionados con aspectos

politicos, estructurales y técnico-administrativos.

Finalmente, los resultados de este trabajo de investigacion pueden servir como
punto de partida para la formulacion de hip6tesis acerca de los factores que
llevan a las IES a adoptar, ajustar e institucionalizar su propio esquema de
gestion estratégica, que podrian ser contrastadas mediante una investigacion
de tipo cuantitativa, que permita una generalizacién estadistica de los
resultados. Desde su naturaleza inductiva este antecedente resalta la gestion
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estratégica en las organizaciones educativas mostrando como se podrian
determinar, a partir de lo hipotético, los factores que favorecen o no su

institucionalizaciéon para definir el modelo de gestion a seguir.

El antecedente investigativo, recomienda utilizar enfoques cuantitativos o
mixtos para llegar a la generalizacion estadistica de los resultados, siendo

coincidente, con el enfoque metodolédgico de caracter deductivo propuesto.

Una tercera investigacion corresponde al trabajo investigativo sobre “La
Direccion estratégica y su contribucién al mejoramiento de la calidad en las
Instituciones de Educacion Superior”, realizada por Almufias y Galarza (2014),
con el propésito de fundamentar la importancia que tiene la direccion
estratégica, como uno de los componentes del sistema de gestion institucional,

gue influye en el mejoramiento de la calidad en las IES.

Segun los autores, la direccion estratégica es un modelo de gestion que
favorece el cambio positivo, orienta a la IES de un estado real hacia uno
deseado factible de alcanzar, identificando las barreras e implicaciones. En
este caso, los factores de éxito en una IES dependen, entre otros, de su
capacidad interna para enfrentar y adaptarse a los cambios del entorno. El
estudio concluye al indicar que la direccion estratégica es un enfoque para

potenciar la gestion institucional.

Los presupuestos tedricos al igual que las estrategias metodoldgicas para su
implementacion estan vinculadas con la mejora continua de los procesos
universitarios. Su practica exige implantar una nueva cultura organizacional: la
cultura estratégica, tendiente a desarrollar el pensamiento estratégico en los
directivos y en la comunidad universitaria. El analisis y conclusiones de este
aporte investigativo reafirman su intencionalidad para contribuir con elementos
clave al mejoramiento en la calidad del servicio educativo prestado por la
facultad de ciencias de la salud perteneciente a la Universidad de Cérdoba.
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Por ultimo, en este primer grupo de referentes se relaciona la investigacion:
“La direccidn estratégica en la universidad publica: una investigacion en las
universidades tecnolégicas de México”, desarrollada por Velazquez et al.,
(2015), con el objeto de estudiar la direccion estratégica en las universidades
tecnoldgicas de México a través de un analisis de la cadena de valor y cinco
fuerzas competitivas de Porter, para identificar algunas mejoras que podrian

beneficiar a otras instituciones de este tipo.

Para el desarrollo del estudio, inicialmente se realizd una revisiébn documental
para profundizar en los conceptos vinculados con los temas centrales del
trabajo, a saber: universidades tecnoldgicas (UT), direccidn estratégica,
cadena de valor y las cinco fuerzas definidas por Michael Porter. Con base en
lo anterior, se elaboraron cuestionarios integrados por una serie de preguntas

que permitieron dar continuidad a la investigacion.

Para medir cada una de las variables del estudio se utiliz6 una escala Likert.
Posteriormente, se llevd a cabo la eleccién de una Institucion de Educacion
Superior publica, como objeto de estudio, considerando asi a la Universidad
Tecnologica Emiliano Zapata del Estado de Morelos (UTEZ). Una vez
realizado lo anterior, se revisaron los documentos del Plan Operativo Anual
(POA).

En este documento se incluye la definiciébn de misién, vision, diagndstico del
sector, analisis del entorno externo, objetivos, estrategias y lineas de accion.
Se analizé también el Programa Institucional de Desarrollo (PIDE), que
contiene las bases sdlidas de la planeacién estratégica de la UTEZ a mediano
plazo. Ambos documentos, junto con algunos otros complementos, los cuales
ya incluyen el anélisis FODA de la propia Universidad, fueron la base esencial

para realizar el analisis de las fuerzas competitivas.
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La investigacién aporta elementos metodologicos importantes que orientan el
trabajo de investigacion para determinar las dimensiones del proceso de
gestion, analisis del clima organizacional y lograr caracterizar los procesos
internos en la facultad seleccionada de la Universidad de Cordoba para

conocer y comprender su entorno competitivo.

En el segundo grupo de antecedentes, relacionados con la gestion e influencia
del clima organizacional, se muestra inicialmente el texto: “Gestion del clima
organizacional Intervencién basada en evidencias” en el que sus autores Toro
y Sanin (2013), hacen referencia a un modelo de 10 variables
correspondientes a: trato Interpersonal, apoyo del jefe, sentido de pertenencia,
retribucion, disponibilidad de recursos, estabilidad, claridad organizacional,

coherencia, trabajo en equipo y valores colectivos.

Para la medida de las variables propuestas, los autores utilizaron la encuesta
ECO IV, un instrumento cuyo funcionamiento y calidad psicométrica es muy
buena y se verifica anualmente (Toro y Sanin, 2013). Con el ejercicio
realizado, los autores presentan un modelo de intervencion aplicable para la
gestion del clima organizacional con base en un modelo validado de mejora
del desempefio de la American, Society for Training and Development (ASTD)
(Craig, 2003).

La investigacion aporta elementos que deben ser considerados para gestionar
el clima organizacional, proporcionando un modelo de variables y un sistema
de medicion debidamente validado. Igualmente, permite revisar las
caracteristicas llevadas a cabo en el diagndstico de la gestion y una serie de
acciones a seguir en el disefio del plan estratégico, caracteristicas que abonan

al proceso metodoldgico.

Una segunda investigacion denominada “El clima organizacional y la cultura

como factores relevantes en la implementaciéon de un proceso de gestion
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educativa”, realizada por Castro (2015), es planteada con el objetivo de
analizar la percepcion que tiene el personal de su propia institucion con base
en la identificacion de los factores de mayor injerencia en el desarrollo de la
organizacién. Para ello, el autor propone una investigacion de tipo explicativo
— descriptivo donde se procedi6 a la recoleccién de la informacion primaria, a
través de instrumentos afines a las técnicas de observacion, entrevista no

estructurada y la encuesta a empleados.

Los datos obtenidos fueron analizados a través de la estadistica descriptiva y
se presentaron en una distribucion de frecuencias, especificamente en
gréficas. El analisis se realizo de acuerdo con la codificacién que se establecio
para la recoleccién de datos. Los resultados mostraron en forma general que
la valoracién de la variable clima organizacional resulté ser una categoria no
satisfactoria, lo cual estuvo relacionado con la inexistencia de objetivos
comunes institucionales del trabajo en equipo, falta de apoyo en los niveles
superiores, disgregacién de areas, informacion informal y comunicacion no

asertiva.

Esta investigacion precisa elementos metodoldgicos afines a los del proyecto
investigativo, en especial, al referirse a un tipo de investigacion descriptiva,
utilizando la encuesta como técnica para recolectar informacion y empleando

el uso de estadistica, con el fin de analizar los datos encontrados.

En tercer lugar, se encuentra el ejercicio investigativo realizado por Calvo
(2014), quien propone una “Estrategia de gestién educativa para mejorar el
clima organizacional de la comunidad docente y administrativa, del colegio
Instituto Bogota de ciudad Berna”, con el objetivo de mejorar el clima laboral
en la institucion educativa como también, analizar las principales dificultades
que impiden el desarrollo de un clima organizacional adecuado en la

comunidad, reconocer los principales factores, conceptos y variables
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asociados al clima organizacional para disefiar una propuesta de mejora

efectivay promover un mejor ambiente de trabajo en la institucion.

La investigacion propuesta se desarrolla a partir de un estudio cualitativo, con
un enfoque descriptivo e interpretativo, en torno a los factores que se deben
fortalecer en la institucion para mejorar el clima organizacional, con la intencion
de generar una propuesta de progreso. La investigacion comparte con el
proyecto de investigacion propuesto, la técnica de la encuesta para recolectar
los datos e incluso el analisis de estos mediante un enfoque descriptivo, los
factores de éxito para mejorar el clima organizacional y definir la propuesta con
diferentes acciones estratégicas, tendientes al mejoramiento del clima

organizacional.

En el dltimo grupo de referentes relacionados con el Diagndstico del clima
organizacional e Instrumentos de Medicion, se encuentra la investigacion
desarrollada por Tapias (2014), “Diagnéstico del clima organizacional en el
area administrativa de la Universidad Tecnolégica del Chocd” que describe la
realizacion de un diagndstico de clima organizacional en el area administrativa
de dicha Instituciébn. En su metodologia, el tamafio de la muestra, estuvo
conformado por 120 empleados de la organizacién objeto de estudio y para
efectos de recolectar la informacion, se disefié un cuestionario que contempla
las dimensiones del clima organizacional propuestas por Chiang et al., (2008):
autonomia, cohesién, confianza, presion, apoyo, reconocimiento, equidad e

innovacion.

El instrumento utilizado, emple6 una escala tipo Likert con cinco anclajes de
respuesta. Para el andlisis de datos fue utilizado el software SPSS version 20,
y EQS version 6.2. El diagnostico del clima organizacional de la U.T.CH.,
obtenido a través de la investigacion, permite la aplicacion de estrategias para

mejorar el clima organizacional y continuar realizando investigaciones afines
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para facilitar a los mismos servidores publicos proponer otras estrategias o
planes de mejoramiento, para fomentar al interior de la U.T.CH., un buen clima

organizacional.

La investigacion aporta opciones para la utilizacion de instrumentos,
dimensiones a evaluar, técnicas de recoleccion de informacion, sistemas de

medicion y herramientas estadisticas para el analisis de la informacion.

También Ferro et al., (2012), realizan investigacion sobre “Evaluacién del clima
organizacional en la facultad de odontologia de la pontificia universidad
javeriana desde una perspectiva integradora y participativa”, con el objetivo de
valorar las dimensiones que conforman el clima organizacional en la Institucion
Educativa. El estudio realizado en la Facultad de Odontologia fue de caracter
transversal y exploratorio. El método cuantitativo se evidencia en el disefio de
un cuestionario de caracter andénimo, voluntario y escrito en formato impreso

que recoge la informacién por medio de una escala Likert.

Por conveniencia de los investigadores se tomd una muestra no probabilistica.
Para este trabajo de investigacion se trabajo con los individuos que invierten
gran parte de su tiempo en la organizacioén, evitando el caso de los profesores
jubilados o catedréaticos con poca participacion en las actividades cotidianas
de la Facultad. Las dimensiones del clima organizacional que se incluyeron en
el estudio fueron colaboracién, compromiso, pertenencia, respeto, imagen,
coherencia, claridad organizacional, disponibilidad de recursos, tipo de
autoridad, reconocimiento, trabajo en equipo, estabilidad y medio universitario.

El cuestionario consté de 67 items que dan cuenta de 13 dimensiones del clima
organizacional. El proceso de validacion por medio de expertos arrojo un
indice de 0,78 y el alfa de Cronbach (coeficiente para medir la fiabilidad de una
escala) revel6 una confiabilidad de 0,73. El procesamiento de los datos se
realizé usando la hoja de céalculo de Excel® de Microsoft®, como también, el
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paquete estadistico SPSS®. A través del estudio se logré caracterizar
detalladamente el clima organizacional de la facultad de odontologia de la
Pontificia Universidad Javeriana, demostrando la validez y confiabilidad del

meétodo disefiado e implementado para tal efecto.

También el estudio permiti6 identificar la pertinencia de un plan de
mejoramiento del clima organizacional que incluye a los tres grupos
encuestados. Se observaron aspectos favorables como: la buena imagen
organizacional, también el alto sentido de pertenencia. Aspectos
medianamente favorables correspondieron al compromiso del trabajo en
equipo. Aspectos menos favorables se relacionaron con el respeto, autoridad,
reconocimiento, coherencia, como también, claridad organizacional. El aporte
de la investigacion, es significativo por recomendar el enfoque cuantitativo, el
disefio de un instrumento para la recoleccion de la informacion a través de una
escala de Likert. Asi como, la seleccion de la muestra representada por el
personal (docentes-administrativos) con pertinencia y permanencia en la

institucion.
2. Bases tedricas

2.1. Gestidn estratégica

En este aparte se incluyen los conceptos basicos de gestion estratégica, los

elementos que la constituyen, sus recursos y riesgos.

La gestion estratégica es definida como “el arte y/o ciencia de anticipar y
gerenciar participativamente los cambios, con el propédsito de crear
permanentemente estrategias que permitan garantizar el futuro de la
organizacion” (Betancourt, 2002, p.106). Siguiendo al autor, la gestion
estratégica, se fundamenta en el “Poder de la Gente y establece que cada
gerente o Lider es quien debe generar, dentro de su propia gestion, las
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estrategias anticipativas y adaptativas requeridas para sobrevivir y ser

competitivos a corto, mediano y largo plazo” (p. 24).

En ese sentido, el enfoque de planificacion estratégica se ha venido
manejando durante las ultimas décadas con buenos resultados dentro de la
situacion mundial existente. Sin embargo, el avance de la tecnologia, los
cambios permanentes y las necesidades emergentes han propiciado el
desarrollo de la gestion estratégica como un nuevo estilo de administracién en
los tiempos actuales, conducente a la eficiencia de los sistemas de gestion y

lograr el éxito deseado en su entorno competitivo.

Parafraseando a Betancourt (2002), la gestion estratégica establece primero
la vision para saber lo que quiere lograr y hasta donde se quiere llegar; analizar
primero su ambiente interno, el comportamiento de los funcionarios, los
objetivos establecidos a perseguir, para luego, analizar el ambiente externo
intentando anticiparse a los posibles escenarios futuros. De igual forma,
establece estrategias adaptativas, previendo posibles situaciones, buscando
anticiparse a los sucesos, centrando su analisis FODA (Debilidades,
Amenazas, Fortalezas, Oportunidades) en las fortalezas que permitan

aprovechar las oportunidades, a fin de obtener el éxito.

La gestion estratégica también se caracteriza por ser descentralizada,
participativa y consensual entre los miembros de la organizaciéon permitiendo

a la gente la capacidad de decidir y liderar la gestion operativa.

Por lo tanto, la gestion estratégica tendria, como herramienta, el disefio y
ejecucion de politicas, procedimientos acordes con los planes estratégicos
empresariales, asesorando las diferentes areas organizacionales, con la
finalidad de buscar calidad laboral para el buen desempefio del potencial

humano y mejoramiento continuo de la organizacion. (Bouso, 2010).
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Las conceptualizaciones anteriores permiten comprender el significado de la
gestion estratégica como un estilo de direccion empresarial cuyo objetivo
principal es la accion proactiva para lo que se quiere lograr o se desea hacer,
con fundamento en acciones de liderazgo y participacion del personal en la
busqueda de los objetivos establecidos. Por lo tanto, se deben gestionar
estrategias frente a los cambios en los procesos empresariales con vision para
la adaptacion o para optar por alternativas acordes a las caracteristicas de la

organizacién y su contexto.
2.1.1. Proceso de Gestion estratégica

Para Betancourt (2002), el proceso de gestion estratégica requiere el

desarrollo cuatro elementos clave para realizarla:

En primera instancia, para iniciar el proceso de gestién estratégica se tiene
que construir la Vision con el objetivo de definir a donde se quiere llegar; una
segunda etapa del proceso de gestiones la definicion de los Valores
Nucleares, los cuales brindan la orientacion en la vision: un tercer elemento
corresponde a la construccién de la misiébn conduciendo a saber ¢ Qué hacer?,
¢Para qué hacerlo? y ¢Para quién hacerlo?. Por ultimo, un cuarto elemento
clave es la estrategia empresarial, la cual debe tener la capacidad de producir
elementos para la vision, mision, e incluso los valores tengan un campo de

accion para la organizacion y su entorno.

A continuacién, se describen los elementos clave del proceso de gestidn

estratégica.
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2.1.1.1. Vision de la empresa.

La vision de una empresa expone cierto estado futuro deseado; expresa, con
frecuencia a grandes rasgos, lo que la compaiiia trata de alcanzar (Hill y Jones,
2014).

La Vision es definida por Prieto, (2012) de la siguiente forma:

La Visidn es la imagen de un estado futuro ambicioso y deseable que esta
relacionado con el cliente interno y externo, debe ser mejor en el estado
actual y a la vez en un suefio de largo alcance y para lograrla se requiere
pasion, sacrificio, tenacidad y dinamismo por parte de los integrantes de la
empresa. (p. 98).

La Vision debe responder a la pregunta: “4En qué nos queremos convertir’?
(David, 2013. p.10). En su formulacion, debe contener elementos
determinantes en un horizonte de tiempo teniendo en cuenta su contexto, con
gran compromiso de todo el personal, inspirando el sentido de pertenencia de
la entidad, expresada en un lenguaje que permita identificar los objetivos

propuesto y ser concordantes con la filosofia de la organizacion. (Prieto, 2012).
2.1.1.2. Misién de la empresa.

La misidon de la empresa debe proporcionar la estructura o el contexto dentro

del cual se formularan las estrategias. (Hill y Jones, 2014).
La mision es definida por Prieto, (2012), de la siguiente forma:

Es el marco de referencia maximo de una organizacion para lograr sus
objetivos. Es un enunciado preciso del tipo de negocio que nos lleva a
identificar las ventajas competitivas en el mercado, permitiendo saber, qué
papel desempefa la empresa, para quién lo hace, por qué existe la
compafia y como realiza ese papel. (p. 102).

La mision de una empresa debe responder a la pregunta: “; Cual es nuestro
negocio?” (David, 2013. p.10). Y, en su construccion, se deben tener en

cuenta componentes relacionados con: clientes, usuarios, beneficiarios,
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productos o servicios, mercados, tecnologia, objetivos, filosofia empresarial,
politica social e impacto.

De igual forma, en su redaccién, su enunciado debe ser claro y comprensible,
breve para ser recordada, amplia al permitir la flexibilidad en la implementacion
con objetivos claros que reflejen las fuerzas de su visidn estratégica, con
fundamentos axiologicos y filoséficos empresariales reales que sirvan como

fuente de cohesidn entre los miembros de la organizacion (Prieto, 2012).
2.1.1.3. Estrategia de la empresa

La estrategia corresponde a la “forma en la que la empresa o institucion, en
interaccidn con su entorno, despliega sus principales recursos y esfuerzos
para alcanzar sus objetivos”. También, “Un curso de accion conscientemente
deseado y determinado de forma anticipada, con la finalidad de asegurar el

logro de los objetivos de la empresa”. (Fernandez, 2012, p. 2).

Las estrategias de una empresa “deben surgir de un proceso de analisis y
concatenacion de recursos, ademas ser explicitas, para que se constituyan en
una “forma” viable de alcanzar sus objetivos” (Ramirez, 2012, p. 55). El
desarrollo de estrategias debe ser consecuencia de un proceso democratico,
caracterizado por ser participativo en la organizacion, ya que es alli en donde
se desarrolla el poder de la gente, logrando enfrentar de manera exitosa el

futuro, como lideres y como organizacién. (Betancourt, 2002).

Ramirez (2012), afirma que el proceso para desarrollar la planeacion
estratégica esta dado por la identificacion de la vision, mision, analisis de
condiciones tanto internas como externas, para formular estrategias
empresariales. En los pasos indicados, se incluye una etapa donde se realiza
un analisis o un diagndstico sobre la situacion como requisito para establecer

cualquier prondostico, y por ende, proponer una estrategia.
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Para el andlisis DOFA es de importancia estudiar el ambiente operativo de la
empresa, implica ver las tendencias del mercado, para saber en donde se esté
parado actualmente y hacia donde se mueve el mundo. (Betancourt, 2002).
De igual forma, Ramirez (2012, p. 55), indica que el “analisis ambiental apoya
la construccion de imagenes del futuro que orientan el desempefo actual’,
recomendando a: “los administradores que deben tomar en cuenta el entorno,
conocer sus elementos, relacionarlos entre siy visualizar como pueden afectar

el desempefo organizacional”.

Los dos grandes entornos que inciden en una empresa corresponden al
externo e interno. El primero relacionado con los elementos globales
asociados a la cultura, economia, politica tecnologias y regulaciones legales.
El entorno interno por otra parte, se refiere a aquellos elementos que se

relacionan directamente con la estructura y operacion de la empresa.
2.1.1.4 Entorno externo: Oportunidades y amenazas.

Las oportunidades y amenazas son variables externas constituyentes de los
limites determinados por el sector productivo y el entorno general, que define
el ambiente competitivo (Ramirez, 2012).

Para Prieto (2012), las oportunidades y amenazas se refieren a las tendencias,
acontecimientos gubernamentales, politicos, econdmicos, sociales, culturales,
demograficos, ambientales, legales, tecnolégicos y competitivos que podrian

beneficiar o perjudicarle de modo significativo a una organizacién en un futuro.

Particularmente se puede indicar que las oportunidades, son aquellas
situaciones en donde se encuentran el entorno de la empresa y pueden
favorecer el logro de sus objetivos o bien representar una posibilidad de

mejorar su rentabilidad. (Fernandez, 2012).
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Las amenazas como factores del entorno segun Ramirez (2012), pueden ser
cambios o0 tendencias que se presentan repentinamente o de manera
paulatina, las cuales crean una condicién de incertidumbre e inestabilidad con
poca o nula influencia empresarial. Las amenazas pueden aparecer en
cualquier sector como en la tecnologia, competencia agresiva, productos
nuevos mas baratos, restricciones gubernamentales, impuestos e inflacion

entre otros factores.
2.1.1.5. Entorno interno: Fortalezas y debilidades

Las fortalezas y debilidades son las actividades que una organizacién puede
controlar, cuyo desempefio es muy bueno o muy malo. Estas actividades estan
relacionadas con la administracién, marketing, finanzas, contabilidad,
produccion, operaciones, investigacion, desarrollo y sistemas de

administracion de informacion de una empresa. (Prieto, 2012).

Las fortalezas o puntos fuertes son ventajas competitivas de la empresa o
proyecto que facilitan o favorecen el logro de los objetivos empresariales y que
le permiten aprovechar las oportunidades del mercado (Fernandez, 2012),
generando ventajas o beneficios presentes con posibilidades atractivas en el
futuro. (Ramirez, 2012).

De igual forma, las fortalezas pueden asumir diversas formas como: recursos
humanos capaces y experimentados, habilidades o destrezas importantes
para hacer algo, activos fisicos valiosos, finanzas sanas, costos bajos,
productos o servicios competitivos, imagen institucional reconocida, convenios

y asociaciones estratégicas con otras empresas. (Ramirez, 2012).

Las debilidades, también conocidas como Puntos Débiles, son aquellos

aspectos de la empresa, que constituyen obstaculos internos para el desarrollo
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de la idea de negocio o que limitan o reducen la capacidad de crecimiento de
la empresa. (Fernandez, 2012).

Las debilidades constituyen un obstaculo para la consecucion de los objetivos,
aun cuando estan bajo el control de la organizacién. Al igual que las fortalezas
éstas pueden manifestarse a través de sus recursos, habilidades, tecnologia,

organizacién, productos e imagen entre otros aspectos. (Ramirez, 2012).
2.1.1.6. Indicadores del proceso de gestion

2.1.1.6.1. Recursos humanos

Desde una perspectiva estratégica en el pensamiento organizativo y con
fundamento en la complejidad de la economia del mundo actual, donde se
observan grandes transformaciones en los estilos de direccién, Bordas (2016),
considera que el “éxito en las organizaciones gira en torno a dos factores
bésicos, los recursos humanos y los clientes” (p. 17), por lo cual recomienda
‘la atencion de la empresa se debe orienta hacia la gestion estratégica de
ambos y por tanto hacia la identificacion y satisfaccién de sus necesidades” (p.
17).

Desde este enfoque estratégico Bordas (2016), al considerar la importancia
del factor humano indica: “los recursos humanos se convierten en un factor
determinante de la posicion que la organizacion puede alcanzar en el mercado
y en un elemento diferenciador” (p.17). También el autor referenciado
argumenta: “los recursos humanos son la principal fuente competitiva de la
organizacion” (p.17), ya que las personas con sus competencias, actitudes y
valores desarrollan comportamientos transformadores que contribuyen a la

construccion de las organizaciones.

Al respecto, Betancourt, (2002), al considerar la gestion estratégica del talento

humano, recomienda, tener en cuenta a todos los miembros de la



40

organizacién, a fin de conocer sus inquietudes, sus aportes al proceso
productivo y establecer los objetivos especificos de cada departamento con el
propésito de lograr, a través del poder que se concede a la gente, la

consecucion de los objetivos organizacionales.

Por tanto, la gestion del recurso humano invita al cambio, a una nueva
perspectiva en la que se considere la importancia de los seres humanos como

personas que hacen posible el proceso organizacional.

Lo anterior propone una gestion para lograr una empresa mas humana donde
se resalten los valores de responsabilidad, respeto y la tolerancia en las
relaciones interpersonales, valores relacionados a la justicia retributiva dentro
del marco de los derechos humanos con la seguridad de desarrollar estados

de motivacion para lograr el desarrollo de metas y el éxito organizacional.

2.1.1.6.2. Recursos financieros
La gestion estratégica organizacional con enfoque financiero es considerada
por Prieto (2012), como una herramienta basica de diagnéstico en la empresa
por permitir, la identificacién, formulacion y evaluacién de alternativas
estratégicas en el contexto de la actividad economica propia de cada
compafia. El enfoque, brinda un mejor aprovechamiento de los recursos

disponibles en su unidad productora de bienes y servicios.

Terrazas (2009), al revisar los aspectos tedrico-conceptuales y la experiencia
en el tema de recursos financieros, propone el siguiente concepto de lo que

significa la Gestion financiera para las organizaciones:

La gestion financiera se encarga de planificar, organizar, dirigir,
controlar, monitorear y coordinar todo el manejo de los recursos
financieros con el fin de generar mayores beneficios econémicos. El
objetivo es hacer que la organizacion se desenvuelva con efectividad,
apoyar a la mejor toma de decisiones financieras y generar
oportunidades de inversion para la organizacion” (p. 57)
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Para el mismo autor, es funcion de la gestion financiera “asignar los fondos
para los activos corrientes y los activos fijos; es capaz de obtener la mejor
mezcla de alternativas de financiacion y de desarrollar una politica de
dividendos apropiada dentro del contexto de los objetivos de la institucion” (p.
57)

Los conceptos indicados son claros al afirmar la necesidad de las empresas
en buscar financiamientos econémicos que permitan tener oportunidades de
inversiones en activos reales y financieros, con politicas claras sobre la
coordinacion de resultados para reinversion de los excedentes y reparto de
utiidades. De gran importancia en la gestion financiera es la toma de
decisiones que requiere de la informacién financiera para determinar las areas

de oportunidades de las organizaciones.

2.1.1.6.3. Recursos tecnolégicos
El éxito y la excelencia son objetivos de la direccibn empresarial, para crear
valor que lleva a poner en marcha al sistema permitiendo realizar una gestion
eficiente del conocimiento e informacién necesarios para establecer

estrategias, planes y metas de la organizacion. (Martinez et al., 2002)

La gestion empresarial debe considerar la evolucion de los sistemas
empresariales, siendo necesario, el desarrollo de tecnologias de impacto en la
tarea, la gente y la estructura. Son de importancia, los grandes avances en
teoria de sistemas, computadores, informatica, telematica, redes,

comunicaciones virtuales, transportes y videos entre otros. (Prieto, 2012)

Bernal y Laverde (1995), resaltan su importancia al proponer la gestion
tecnoldgica en todos los componentes de la empresa, especialmente, en los
procesos relacionados con: la gestion del conocimiento, la administracion de

la informacién, de los procesos y la gerencia de procesos administrativos.
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En este sentido, la tecnologia se ha convertido en uno de los factores
estratégicos para el crecimiento organizacional y el incremento de la ventaja
competitiva se centra en una adecuada gestion tecnologia. Por lo tanto, es
necesaria una gestion de los recursos tecnoldgicos integrada con las demas

funciones estratégicas de la empresa. (Jaimes et al., 2011).

Por lo indicado, se debe considerar una “gestion integrada y sistematizada” de
los tres factores que en el contexto actual aparecen como determinantes del
éxito o del fracaso de las organizaciones: personas, tecnologia e informacién
(Martinez et al, 2002. p.3). Al considerar dichos factores, se hace evidente la
potenciacion del "conocimiento organizativo”, necesariamente se ha de
sustentar en personas, medios y tecnologias, las cuales deben ser
gestionadas convenientemente. En ese orden, la obtencion rapida de
informaciones requeridas para la planificacién y ejecucién de las actividades
concebidas como parte del proceso continuo para la toma de decisiones
(Martinez et al., 2002).

La gestion tecnoldgica debe ser, en consecuencia, una practica comun de la
actividad empresarial que hace uso de los avances tecnoldgicos,
contribuyendo a su posicionamiento empresarial, obtencion de ventajas
competitivas representadas en la optimizacion de los procesos administrativos,

investigativos y de desarrollo.

2.1.1.6.4. Riesgos
El riesgo es la probabilidad de ocurrencia de un suceso adverso afecte a la
entidad e impacte en su habilidad para lograr sus objetivos estratégicos y por

ende la capacidad de cumplir su mision y vision. (Cafas, 2009).

Celayay Lopez, (2004), definen el riesgo como la probabilidad de una empresa
al no poder enfrentar alguna situacion inherente a su actividad. Los riesgos

pueden provenir de fuentes internas o externas; los primeros estan
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relacionados con el ambiente de control, ademas de los procesos operativos,
es decir, las personas y el uso adecuado de los recursos; los segundos, tienen
relacion con las operaciones o actividades que a través de factores ajenos a

la voluntad inherente afecta sus procesos.

Los riesgos se pueden manifestar de diferentes formas, desde deterioro de la
imagen corporativa por mala reputacion, pérdida en la efectividad de los
procesos (eficacia y eficiencia), disminucion en la participacién del mercado,
politicas gubernamentales las cuales desestimen el consumo del producto o
servicio ofrecido, hasta factores ambientales que perjudican a la empresa

directamente.

Ante la gran diversidad de las caracteristicas de riesgos (Estupifian, 2006, pp.

102-103), propone la siguiente clasificacion:

» Riesgos estratégicos y del negocio, representados, entre otros,
por: a) riesgo politico o macroecondémico o soberano. b) riesgo de
imagen. c) riesgo de operaciones. d) riesgo regulatorio. e) riesgos de
liquidez.

» Riesgos financieros, tales como: a) riesgos de interés. b)
riesgos cambiarios y de convertibilidad.

» Riesgos generales o de apoyo que pueden incluir; a) riesgos de
organizacién. b) riesgo de informacion. c) riesgo de operaciones
ilicitas

Por la existencia de dichos riesgos, se hace indispensable para las
organizaciones el proceso de valoracién del riesgo, definido por Mantilla
(2003), como la identificacion y analisis de los riesgos relevantes para el
cumplimiento de objetivos, con fundamento en una base que determine su

gestion.
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Una vez realizado el proceso de valoracion del riesgo, se procede a la gestion
del mismo. Para Estupifian (2006), gestionar el riesgo es un proceso
estructurado, consistente y contindo, implementado a través de toda la
organizacion para medir, evaluar, reportar amenazas que puedan afectar el

cumplimiento de los objetivos.

En ese sentido, Duran et al., (1999), consideran que la gestion debe identificar
los potenciales factores de riesgo internos o externos, lo cuales puedan afectar
a los planes estratégicos y logro de objetivos. La gestion debe estar preparada
para enfrentar y tomar las decisiones apropiadas buscando asegurar el
progreso de los negocios como también disefiar una estructura de control que

permita atender apropiadamente los riesgos inherentes del negocio.

2.2. Factores de éxito

El éxito empresarial se les ha atribuido a multiples variables que de alguna
forma han tenido una relaciébn directa o indirecta con los resultados
sobresalientes alcanzados por varias organizaciones, en la literatura sobre el
éxito empresarial existen una variedad de propuestas planteadas por diversos
autores que a lo largo del tiempo han tratado de explicar como se puede

alcanzar dicho objetivo.

Dentro de las diferentes teorias, se destaca la presentada por Rodeiro (2008),
estableciendo en su investigacion, que a través de la indagacion, recoleccion
de informacion relevante de diferentes expertos en la materia, existen dos
grandes grupos de factores clave para alcanzar el éxito en las empresas,
factores externos e internos; en el caso de los internos, estan relacionados con
los recursos que dispone la empresa como: activos fisicos, tecnologias,
reputacion, habilidades, destrezas, trabajo en equipo y capacidad de

comunicacioén de los miembros. En cuanto a los externos, se refiere a las
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caracteristicas del mercado, crecimiento organizacional, diferenciacion técnica

(infraestructura) y competencia en el entorno.

A continuacion, se conceptualizaran los factores de éxito internos y externos
relacionados en el cuadro de operacionalizacion de variables escogidos para

el desarrollo de la investigacion objeto de estudio:
2.2.1. Factores internos

Los factores de éxito empresarial internos hacen referencia a componentes
que estan al alcance del control de la organizacién o son intrinsecos a la razén
de ser organizacional y surgen por su desempefio en el mercado. En otras
palabras, Rodeiro (2008), plantea que estos factores estan relacionados con
la teoria de los recursos, la cual, explica la heterogeneidad existente entre los
resultados de las empresas en funcién de los diferentes recursos, capacidades
0 competencias bésicas, y en su posible valor como fuente de ventaja

competitiva sostenible.

En ese sentido, dentro de la literatura existen numerosos estudios que se
centran en dos ambitos internos: empresa y empresario. Entre los factores
sefalados en la literatura hallada por Rodeiro (2008), como determinantes del
nivel de desempefio empresarial, se encuentran la estructura organizacional,

antigiiedad, capital social, tecnologia y talento humano.

Teniendo en cuenta lo anteriormente expuesto, y con base en el cuadro de
operacionalizacion de variables establecido para el proposito de esta
investigacion, se exponen las bases teoricas que sustenten cada variable

perteneciente a los factores de éxito empresarial.
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2.2.1.1. Estructura organizacional

La estructura de una organizacion es la forma en que establecen las relaciones
entre sus componentes y como se reflejan en el organigrama. Este es la
representacion grafica del conjunto de actividades o procesos subyacentes en
una organizacion. (Pertuz, 2013). Desde la perspectiva anterior, la estructura
puede ser entendida como el engranaje de los elementos pertenecientes a un

sistema denominado organizacion.

En referencia a la organizacion Marin y Losada (2015), citando a Lawrence y
Lorsch (1967), conceptualizan como un sistema interrelacionado de
comportamientos en las personas para cumplir con una tarea, la cual ha sido
dividida en varios subsistemas, donde, cada uno responde por su tarea y, al

mismo tiempo, suma esfuerzos para el desempefio eficaz del sistema.

La estructura representa el engranaje de los elementos que constituyen una
organizacién, cada uno con sus funciones adaptadas a su entorno,

antigedad, capital social, tecnologia y talento humano.

Desde entonces, la estructura organizacional comprende “el conjunto de
medios que maneja la organizacion con el objeto de dividir el trabajo en
diferentes tareas y lograr la coordinacion efectiva de las mismas” (Mintzberg,
(1991) citado por Gomez y Gil, 2010). Sintetizando lo anteriormente planteado,
se puede decir que el propdésito de la estructura organizacional es dividir,
coordinar y engranar los procesos de una organizacion de manera armonicay

adaptable al entorno.

Los estudios coinciden en sefalar que las dimensiones de la estructura
organizacional han mostrado diferentes comportamientos. No se cuenta con
modelos Unicos que pueden servir a las organizaciones (Mintzberg, 1991

citado por Marin y Losada, 2015), pues cada ajuste en la estructura no es
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necesariamente estético en el tiempo, y responde a una dinamica de
transformacion constante de sus dimensiones enddgenas (Sinha y van de Ven,
2005). Segun Avendano et al., (2011), varios autores concuerdan en que las
variables estructurales fundamentales para el disefio de una organizacion son

la formalizacion, centralizacién y complejidad.

La formalizacion hace referencia a que tan estandarizados estan los trabajos
de una organizacion y hasta qué grado las reglas y procedimientos guian el
comportamiento de los empleados (Robbins, 2008 citado por Lopez, 2015).

La centralizacién se refiere a la localizacién de la autoridad para tomar las
decisiones en la jerarquia de la organizacién (Gibson et al, 2001) es decir, el
nivel de concentracion en el que esta distribuido un punto especifico, los

derechos de decision que afectan a la organizacion.

Y, por ultimo, la complejidad organizacional que es segun Reiman, (1973)
citado por Marin, (2012), “el nivel de divisién de las actividades intra e inter
areas funcionales. Las organizaciones pueden tener distintos niveles de
complejidad, y no solo se deben relacionar con la diferenciacién e integracién,
sino también se asocia a la influencia de factores como el medio externo,
tecnologias, caracteristicas internas de la organizacion (naturaleza del

personal, tradiciones y toma de decisiones), entre otras. (Gomez et al, 2007).
2.2.1.2. Antiguedad

La antigiedad de una empresa es el periodo de tiempo que ésta lleva
realizando actividades en el mercado (Valenzuela, 2013). La importancia de la
antigledad en las instituciones radica en establecer un ambiente laboral
interno armonico y sea perceptible por el entorno; Davila y Martinez (1999),
destacan la historia de las empresas, enriquecida a través de los afios

fortalece su clima organizacional, dado que la antigtiedad en las empresas es



48

un factor influyente en la percepcion de los empleados sobre el clima existente

en las mismas.

Asimismo, Garcia (2007), afirma que investigaciones previas han demostrado
la importancia de la antigiiedad en las empresas como factor determinante
para el éxito competitivo empresarial; ademas de otros componentes

aportantes como la reputaciéon y posicionamiento de imagen corporativa.

Con los resultados obtenidos, Hernandez et al., (2009), encontraron una
relacion positiva entre la antigiiedad e identificacion, demostrando que sélo
con el paso de los afios se va formando identidad en los empleados
permitiéndoles desarrollar aspectos de la cultura organizacional como rituales,
tradiciones institucionales, historias y anécdotas fortaleciendo su compromiso
como miembros, ademas de lograr comprender la forma del quehacer en la

empresa y se adquiere orgullo por esta.
2.2.1.3. Capital social

El capital social hace referencia a las relaciones de la empresa con su entorno
operativo (Casanueva et al., 2006). Grootaert y Van Bastelaer (2002),
definieron al capital social como “las instituciones, relaciones, redes, normas y
valores que definen la calidad e incluso la cantidad de interacciones sociales
gue contribuyen al desarrollo econémico y social”, identificaron que se puede

dar de dos formas:

El estructural (a partir de la existencia de estructuras sociales objetivas como
las asociaciones, instituciones, reglas, procedimientos que se establecen. El
cognitivo (con elementos mas subjetivos e intangibles como actitudes, normas

de comportamiento, valores compartidos, reciprocidad y confianza).

Este concepto surge de la idea que las empresas no actian como sistemas

aislados, sino que dependen de sus relaciones con el entorno; de esta forma,
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el capital social incluye el valor generado por las relaciones con clientes,
proveedores, accionistas, asi como con cualquier grupo de interés (Ordéfiez
de Pablos, 2003)

El capital social puede ser considerado como un recurso intangible, al
respecto, Chaharbaghi y Cripps (2006), indican que este elemento ha
comenzado a recibir mayor atencion dentro de la literatura en gestion de
empresas. Asi algunos autores, como Lichtenstein y Brush, (2001), han
sefalado que los recursos intangibles son de suma importancia en los afios

de vida de una empresa.

Uno de los retos organizacionales mas importantes de las empresas de hoy
segun Perozo y Nava (2005), es la construcciébn de tejidos sociales
empresariales en los cuales deben crearse redes y asociaciones en el entorno,
con el fin de fortalecer las comunicaciones para establecer una relacién directa

con el entorno de desarrollo.

En sintesis, la importancia del capital social de las organizaciones radica en la
conformaciéon de relaciones satisfactorias con agentes y grupos de interés
relacionados con su mercado operativo, que permitan garantizar el desarrollo

de actividades econdémicas y sociales satisfactorias para ambas partes.
2.2.1.4. Tecnologia

En la actualidad empresarial dada por el desarrollo econémico, social e incluso
politico, surge la necesidad en las empresas de asumir riesgos buscando
implementar elementos diferenciadores que les permitan ser sostenibles en el
tiempo. Dentro de este contexto, la asimilacion de la tecnologia en los
procesos productivos esta relacionada con una gestion orientada hacia un
enfoque organico, el cual sustituye al tradicional enfoque administrativo

mecanicista caracterizado por su rigidez e inflexibilidad al cambio todo lo
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contrario al sistema organico (Perozo y Nava, 2005). Para esto, la gestidon
tecnologia integra elementos innovadores con el fin de generar ventajas
competitivas a largo plazo dentro de las organizaciones y en interaccion con

su entorno (p.489).

Con base en lo anteriormente planteado, De Vita (2010), afirma que “la
tecnologia por si sola no beneficia a la organizacion, es necesario que se
incorpore a las actividades cotidianas mediante la formacion de los
empleados”. Es la capacidad de gestionar las TIC para sacar una ventaja
competitiva, y no tanto las capacidades técnicas o infraestructura con las que

se cuenta. (p. 84).

Por su parte, Shin (2009), sefala que las TIC se constituyen en un recurso
estratégico para que las empresas encuentren nuevas oportunidades en el

mercado, con bajo costos y alta probabilidad de éxito.

No solo las organizaciones del sector privado empresarial deben realizar
inversiones en TIC, para Galvez (2014), tanto las entidades publicas y privadas
de fomento de la actividad empresarial, asi como a la academia se le ratifica
su continuo impulso del uso de herramientas tecnoldgicas entre estudiantes,
profesionales y empresarios, ya que en un mundo globalizado como el actual,

se constituye en un factor basico para la sostenibilidad empresarial (p. 77).

Respecto a lo anterior, Rodeiro (2008), manifiesta que las universidades ya no
pueden limitarse a formar e investigar, también deben ser un agente
responsable del progreso econdmico y social de su area geografica; esta tarea
se realiza mediante la transferencia de conocimientos a la sociedad y en
particular con el traslado de tecnologias creadas en las instituciones de

investigacion a las empresas.

En conclusion, la tecnologia como factor de éxito en las instituciones radica

principalmente en su transferencia como resultado de las investigaciones
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desarrolladas que se trasladan al entorno empresarial; ademas en la
posibilidad de ser utlizadas para implementar procesos y/o estrategias

diferenciadoras que generen una ventaja competitiva en la organizacion.
2.2.1.5. Talento humano

Las organizaciones dependen directamente de las personas para poder
operar, realizar sus bienes y prestar servicios, atender a los clientes, ser
competentes en los mercados y alcanzar sus objetivos estratégicos.
Chiavenato, (2002), plantea que ambas partes mantienen una relacion de

mutua dependencia que les permite obtener beneficios reciprocos.

Al respecto, Chiavenato, (2009), afirma que el talento humano es ‘el
patrimonio invaluable que una organizacién puede reunir para alcanzar la
competitividad y éxito. El capital humano esta compuesto por dos aspectos

principales: talentos y contexto” (p. 52).

De hecho, el talento humano es considerado la clave del éxito de una empresa
Yy, Su gestion hace parte esencial de la gerencia empresarial. Con una asertiva
gestion del talento humano, una organizacion eficiente ayuda a crear una
mejor calidad de vida en el trabajo, en la cual sus empleados estén motivados
a realizar sus funciones, a disminuir los costos de ausentismo Yy la fluctuacion

de la fuerza de trabajo (Prieto, 2013).

Por lo tanto, las organizaciones que promueven el desarrollo de su talento
humano veran como, en primer término, su cultura y reputacion empresarial
evolucionan positivamente y, como consecuencia, se logran avances

deseados sobre el rendimiento organizativo. (Calvo y Lopez, 2003)

En definitiva, la importancia del talento humano radica en su relacion directa
con la organizacion, dado que son elementos mutuamente dependientes, uno

del otro, para su respectivo funcionamiento; otro aspecto valioso es contar con
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un personal altamente capacitado en sus funciones, facilitador de la
consecuciéon de procesos y alcance de las metas establecidas, al respecto
Rangel, (2012), fundamenta la relevancia del talento humano en el plan
estratégico de la organizacion, siendo indispensable que el personal se
encuentre en su elaboracién, pues de ahi radica su buen desempefio u

eficiencia de las estrategias o metas (p. 25).
2.2.2. Factores de éxito externos

Los factores externos son ajenos al control que puede ejercer cualquier
organizacion, las caracteristicas del entorno constituyen uno de los principales

elementos explicativos de la trayectoria en las empresas.

La mayor parte de los factores externos que influyen en el desempefio
empresarial segun Franco (2006), pueden ser clasificados en dos grandes
grupos: macroecondémicos y los referentes a la industria. Dentro de la primera
categoria se encuentran: los intereses, inflacion, regulaciones
gubernamentales, tasas de crecimiento econémico, ayudas o subvenciones
por la administracién publica e impuestos. Para la segunda categoria estan:
las caracteristicas del mercado, competencia, estacionalidad o dinamismo del

sector, barreras de entrada y cuotas del mercado.

En ese sentido, Hill y Laforge (1992) citado por Rodeiro (2008), sefiala que las
nuevas comparfias poseen mayores posibilidades de éxito cuando penetran
en mercados en estado embrionario, mientras en mercados maduros la
supervivencia sera viable Unicamente si la empresa se dirige a nichos de

mercado donde no actuen los lideres.
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2.2.2.1. Crecimiento

El crecimiento empresarial segun Blazquez et al., (2006), ha sido visto en la
literatura administrativa de dos formas distintas; una como un objetivo deseado
por las organizaciones, en este caso el direccionamiento estratégico formal
estaria fundamentado en politicas de crecimiento. Otra forma de considerar el
crecimiento empresarial, es como una consecuencia del “manejo” adecuado
en las organizaciones, en este sentido el crecimiento es un resultado derivado

de la adecuada gerencia empresarial. (p. 28).

Existen diferentes enfoques que conceptualizan el crecimiento en las
organizaciones y determinan las posturas sobre como este debe ser valorado;
en cuanto a la investigacion objeto de estudio, el enfoque determinista de la
gestidn estratégica basicamente argumenta que el crecimiento viene dado por
el ajuste entre las caracteristicas de la empresa y su entorno de operacion,
marcando la diferencia e influyendo sobre los recursos disponibles de la
empresa (Wiklund et al., 2009).

Para Meyer et al., (2005), existe una estrecha relacion entre la innovacién
tecnolégica y el crecimiento. Asimismo, Miller (2001), plantea que el
crecimiento de los negocios esta restringido por barreras de gestion de
innovacion, tales como la capacidad organizacional para innovar, el uso de
practicas de innovacién en areas como el marketing e Investigacion-

Desarrollo.

En relacion a la gestion estratégica con el crecimiento, Aguilera y Virgen,
(2014), indican que la valoracion de los factores externos e internos que
potencializan el crecimiento, permiten evaluar las fuerzas o debilidades de una
empresa; evaluar tendencias o acontecimientos fuera del control; revelar las
oportunidades u amenazas claves de una organizacion. De esta forma, se

pueden formular estrategias para aprovechar las oportunidades, evitar o
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reducir consecuencias de las amenazas, establecer objetivos e incluso

estrategias coherentes para potenciar el crecimiento de la organizacion.

En cuanto al manejo del crecimiento de la organizacién afirma Metais (2000),
que se necesitan reordenar tres caracteristicas importantes: la audacia, la
vision emocional entre aspiracion o realidad, y el aprovechamiento de los
recursos. Dicho de otro modo, para administrar el crecimiento organizacional
se debe establecer gestion estratégica ajustada al entorno operativo, emplear
el uso de los recursos de manera Optima y utilizar la innovacion constante

como estrategia diferenciadora.

Finalmente, la importancia del crecimiento, desde el punto de vista de la
direccion segun Canals (2000), radica no solo en las repercusiones en el valor
de la empresa, sino en el conjunto de razones que garantizan la supervivencia
de una organizacién a mediano plazo como son: la atraccion del talento
profesional, necesidad de captar recursos financieros, riesgo de imitacién o
sustitucion, superacion de la mentalidad de sector maduro y modo de afrontar

la preocupacién por el futuro.
2.2.2.2. Infraestructura

La infraestructura es definida por Costas (2008), desde un punto de vista
empresarial, como “el conjunto de elementos o servicios que se consideran
necesarios para el funcionamiento de cualquier organizacién”.
Contextualizando al &mbito educativo, Bracho y Mufiiz (2007), precisan que
infraestructura hace referencia a la calidad del espacio para la formacion, es

asociada con el volumen y propiedades de los recintos habitados.

En otras palabras, se puede inferir que la infraestructura es un espacio de
interaccion, puede ser fisico y/o virtual, en el existe una serie de elementos

gue junto a los agentes (personas) entran en contacto entre si y a su vez, con
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el entorno; por tanto, dependiendo de las condiciones de la infraestructura
puede afectar positiva 0 negativamente a cualquiera de los entes dentro de

ésta.

Por su parte Cuenca et al., (2005), plantea que existe una estrecha relacion
entre las condiciones laborales y la salud de los docentes, considerando
aspectos como el estado de la infraestructura fisica, areas sanitarias, redes
eléctricas, la inocuidad de los espacios, las exigencias ergonémicas y el
aislamiento del ruido, forman parte del conjunto de aspectos que se deben

tener en cuenta para proteger la salud del docente.

En este sentido, Narucki (2008), menciona que el deterioro fisico de las aulas
y del espacio implicito en ellas, es un factor importante que influye sobre el
aprendizaje de los estudiantes; asi también Xiea et al., (2011), indican que el

ruido del medio ambiente influye negativamente en el logro académico.

Por obvias razones, la infraestructura en el sistema educativo, implica alcanzar
las condiciones dignas para los estudiantes mediante espacios fisicos y
equipamiento tecnolégico de vanguardia que permitan interacciones asertivas

entre las partes y que a su vez sea sostenibles en el tiempo.
2.2.2.3. Competencia en el entorno

La competencia es “la necesidad de las organizaciones de sostenerse y
consolidarse dentro de sus mercados, teniendo como indicador el porcentaje
de participacion —de sus bienes y servicios— en ellos, a partir de una
concepcion sistematica que incorpora elementos econdémicos, empresariales,

politicos y socioculturales”. (Malaver 1999 citado por Cabrera et al., 2011)

Con respecto a la competencia Gordon (2014), afirma que los mercados

estimulan la obtencién de mejores precios, productos o servicios de mayor
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calidad, un nivel de desarrollo técnico mas avanzado, en definitiva, mas

productividad y competitividad para las empresas.

Entonces, es importante resaltar que la competitividad empresarial esta
definida como la capacidad de una empresa para desarrollar y mantener unas
ventajas permitiéndole sostener una posicion destacada en el mercado. Se
entiende por ventaja aquellos recursos, o atributos que la empresa dispone, 0
carentes en sus competidores y hace posible la obtencion de un rendimiento

superior a comparacion con el de otros negocios.

Para Lane, (2012) citado por Lopez, (2016), las universidades se manifiestan
dentro del aumento de la competitividad de los paises a través de: 1) brindar
conocimiento al gobierno, a empresas grandes privadas o publicas, en general
a todo de tipo de organizaciones; 2) contribuir al soporte de empresas
medianas y pequefias de caracter regional; 3) la revitalizacion de la comunidad
como empleadora de fuerza de trabajo, con ello, la retencién de estudiantes,
profesores y personal calificado en general, por ultimo, 4) producir fuerza de

trabajo calificada para la industria local.

En definitiva, la importancia de la competencia en el entorno radica en que las
organizaciones enfatizan sus esfuerzos buscando ser méas productivos, a
través del uso de sus fortalezas como ventajas competitivas frente a los
demas, para intentar abarcar una mayor participacién en el mercado; de este
modo, también se beneficia el eslabdn final de la cadena de valor (los clientes),
puesto que estos esfuerzos se ven reflejados en innovacion, mayor calidad de

los productos o servicios recibidos.
2.3. Clima organizacional.

Antes de abordar el concepto de clima organizacional, sus tipos y

caracteristicas, se muestra el concepto de organizacion y las caracteristicas
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de las diferentes corrientes del pensamiento organizacional con énfasis en la

teoria del pensamiento organizacional con perspectiva estratégica
Segun Prieto (2012), las organizaciones son definidas como:

Personas juridicas creadas para el logro de determinados objetivos
financieros o sociales, mediante la interaccion del trabajo humano con
recursos econdémicos, fisicos y tecnoldgicos. Estos recursos tienen que ser
administrados a través de estructuras jerarquicas caracterizadas por
relaciones de poder, controles, evaluacion, division del trabajo,
comunicaciones complejas, motivacion, capacitacion, retroalimentacion y
liderazgo para el logro de los objetivos establecidos. (p. 49)

Con respecto a lo planteado, es preciso sefialar que la corriente de
pensamiento organizativo estratégico aparece a inicios del siglo XXI, se
caracteriza por las profundas transformaciones en los valores, la estructura,
los procesos, los estilos de direccion en las organizaciones como
consecuencia de los complejos cambios econdmicos, globalizacion
interdependencia de mercados, altos niveles de competitividad y nuevas

tecnologias. (Bordas, 2016).

Como se observa, el enfoque estratégico organizativo concibe a la persona
como un recurso humano que puede influir en la propia organizacién y
transformarla, participando en la construccion de la misma (Bordas, 2016), “lo
que explica la busqueda de estrategias para dirigir el comportamiento de los
recursos humanos hacia la creacion de valor y hacia el desarrollo,

mantenimiento y consolidacién de ventajas competitivas para la organizacion”
(p.18).

Por ello, los diferentes enfoques de pensamiento estratégico son concebidos
como procesos analiticos del ser humano donde su pensamiento como
producto de su conocimiento, lo faculta para generar estrategias en la
organizacion con variado grado de complejidad y lograr niveles de eficiencia 'y

eficacia.
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Légicamente, el pensamiento estratégico con enfoque empresarial, requiere
iniciar con la evaluacion de las condiciones existentes; definicion de la vision

y mision, disefio de planes estratégicos para su desarrollo e implementacion.
2.3.1. Concepto de Clima organizacional

En este aparte se incluyen los conceptos basicos de clima organizacional,
tipos de clima organizacional y sus caracteristicas, haciendo énfasis en:
objetivos, cooperacion, liderazgo, toma de decisiones, relaciones

interpersonales, motivacion y control.
Chiavenato (2009), define el clima organizacional de la siguiente manera:

El clima organizacional se refiere al ambiente existente entre los miembros
de la organizacion. Esté estrechamente ligado al grado de motivacion de los
empleados e indica de manera especifica las propiedades motivacionales
del ambiente organizacional. Por consiguiente, es favorable cuando
proporciona la satisfaccion de las necesidades personales y la elevacion
moral de los miembros, y desfavorable cuando no se logra satisfacer dichas
necesidades. (p. 86).

Al precisar la estructura de los conceptos dados por una diversidad de estudios
realizados Segredo et al., (2013), fundamenta su definicién en tres enfoques o
corrientes que estan en dependencia de los aspectos tomados en cuenta los
diferentes autores. Estos enfoques son: el estructuralista, el subjetivo y el de

sintesis cuyas caracteristicas son las siguientes:

El enfoque estructuralista define al clima organizacional como "el conjunto de
caracteristicas permanentes que describen una organizacion, la distinguen de
otra e influye en el comportamiento de las personas que la forman". En el
enfoque subjetivo se destaca “la opinion que el trabajador se forma de la
organizacion”. En el enfoque de sintesis, el clima es "el efecto subjetivo
percibido del sistema, que forman el estilo informal de los administradores, asi
como, otros factores ambientales importantes sobre las actividades, creencias,
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valores y motivacion de las personas que trabajan en una organizacion dada".
(p-2).

Con fundamento en los enfoques anteriores y considerando el papel del factor
humano, Segredo (2013, p. 2), propone la definicion de clima organizacional
como “el ambiente donde se reflejan las facilidades o dificultades que
encuentra la persona para aumentar o disminuir su desempefio, 0 para
encontrar su punto de equilibrio”. La autora hace énfasis en la percepcion de
las personas, las dificultades que existen en una organizacion y la influencia
ejercida en las estructuras organizativas, factores internos o externos del
proceso de trabajo actuando como facilitadores o entorpecedores del logro de

la calidad de los objetivos de la organizacion.

Al considerar las percepciones, éstas nacen de las personas y son propias de
las relaciones con la organizacion generada en la estructura formal y las

relaciones interpersonales e intergrupales. (Prieto, 2012)

Por lo tanto, los patrones de comportamiento de las personas, son el resultado
no solo de los valores, normas y pautas propias de la estructura organizacional
sino también de las condiciones que se establecen en las interacciones. Por
lo tanto, la valoracion de las percepciones sobre el clima organizacional es de
gran importancia al adelantar acciones estratégicas mediante la toma de
decisiones en via de lograr los cambios necesarios para alcanzar los

propoésitos de la organizacion.
2.3.2. Tipos de Clima organizacional

Bordas (2016) y Martinez (2013), identifican los diferentes tipos de clima

organizacional:

En el clima de tipo autoritario explotador la direccién no les tiene confianza a

sus miembros. Las decisiones y objetivos se toman en la cima de la
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organizacion distribuyéndose de forma puramente descendente. Dentro del
clima de tipo autoritario paternalista existe una confianza condescendiente de
la direccion con sus empleados, aunque las decisiones se toman en la cima,
algunas veces se decide en los niveles inferiores. El clima consultivo la
direccion tiene confianza en sus empleados, aunque las decisiones se toman
en la cima, los subordinados pueden hacerlo también en los niveles mas bajos.
Por ultimo, al interior del clima participativo en grupo existe plena confianza en
los empleados por parte de la direccion, la toma de decisiones se da en toda
la organizacion de forma integral teniendo en cuenta cada uno de los niveles.

La comunicacion esta presente de forma ascendente a descendente.

Segun Sandoval (2004), los niveles autoritarios corresponden a un clima
cerrado caracterizado por una organizacion burocréatica y rigida donde los
empleados se sienten muy insatisfechos en relacion con su trabajo y con la
empresa. A diferencia de los niveles participativos que muestran un clima
abierto donde la organizacion se percibe con dinamismo, capacidad para
alcanzar sus objetivos e intentando satisfacer las necesidades sociales de los
empleados interactuando en el proceso de tomar decisiones.

2.3.2.1. Caracteristicas del Clima organizacional

El planteamiento anterior permite resaltar algunos factores inherentes al clima
organizacional referentes a: objetivos, cooperacion, liderazgo, toma de

decisiones, relaciones interpersonales, motivacion, y control.

2.3.2.1.1 Objetivos
Los objetivos de la organizacion se refieren segun Méndez (2005, p. 103), “al
conocimiento que tiene el trabajador sobre la razon de ser y fines hacia los que

se orienta la empresa en la que trabaja”.
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Los objetivos estratégicos son los logros que la organizacion espera concretar
en un plazo determinado, para el cumplimiento de su mision de forma eficiente
y eficaz (Armijo, 2009, p 40). “Por lo tanto, la seleccién de los objetivos
estratégicos debera identificar cuales seran las acciones prioritarias para el
mejoramiento de la organizacion, teniendo en cuenta el analisis interno y

externo de ésta”. (p 46)

Bonnefoy y Armijo, (2006), al considerar que los objetivos estratégicos
responden a la razén de la institucion, deberian tener como consecuencia un
claro impacto sobre el entorno (usuarios y productos), como también, claras

consecuencias sobre los procesos internos claves que generan los productos.

Las distintas definiciones de objetivos estratégicos segun Armijo (2009),
permiten distinguir las siguientes caracteristicas: se vinculan directamente con
la mision; estan orientados a definir los resultados esperados para concretar
la misiébn en un periodo determinado de tiempo; expresan las variables
relevantes o criticas del desempefio esperado como indicadores de resultado
final o impacto y constituyen el instrumento principal para establecer los cursos
de accion preferentes en un plazo determinado, sobre los cuales se establecen

los grandes items de los recursos necesarios.

Armijo (2009, p. 46), al referirse a la importancia de los objetivos estratégicos

para la gestion institucional resalta lo siguiente:

Los objetivos estratégicos constituyen la base para el establecimiento de los
indicadores que permitirAn medir el avance de las acciones hacia los
resultados; Permiten constatar la intencién de un cambio o transformacion en
la calidad, eficiencia, economia, o resultado en los productos con los cuales
se relaciona y, se expresan en términos concretos de resultados esperados y

no en términos de funciones permanentes del programa.
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Por lo indicado, los objetivos estratégicos deben ser monitoreados y evaluados
a través de indicadores. Esto permitira conocer el progreso que tienen las
organizaciones a través del cumplimiento de sus metas. Desde esta
perspectiva, es fundamental procurar la coordinacion entre los diferentes

niveles de objetivos estratégicos. (Armijo, 2009)

2.3.2.1.2. Cooperacién
Se entiende por cooperacion seguin Méndez (2005, p. 104), “la posibilidad de
establecer procesos asociativos entre los miembros de la empresa en el
ejercicio de las funciones” y el “logro de los objetivos institucionales”. El autor
también considera que la cooperacién es un proceso social integrador del
individuo que puede presentarse de manera formal en las relaciones de trabajo

o de manera informal en las relaciones sociales fuera del trabajo.

El proceso de cooperacion es justificable desde la perspectiva econémica en
la Teoria de los Costes de Transaccién, la Teoria de la Organizacion y la
direccion estratégica. (Ojeda, 2009). Dicha perspectiva se caracteriza por lo

siguiente:

Partiendo de lo econémico, la vinculacién entre empresas y la forma en que
establece sus relaciones tiene implicaciones econdmicas distintas,
principalmente debido a los costos involucrados en términos contractuales. Por
su parte, la teoria de la organizacion justifica a la cooperacién, siendo una
alternativa para cubrir las necesidades de la empresa de alcanzar, obtener y
desarrollar un grupo de recursos necesarios para su supervivencia. Por ultimo,
la direccién estratégica, justifica la cooperacion en la posibilidad de lograr una
mejor posicion competitiva cuando no sea posible a través de otra via (Ojeda,
2009).
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Con respecto a la competitividad, la globalizacion hace esenciales a las
alianzas, ya que, al unir esfuerzos representan un vehiculo de valor en
servicios orientados al cliente, proporcionado una forma de hacer negocios con
mayores rendimientos al compartir costos que van desde la investigacion y
desarrollo hasta las entregas del producto o prestacion del servicio (Varela et
al., 2006)

En este marco de internacionalizacion, la cooperacion se evidencia en las
empresas a traves de las alianzas estratégicas o los acuerdos de cooperacion
gue permiten a las empresas mejorar las comunicaciones y el establecimiento
de redes, globalizar las operaciones, reducir al minimo los riesgos, asi como

el desarrollo y la investigacion elaboradas de manera conjunta (David, 2008).

Para Hill y Jones (2014), las alianzas estratégicas son acuerdos de
cooperacion entre empresas procedentes de distintos paises que son
competidores reales o0 potenciales. Las alianzas estratégicas van desde
empresas conjuntas formales, en las que dos 0 mas empresas tienen la misma
participacion accionaria, hasta acuerdos contractuales de corto plazo, en virtud
de los cuales dos compalfiias pueden acordar cooperar respecto a un problema

particular.

En estas estructuras de cooperacion, los socios pueden aportar a la alianza
estratégica siempre y cuando aporten con recursos tales como: productos,
medios de distribucidn, procesos de manufactura, recaudacion de fondos para
proyectos futuros, capital, conocimiento, experiencia, o propiedad intelectual.
La alianza es una cooperacién o colaboracién cuyo objetivo es llegar a una
sinergia en la cual cada uno de los socios espera que resultados obtenidos,

sean mejores que los resultados alcanzados por si mismos.

La cooperacion debe reemplazar al esfuerzo individual que realizan directivos

gue no estan dispuestos a ceder su autonomia ni perder su patrimonio por la



64

toma de decisiones para fomentar alianzas para lograr mayor produccion vy,
por consiguiente, mayores salarios, disminucion de costos y aumento de la

productividad.

Por lo tanto, es compromiso de las organizaciones actuales gestionar procesos
de cooperacion a través convenios a un tiempo determinado que permita
asociar fuerzas, compartir recursos, reducir riesgos para lograr objetivos

comunes y satisfacer las expectativas de las empresas asociadas.

2.3.2.1.3. Liderazgo

Los autores de la Teoria de las relaciones humanas (Elton Mayo, Mary Parker
Follet y Kurt), consideran que el liderazgo puede verse desde perspectivas
diferentes a saber: liderazgo como fenomeno de influencia interpersonal,
liderazgo como proceso de reduccién de la incertidumbre de un grupo,
liderazgo como relacién funcional entre lider y subordinados, el liderazgo como
proceso en funcién del lider, de los seguidores y de las variables de situacion
(Chiavenato, 2007).

Las teorias de las relaciones humanas fueron criticadas por su caracter
manipulador, indicandose que la gran preocupacion era el bienestar de los
subordinados y no la produccion de bienes como objetivo empresarial. Sin
embargo, dichas teorias abrieron espacios a la teoriza administrativa al
reconocer la gran importancia del enfoque humanistico lo que es demostrable

en el éxito de las empresas actuales.

Las teorias sobre liderazgo formuladas por los autores de las relaciones
humanas pueden clasificarse en cuatro grupos, cada uno de los cuales tiene

Sus propias caracteristicas:

Las teorias de rasgos de personalidad enfatizan la basqueda de atributos de
personalidad, sociales, fisicos o intelectuales que describan a los lideres son

las teorias mas antiguas respecto del liderazgo (Robbins, 2004). Segun estas
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teorias siguiendo a Chiavenato, (2007), el lider posee rasgos especificos de
personalidad que lo distinguen de las demas personas y le permiten influir en

el comportamiento de sus semejantes.

Estas teorias de los rasgos no destacaban los aspectos verdaderos del lider,
guedaban definidas por sus caracteristicas fisicas o personales, olvidandose
de su influencia y reaccién con los subordinados, estas teorias podrian
considerarse rigidas, por lo que no demostraban la capacidad del lider frente
a diversas situaciones ni mucho menos llegaban a considerar las necesidades

de los subordinados.

Las teorias comportamentales o conductistas segun Chiavenato (2007),
pueden presentar diferentes estilos: autoritario, liberal o democratico y cuyas

caracteristicas son las siguientes:

e En el liderazgo autocratico, el lider centraliza las decisiones e impone
ordenes al grupo. El comportamiento de los grupos de subordinados por
lo general muestra tensién, frustracion y agresividad. También,
ausencia de espontaneidad, de iniciativa y conformacién de grupos de
amigos.

e En el estilo de liderazgo liberal, el lider delega todas las decisiones en
el grupo, sin ejercer ningun control. En los grupos subordinados las
tareas se desarrollaban al azar, con muchos altibajos y poca
productividad. Se muestra un individualismo agresivo, caracterizado por
mostrar poco respeto al lider.

e En el liderazgo democratico, el lider conduce el grupo e incentiva la
participacion de las personas. Se forman grupos de amigos que
establecen relaciones cordiales. El lider y los subordinados

desarrollaron comunicacion espontanea, franca y cordial. Se muestra
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un claro sentido de responsabilidad, incluso un compromiso personal

para alcanzar un clima de satisfaccion.

Al comparar los estilos de liderazgo o comportamentales, el autocrético, por
sus caracteristicas impositivas garantiza mayor trabajo, sin embargo,
aparecen las manifestaciones de insatisfaccion, indisciplina y agresividad sin

sentido de pertenencia ni motivados para cumplir con las metas empresariales.

El estilo liberal es censurado por su falta de control donde no se llega a los
niveles de produccion y donde los trabajadores aprovechan su libertad para
acciones particulares sin ninguna responsabilidad. El tercer estilo con
caracteristicas democraticas o de participaciobn tiene elementos que
comparten las tendencias de liderazgo actual donde se construyen equipos
con adecuadas relaciones humanas, procesos de comunicacion asertivos con

sentido de responsabilidad y eficiencia productiva.

Las teorias situacionales del liderazgo parten de un contexto mas amplio y
pregonan la no existe un unico estilo o caracteristica de liderazgo valido en
cualquier situacion. El lider debe adaptarse a un grupo de personas en
condiciones variadas. La ascendencia de un lider depende mucho mas de la
posicion estratégica que ocupa en la red de comunicaciones, a sus

caracteristicas de personalidad. (Chiavenato, 2007)

Robbins, (2004), recalca la identificacion del estilo de liderazgo y la necesidad
de hacer coincidir al lider con la situacion. Fiedler, (1985), citado por Robbins
(2004, p. 393), identifico tres dimensiones de contingencia que definen los
factores situacionales clave que determinan la eficacia del liderazgo. Estas

son:

Las relaciones lider-miembro, estructura de la tarea y poder del puesto, las
cuales se definen como sigue: Relaciones lider-miembro: Grado de confianza

en si mismo, confiabilidad y respeto de los miembros hacia su lider. Estructura
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de la tarea: Grado en que se definen procedimientos para los deberes del
puesto (es decir, si esta estructurado o no).

Las teorias situacionales de liderazgo son definidas por la visién estratégica
del lider para acondicionarse a una situacion dada. Lo anterior necesariamente
descarta un estilo definido de liderazgo y por el contrario le invitan a tomar
actitudes acordes a las situaciones que enfrenta. Se requiere de habilidades
para la contingencia sin apartarse de los objetivos empresariales definidos en
Su vision y mision.

Por dltimo, las teorias de liderazgo transformacional expuestas por Burns
(1978) y Bass (1985) citados por Garcia-Solarte, (2015), con énfasis
emergente, pone en evidencia el liderazgo transformacional. Actualmente este
altimo estilo de direccion ha sido de gran aceptacion por parte de las

organizaciones. (Garcia-Solarte, 2015)

El liderazgo transformacional presenta un enfoque emergente. Este estilo
propone el logro de los seguidores en la medida que estan plenamente
conscientes de la importancia de sus puestos para la organizacion (Garcia-
Solarte, 2015). “Los lideres transformacionales inspiran a quienes los siguen
para hacer trascender sus intereses propios por el bien de la organizacion, y
son capaces de tener en ellos un efecto profundo y extraordinario” (Robbins,
2004, p. 418)

Segun Robbins (2004), los lideres transformacionales son mas eficaces
porque son mas creativos, pero también porque animan a quienes los siguen
a que también ejerzan su creatividad. Jones y George (2010), citados por
Garcia-Solarte (2015), afirman que los lideres transformacionales concientizan
a sus colaboradores sobre las necesidades personales de crecimiento,
desarrollo y realizacion. Ellos motivan a los seguidores a trabajar bien, no solo

para beneficio de la organizacién, sino también para beneficio individual.
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Por lo indicado, el liderazgo transformacional se construye sobre el liderazgo
transaccional lo que implica la existencia de beneficios mutuos de la direccion
y la subordinacion. Sin embargo, su trascendencia va mas alla de los
beneficios alcanzando niveles de aceptacion y confiabilidad. Este liderazgo es
el estado deseable en las organizaciones actuales, pero requiere de la
construccion de lideres transformadores carismaticos con vision estratégica

para el éxito empresarial.

2.3.2.1.4. Toma de decisiones
La toma de decisiones es un subproceso de la funcion de direccion; pues, esta
relacionado y depende del estilo de liderazgo ejercido en la organizacion. Las
decisiones que se toman definen el curso de accion, que deben seguir para el
cumplimiento de los objetivos organizacionales. (Méndez, 2005. p. 104)

Para Robbins y Judge (2009), la toma de decisiones es parte importante del
comportamiento organizacional al permitir que los individuos tomen decisiones
en las empresas influenciados por sus percepciones). Dichas percepciones
corresponden al “proceso por el que los individuos organizan e interpretan las
impresiones de sus sentidos con objeto de asignar significado a su entorno”
(p.139).

Por su parte, Toro, (2001, p.34), considera que las percepciones son
inherentes al clima organizacional por ser las “expresiones compartidas en
relacion con diferentes realidades del trabajo”. En ese sentido, Robbins y
Judge, (2009, p.139), resaltan la importancia de las percepciones ya que “el
comportamiento de las personas se basa en su percepcion de lo que es la

realidad, no en la realidad en si”.

Con fundamento en lo anterior, las organizaciones son el resultado de
multiples decisiones para el cumplimiento de sus objetivos, por lo que se
requiere una acertada toma de decisiones para el éxito empresarial. Dichos
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procesos se han desarrollado a través de la historia y generando teorias para

orientar la funcién de direccién en la toma de decisiones.

Entre las teorias neoclasicas de toma de decisiones se relacionan las de
Marshall (1978), Drucker (1978), Koontz (1980) y Terry (1973) citadas por
Arrendondo y Parra, (2013), caracterizadas por concentran la cuestion de la
racionalidad como una caracteristica formal de las acciones individuales. Con
este enfoque, surge la teoria de la racionalidad de Elster, como una respuesta
a los modelos tradicionales que ponian especial atencién en la valoracién de
la consistencia de las acciones y no tanto en la racionalidad de las

motivaciones.

Arrendondo y Parra, (2013), proponen los pasos a seguir para la toma de

decisiones:

e Establecer el contexto para el éxito. El primer paso consiste en crear un
ambiente en el cual sean posible las decisiones efectivas. El contexto
ayuda a la toma de decisiones. El lugar fisico debe fomentar el
pensamiento creativo y la deliberacion detallada.

e Exponer el problema adecuadamente. En cualquier toma de decisiones,
se debe conocer claramente el problema para poder tomar una
decision, determinar su naturaleza y estar consciente de la manera en
gue dicho problema afecta los objetivos de la organizacion, Es algo
determinante para tomar una decisién de calidad.

e Generar alternativas. Después de la exposicidon del problema se deben
generar alternativas creativas y viables.

e Evaluar las alternativas. Una vez que el problema ha sido
correctamente planteado, deben surgir alternativas realistas,

adecuadas para la toma de la decisién.
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e Elegir la mejor alternativa. Esta parte del proceso de toma de decisiones
se refiere a que, una vez realizado el analisis racional de cada una de
las alternativas, se seleccione aquella que mas se acerca a la

consecucién del objetivo de la misma.

Para la toma de decisiones con el enfoque racional, la persona quien va a
tomar las decisiones debe poseer conocimiento, tener capacidad para
procesar dicha informacién, lo que le faculta para considerar alternativas y
definir de forma objetiva la solucion mas eficaz. La falta de conocimiento
conlleva a soluciones que no corresponden con las decisiones acertadas. La
toma de decisiones también se encuentra limitada cuando son definidas por la

experiencia, impulsos o sentimientos sin corresponder a la mejor alternativa.

Las consideraciones éticas deben ser un criterio importante en la toma de
decisiones, dado el escrutinio a que estan sometidos los negocios para que se
comporten de manera ética y socialmente responsable.

Al componente ético para la toma de decisiones, se fundamenta en tres
criterios definidos por (Robbins y Judge, 2009). EI primero es el utilitarismo,
en el cual las decisiones se toman sélo con base en sus resultados o
consecuencias. Otro criterio ético se centra en los derechos se deben respetar
y proteger aquellos que son basicos para los individuos, por ultimo, un tercer
criterio ético es fundado en la justicia, se requiere obedecer las reglas con
imparcialidad, en donde haya una distribucion equitativa de los beneficios y

costos.

Al considerar los criterios, cada uno de ellos tiene sus desventajas. El
utilitarismo deshumaniza al trabajador, considerandolo como elemento
productivo de acuerdo a las metas de produccién establecidas. Lo relacionado
con sus derechos permite el posicionamiento del individuo limitando los

procesos productivos, también el criterio ético de la justicia fundado en la
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equidad para dar a cada quien lo que le corresponde se encuentra lesionado
al no compensarse el esfuerzo realizado y en especial al no contar con la virtud
de la buena voluntad de los jefes para el reconocimiento de lo que realmente

merece la persona.

2.3.2.1.5. Relaciones interpersonales
La teoria clasica de las relaciones humanas surge de la necesidad de
democratizar la administracion, liberandola de los conceptos rigidos y
mecanicistas de la Teoria Clasica, adecuandola a los nuevos patrones de vida
del pueblo estadounidense. También debe su origen al desarrollo de las
ciencias humanas, principalmente de la psicologia con gran influencia
intelectual en las organizaciones industriales; sin dejar de lado, las ideas de la
filosofia pragmatica de John Dewley, la psicologia dinamica de Kurt Lewin,
fundamentales para el humanismo en la administracion y las conclusiones del

experimento de Hawthorne. (Chiavenato, 2002)
Chiavenato, (2002, p.128), define las relaciones humanas asi:

Se entiende por relaciones humanas las acciones y actitudes resultantes de
los contactos entre personas y grupos” segun el autor, cada individuo tiene
una personalidad diferente y busca relacionarse con las personas con las
gue mantiene contacto diario, buscando comprension, aceptacion y
participacion con todos; para de este modo, obtener los objetivos
propuestos y satisfacer sus necesidades.

El proceso de interaccion social conduce al desarrollo de relaciones sociales
como producto de las actitudes, asi también, normas existentes en los grupos
de los que forman parte pudiendo desarrollar aptitudes interpersonales.
(Robbins y Judge, 2009). Casi todos los empleados pertenecen a una unidad
de trabajo, su desempeifio laboral depende hasta cierto grado de su capacidad

para interactuar con eficacia con sus compafieros y su jefe.
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La gestion de las relaciones interpersonales es funcion de los gerentes
relacionada estrechamente con la necesidad que tienen las organizaciones de

reclutar y conservar empleados de alto rendimiento.

Los gerentes se encargan de la conformacién de equipos incluyendo el
establecimiento de metas que implica el desarrollo de relaciones
interpersonales entre los miembros del equipo, definiendo funciones y
responsabilidades. Dichas relaciones interpersonales suelen entenderse como
el comportamiento organizacional. LOs grupos u organizaciones se encuentran
conformadas por personas interactian influenciandose entre si lo que
caracteriza la personalidad y la cultura de las organizaciones con posibilidades

de trascender a su entorno externo e interno.

2.3.2.1.6. Motivacion.
Se define la motivacion como los procesos que inciden en la intensidad,
direccion y persistencia del esfuerzo que realiza un individuo para la

consecucion de un objetivo. (Robbins y Judge, 2009).

En la definicion anterior, los autores destacan tres elementos clave: intensidad,
Chiavenato (2009, p.6), direccién y persistencia. La intensidad se refiere a lo
enérgico del intento de una persona, representado en la calidad e intensidad
del esfuerzo; la direccion dando sentido al esfuerzo orientado a las metas
establecidas en la organizacion y la persistencia siendo la medida del tiempo

en que se mantiene el esfuerzo.

Para “la motivacion humana es ciclica. El comportamiento es casi un proceso
continuo de solucion de problemas y satisfaccion de necesidades, a medida
que van apareciendo”. Como explicacion a lo indicado, el ciclo motivacional
comienza cuando surge una necesidad, que rompe el estado de equilibrio del
organismo y produce un estado de tension, llevando al individuo a desarrollar

un comportamiento. Si el comportamiento es eficaz, el individuo satisfara la
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necesidad dejando de ser motivadora y por ende descargard la tension

provocada por aquélla.

Con base en la fundamentacion de la motivacidn sobre las necesidades y logro
de satisfaccion, se revisan a continuacion las Teoria de la jerarquia de las
necesidades de Maslow, Alderf, Herzberg y Herzberg. (Robbins y Judge,
2009).

Las teorias de las necesidades influyen en el comportamiento humano. Dichas
teorias, precisan las necesidades basicas, cuya satisfaccion motiva la
busqueda de necesidades mas complejas o de mayor jerarquia. La teoria de
Maslow, jerarquiza las necesidades en cinco niveles a saber: fisiologicas,
seguridad, sociales, estima o autorrealizacion. La teoria jerarquica de Alderf
(ERC) se propone como una remodelacion de necesidades de Maslow
proponiendo niveles de primarios, relaciones y crecimiento. La teoria de
McClelland organiza las necesidades en relaciones de poder, afiliacion y logro.
Por ultimo, la Teoria motivacional e higiene de Herzberg, basa su teoria en la
creencia de gue la relacién de un individuo con su trabajo es basica, donde su
actitud hacia este trabajo bien puede determinar el éxito o fracaso del

individuo.

Las teorias de las necesidades indicadas, no tienen mucho apoyo, aunque es
probable que la mas fuerte sea la de McClelland. En general, las teorias de las
necesidades (Maslow y de Alderf) no dan una explicacion valida para la
motivacion. De igual forma, la teoria de Herzberg esta limitada por su
metodologia y su confiabilidad. Sin embargo, las teorias de las necesidades
contienen fundamentaciones muy acertadas en las llamadas teorias
contemporaneas, desarrolladas hace poco tiempo representado el

pensamiento actual al tratar de explicar la motivacion de los empleados.
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Las teorias contemporaneas estan fundamentadas en la motivacién de los
trabajadores para satisfacer sus necesidades, para el cumplimiento de metas,
para la prediccion de factores de comportamiento como también motivaciones

de equidad organizacional y de expectativas que se puedan presentar.

Las caracteristicas de las teorias contemporaneas de motivacion son las

siguientes:

e Teoria del establecimiento de metas. Se centra en el establecimiento
de metas para alcanzar niveles de productividad de los trabajadores
(Robbins y Judge, 2009). Las personas se encuentran motivadas para
actuar, en tanto estén convencidos, que resultado de su esfuerzo tenga
valor, una vez alcanzada la meta, la organizacién lo valore y reciba su

recompensa. (Equipo Want, 2014).

El establecimiento de metas segun los propdsitos organizacionales hacen
parte de la gestion actual de directivos, por consiguiente, su enfoque debe
centrarse en las actividades motivadoras para el empleado en donde él
establezca sus propias metas con expectativas conducentes a niveles mas alto

de desempefio, en especial frente a las metas dificiles.

e Teoria de la equidad/justicia organizacional. Se funda en las
percepciones de los empleados sobre lo justo en el entorno
organizacional (Greenberg, 1987 citado por Rodriguez et al., 2014).
Existen cuatro tipos de justicia: justicia distributiva se refiere a las
distribucion de recompensas; la justicia procedimental que hace
referencia a cuan justos son los procesos en marcha para llevar a cabo
las distribuciones; la justicia interpersonal esta se refiere a la percepcion
de respeto en el trato por parte de un superior y la justicia informacional

a la adecuacion, especificidad y veracidad de las explicaciones dadas
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por los supervisores en cuanto a un determinado asunto. (Equipo Want,
2014).

La teoria de la equidad se relaciona con el hecho de ser justo dando al
empleado los beneficios que debe recibir por los resultados de su trabajo. La
gestion de directivos implica cualidades como equidad, tener la condicion de
débito, buena voluntad y alteridad. Ser equitativos implica niveles de justicia
para dar lo merecido, tener la condicion de débito para entregar lo
correspondiente, tener la buena voluntad para hacer efectivos dichos
beneficios. La condicibn de equidad exige la condicion de alteridad de
directivos para llegar a la mirada del otro y poder entender desde su posicion

la situacion ajena.

e Teoria de las expectativas. Se fundamenta en la racionalidad del ser
humano, por tanto, a mayor conocimiento de las metas u objetivos a
lograr que tenga el empleado, estara motivado a conducirse de modo
coherente. (Equipo Want, 2014).

Esta Gltima teoria se encuentra relacionada con el modelo racional acerca de
la toma de decisiones individuales. Motiva al empleado al esfuerzo para que
sea consciente de que sus actividades y comportamientos tienen compromiso

por las metas empresariales y satisfacciones personales.

2.3.2.1.7. Control
El control ha sido histéricamente considerado parte fundamental de los
procesos estratégicos, siendo abordado desde las diferentes escuelas
administrativas. La premisa sobre la cual se ha sustentado el control se basa
en la busqueda de consistencia y predictibilidad en el comportamiento de los
individuos como medio para garantizar el cumplimiento de los objetivos de la

organizacién. (Bohorquez, 2011).
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Al considerar dicho enfoque, “el control es el saber si el trabajo realizado en
un tiempo determinado, ha permitido el cumplimiento de los objetivos
planteados para la empresa y definidos por el proceso de planeacion”
(Méndez, 2005, p. 105).

Su funciébn como control de la administracion comprende todas aquellas
actividades emprendidas para asegurar que las operaciones reales se ajusten
a las planeadas. Por lo tanto, es responsabilidad de directivos realizar
evaluaciones de desempefio y tomar las acciones necesarias para minimizar
las deficiencias. (David, 2008).

Amaru (2009, p. 377), expresa que “el proceso de control se aplica a toda la
organizacion. Todos los aspectos del desempefio de una institucién deben
monitorearse y evaluarse en sus tres niveles jerarquicos principales:

estratégico, administrativo (o funcional) y operativo”

Las caracteristicas de dichos niveles jerarquicos indicados por Amaru (2009.

p. 377, 378), son las siguientes:

e El control estratégico complementa la planeacién estratégica. Una vez
definida la mision, estrategias, objetivos acordes a las amenazas y
oportunidades, a los factores externos e internos; lograr informacion
para definir estrategias que aseguren sus posiciones, mejorando asi la
competitividad de sus sistemas.

e El control administrativo se practica en las areas funcionales:
produccion, marketing, finanzas, recursos humanos. Son controles que
producen informacién especializada y posibilitan la toma de decisiones
en cada una de las areas. El control administrativo se realiza bajo
criterios y patrones tradicionales.

e EIl control operativo se enfoca en las actividades o el consumo de

recursos en cualquier nivel de la organizacion. Los cronogramas,
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diagramas de precedencia, presupuestos son las principales

herramientas de planeacion y al mismo tiempo de control operativo.

Al precisar la funcién del control, Dextre y Del Pozo, (2012), indican que uno
de los componentes importantes de dicho control son los sistemas de medicidn
del desempefio que corresponde a un proceso través del cual la informacion

sobre el desempefio se compara con los criterios 0 estandares establecidos.

Al respecto, cuando la medicién del desempefio se incorpora en los sistemas
de control estratégico permite determinar la posicién de la empresa mediante
practicas de referenciacion en el tiempo (limites de control), facilita comunicar
dicha posicion generando expectativas en las diferentes partes interesadas,
permite confirmar prioridades a través del andlisis de datos y coadyuva en la

compilacién de los resultados. (Bohérgquez, 2011).

El nivel de control estratégico muestra su importancia al permitir el disefio de
un sistema que establece objetivos ambiciosos para todos, permitiendo
desarrollar medidas del desempefio que obliguen o alienten a los

administradores y empleados a sobresalir en su intento de mejorarlo.

La gestion del control sera en consecuencia, los procedimientos orientados
con capacidad de liderazgo y toma de decisiones para definir las estrategias
de planificacion en busqueda de lograr los objetivos establecidos. Una
adecuada gestion, ademas de contar con las aptitudes personales indicadas,
implica un proceso sistémico basado en el conocimiento informativo
debidamente tecnificado para el cumplimiento de su mision en el marco de la

vision propuesta.

2.4. Comportamiento organizacional

El comportamiento organizacional es el estudio de los individuos y grupos

dentro de las organizaciones (Schermerhorn et al., 2007). De igual forma,
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Betancourt y Pérez (2010), plantea al respecto que el CO “es la materia que
busca establecer en que forma afectan los individuos, los grupos y el ambiente
en el comportamiento de las personas dentro de las organizaciones, siempre

buscando con ello la eficacia en las actividades de la empresa”.

Para Robbins (2000) citado por Madrid y Segura (2005), el comportamiento
organizacional tiene que ver con situaciones relacionadas con el trabajo,
ausentismo, rotacion, productividad, rendimiento humano, gestion, entre otros.
Ademas, incluye también la motivaciobn, comportamiento del lider,
comunicacién interpersonal, estructura de grupos, aprendizaje, actitud de
percepcion, procesos de cambios, conflictos, disefio de trabajo, tension en el

trabajo y estrés.

Por otra parte, Chiavenato (2009) citado por Nafia (2017), manifiesta que el
comportamiento organizacional es una disciplina académica surgida como un
conjunto interdisciplinario para estudiar el comportamiento humano en las
organizaciones, y aunque la definicion ha permanecido, las empresas no
muestran determinados comportamientos, sino las personas y grupos que

participan e interactdan en ellas.

En ese sentido, afirma Dailey (2012), que el campo de estudio del
comportamiento organizacional se comprende desde tres unidades de
analisis: el individuo, grupo y la organizacion. Las dos primeras unidades de
analisis se centran desde una perspectiva “micro” en temas como los rasgos
de personalidad, las aptitudes, motivaciones, formacion, liderazgo y toma de
decisiones. La ultima unidad de andlisis, desde la perspectiva “macro” se

focaliza en temas de disefo de la estructura organizacional.

La importancia de estudiar el comportamiento organizacional segun Alles
(2007), radica en que ciertas problematicas son comunes en diferentes
organizaciones, por tanto el estudio y comprensién del CO ayuda a identificar
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cual es la mejor forma de tratar con estas situaciones. Asimismo, Dailey
(2012), indica la existencia de una gran relevancia en la relacién entre el CO y
gestion estratégica, pues la primera se encarga de la descripcion y explicacion

de fendmenos organizacionales.

Cabe destacar, la relacion existente entre la cultura y el comportamiento
organizacional, al respecto Genesi et al., (2011) ven a la organizacién como
una entidad social, en donde sus miembros encuentran sentido a su
existencia, al ser un lugar donde comparten valores, creencias, costumbres,
entre otros elementos que aunados establecen una identidad organizativa

ayudando al actuar, pensar y sentir de las personas.

Por otro lado, Amoros (2007), define que existen tres niveles de andlisis del
comportamiento organizacional, los cuales son: el individual, grupal y sistema
de la organizacion; y que estos, a su vez se superponen como bloques de
construccion dindmicos e interactivos. Los tres niveles funcionan como
variables independientes que igualmente su conjuncion puede afectar a las

dependientes.
2.4.1. Variables independientes

Segun Amora@s, (2007), las variables independientes son la supuesta causa de
algin cambio en las dependientes (p.16); complementa lo anterior,
Chiavenato, (2009), afirma que las variables dependientes estan supeditadas
a las independientes, puesto que estas condicionan el comportamiento
organizacional y dan forma a las dependientes; él mismo las define de la

siguiente manera:

e A nivel individual: se enfatizan en las caracteristicas de las personas
que laboran en la organizacion como la personalidad, la historia

personal, el grado de estudios, las competencias, los valores, las
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actitudes, sin dejar a un lado aspectos como la percepcion, la toma
individual de decisiones, el aprendizaje y la motivacion. Cuando las
personas ingresan a una empresa ya poseen caracteristicas
individuales que influiran en forma ostensible en el CO, el cual a su vez
éste influird en ellas.

¢ A nivel grupal: son aquellas que se observan en el comportamiento del
grupo, es decir, cuando las personas trabajan en equipos. El
comportamiento del grupo es diferente del de cada uno de sus
integrantes.

e A nivel de sistema organizacional: son aquellas que se encuentran
en la organizacion como un todo. Deben abordarse en forma holistica,
es decir, involucrando al sistema entero. Algunos ejemplos son el
disefio y la cultura de la organizacion y los procesos de trabajo. Se debe

considerar que el todo es diferente de las partes constituyentes.
2.4.2. Variables dependientes

Segun Amor6s (2007), las variables dependientes hacen referencia a los
factores claves que se quieren explicar o predecir y que pueden ser afectados

por otros factores (p.17). A continuacion, se conceptualizan cada una de ellas:

e Productividad: Se considera como el logro de las metas empleando
los insumos al menor costo posible. Por lo tanto, relaciona este
concepto con la eficacia y eficiencia. En referencia al primero, puesto
gue se trata del cumplimiento de la meta trazada, en cuanto al
segundo, la relacién entre el resultado e insumos empleado para
alcanzarlo.

e Ausentismo: Se refiere a la inasistencia de empleados al trabajo.
Los niveles de ausentismo superiores a lo aceptable, afectan la

eficacia y eficiencia de toda la organizacion.
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e Rotacidn: Se refiere al retiro constante ya sea voluntario o voluntario
de los trabajadores en la organizacion. Una alta tasa de rotacion
puede entorpecer el funcionamiento eficiente de la organizacion, esto
en los casos en que el personal saliente, posee conocimientos y
experiencias requeridas en la organizacion, sumado a esto se debe
encontrar un reemplazo el cual se debe prepararse para asumir este
puesto, es decir se esta incurriendo en costos de reclutamiento,
seleccidon y entrenamiento. En casos particulares, las rotaciones
pueden ser positivas, dada la ocasién se reemplaza a un individuo
de bajo rendimiento por alguien de mejor preparacion, con mayor
motivacion, es probable que sea mas acto para desempefar las
labores.

e Satisfaccion en el trabajo: Es una actitud hacia el trabajo que uno
realiza; la diferencia entre la cantidad de recompensa recibida y la
considerada deberian recibir. Los empleados mas satisfechos con su

labor, presentan mayor productividad que los insatisfechos.

2.5. Bases legales

2.5.1. Direccionamiento estratégico institucional
2.5.1.1. Definicion, naturaleza juridica, domicilio y autonomia

El Acuerdo 0021 de junio de 1994 define el Estatuto General que regira en la
Universidad de Cérdoba, en el articulo 2 del mismo acuerdo se define a la
Universidad como un ente estatal universitario del orden nacional, con régimen
especial, vinculado al Ministerio de Educacion Nacional en lo referente a las
politicas y la planeacion del sector educativo. Su domicilio es la ciudad de

Monteria y podra establecer seccionales en cualquier municipio del pais.
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Posee autonomia académica, administrativa y financiera, patrimonio

independiente y facultad para elaborar y ejecutar su propio presupuesto.
2.5.1.2. Misién institucional

Asimismo, en el articulo 4 se establece la mision de la institucion, la cual
plantea que la Universidad de Cérdoba es una institucién publica de educacion
superior que forma integralmente personas capaces de interactuar en un
mundo globalizado, desde el campo de las ciencias basicas, asociadas a la
produccion agroindustrial, las ingenierias, las ciencias sociales, humanas, la
educacion y la salud; genera conocimiento en ciencia, tecnologia, arte y cultura
y contribuye al desarrollo humano y a la sostenibilidad ambiental de la regién

y del pais.
2.5.1.3. Visioén institucional

En el Proyecto Educativo Institucional-PEI creado en el afio 2004, se declara
de visién de la Universidad de Cordoba: Ser reconocida como una de las
mejores instituciones publicas de educacion superior del pais por la calidad de
sus procesos académicos y de gestion institucional, orientada al mejoramiento
de la calidad de vida de la region, mediante la ejecucién y aplicacion de
proyectos de investigacion y extension en cooperacion con el sector

productivo.
2.5.1.4. Principios institucionales

También, se definen los principios que rigen a la Universidad de Cérdoba en
el Proyecto Educativo Institucional:

v AUTONOMIA. La Universidad de Coérdoba orienta su accionar
académico administrativo e ideoldgico en el marco de la Constitucion

Politica Nacional, lo cual implica el respeto por el pluralismo ideoldgico,
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la libertad de cétedra, de pensamiento, la tolerancia, la libertad de
expresion, sin interferencia del poder publico en estos asuntos ni en el
manejo administrativo o financiero de la institucion, primando siempre
el interés general, el bien comun y el orden publico, bajo la inspeccién
y vigilancia del Estado.

INTEGRALIDAD. La Universidad de Cordoba garantizara la formacién
integral del estudiante en lo cientifico, tecnolégico, artistico y
humanistico.

RESPONSABILIDAD. Es la capacidad de la Universidad para
reconocer y afrontar las consecuencias de sus acciones. En
cumplimiento de ello dara cuenta a la sociedad sobre el caracter de su
mision; velara por su cumplimiento y respondera ante ella y el Estado
por la calidad y la excelencia académica.

TOLERANCIA. La Universidad de Coérdoba en sus planes de educacion
y en sus programas formativos, promueve el conocimiento y los valores
de la persona humana, como el respeto por las ideas ajenas y el
reconocimiento y aceptacién del otro en sus diferencias.
TRANSPARENCIA. Es la capacidad y la intencion de la Universidad de
Cordoba para mostrar sus acciones internas de operacion y los
resultados de las mismas.

IDONEIDAD. Es la capacidad de respuesta oportuna y pertinente que
la Universidad de Cordoba tiene con las tareas especificas que se
desprenden de su misién, de sus propdsitos y de su naturaleza, todo

esto articulado con su proyecto institucional.
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2.5.1.5. Facultad de Ciencias Ambientales

En el afio 1975 se crea el programa de Enfermeria General e inicia labores la
Facultad de Enfermeria, creado mediante acuerdo No 116 del 13 de junio del
mismo afio, la cual posteriormente se denominé Facultad de Ciencias de la
Salud. Actualmente la Facultad de Ciencias de la Salud maneja los programas
de pregrado: Enfermeria, Bacteriologia, Tecnologia Regencia en Farmacia,
Administracion de los Servicios de Salud modalidad a distancia,
Especializacién Gerencia Administrativa de Salud, Auditoria de la Calidad en

Salud y Maestria en Salud Publica.

2.5.1.5.1 Mision de la Facultad de Ciencias de la Salud
En cuanto a la misién de la facultad de ciencias de la salud esta definida como:
Contribuir con el desarrollo social, regional a través de la formacién del talento
humano en el area de la salud de manera integral, utilizando el método
cientifico, convirtiendo al egresado en un actor transformador de la sociedad
con principios éticos, morales y fundamentados en el respeto pluriétnico y
pluricultural de la poblacién, posibilitando en el mismo una aprehension del
conocimiento por intermedio de un modelo pedagdégico de linea constructivista,
donde la interpelacion, investigacién, docencia y proyeccion social sean los
escenarios de apropiacién de un liderazgo social de nuestra Facultad en la

Universidad.

2.5.1.5.1 Vision de la Facultad de Ciencias de la Salud
La vision de la facultad manifiesta que el talento humano formado por el
programa, lidere el proceso de transformacion del sector salud. Que sus
acciones innovadoras sean de alta calidad y competitividad como producto de
la investigacion, frente a la multifactorialidad de los procesos administrativos
en el manejo de empresas y de instituciones de salud de acuerdo con el marco

legal vigente y las caracteristicas particulares de la region.
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2.5.1.6. Gestién del Talento Humano

Mediante la resolucion 2170 de 2016, se debe adoptar un plan estratégico de
desarrollo del talento humano, cuyo componente segun el decreto 2482 de
2012 es la gestion del talento humano. Este mismo decreto establece que la
GTH debe estar orientada al desarrollo y cualificacion de los servidores
publicos buscando la observancia del principio de mérito para la provisién de
los empleos, el desarrollo de competencias, vocaciones del servicio, aplicacion
de estimulos y gerencia publica enfocada a la consecucion de resultados.
Incluyendo, el plan institucional de capacitacion, plan de bienestar e incentivos,
asi como temas relacionados con Clima organizacional y plan anual de

vacantes.

Soportando lo anteriormente descrito, en la ley 30 de 1992, por la cual se
organiza el servicio publico de la Educacién Superior, en su articulo 117
establece que las instituciones de educacion superior deben adelantar
programas de Bienestar, entendidos como el conjunto de actividades que se
orientan al desarrollo fisico, psicoafectivo, espiritual y social de los estudiantes,
docentes y personal administrativo.

La Planeacion Estratégica del Recurso Humano o Modelo Integrado de
Gestion Estratégica del Recurso Humano, es un sistema integrado de gestion,
cuya finalidad basica o razon de ser es la adecuaciéon de las personas a la
estrategia institucional (Longo, 2002. p.13). El éxito de la Planeacion
Estratégica del Recurso Humano, se da en la medida en que se articula con el
Direccionamiento Estratégico de la Entidad (mision, vision, objetivos

institucionales, planes, programas y proyectos).
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2.5.1.7. Bienestar Universitario

El bienestar universitario busca promover acciones que favorecen la formacion
integral, el mejoramiento de la calidad de vida de los miembros de la
comunidad universitaria y la creacion de ambientes apropiados para el
desarrollo del potencial individual y colectivo de estudiantes, servidores

publicos docentes y no docentes.

2.5.1.7.1 Politicas del Bienestar Universitario
La Universidad de Coérdoba garantiza la adecuada coordinacion y participacion
colegiada entre las distintas dependencias que tengan a cargo procesos de

planeacidn, ejecucién y evaluacion de los planes y programas

La asignacion de recursos financieros y tecnoldgicos suficientes para
realizacion y sostenibilidad de los programas, se garantiza en el presupuesto

de la Universidad.

La Capacitacion permanente del personal que orienta y ejecuta los programas

de Bienestar, se incluye en los planes institucionales.

2.5.1.7.2 Objetivos del Bienestar Universitario

v Desarrollar un Plan Institucional de Bienestar Universitario con la
participacion de la comunidad universitaria que contemple todas las
areas de la Division de Bienestar Universitario a través de programas y
proyectos acordes a las necesidades de la misma.

v Desarrollar programas de promocion y prevenciéon de enfermedades y
atender situaciones de emergencia y alto riesgo en el campus
universitario que propicie el sano desarrollo de los miembros de la
comunidad universitaria.

v' Diseflar actividades para permitir el encuentro de las personas y

aprovechamiento del tiempo y los recursos, mediante programas de
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recreacion y deporte orientados a una adecuada utilizacion del tiempo
libre, que contribuya al desarrollo integral del individuo.

Capacitar a la comunidad universitaria en valores tales como: respeto,
solidaridad, libertad de expresion, tolerancia, autoestima, trabajo en
equipo, que favorezcan la existencia y el respeto de la ética y la cultura
ciudadana, dentro y fuera de la vida universitaria.

Desarrollar programas y proyectos de deporte y recreacion que
busquen la participacion masiva de la comunidad universitaria y la
proyeccién corporativa en la alta competencia.

Crear espacios de dialogo entre los miembros de la comunidad
universitaria, a través de acciones colectivas que permitan la interaccion
de diversos saberes y aptitudes que redunde en el desarrollo fisico,
psico-afectivo, espiritual y social.

Promover el aprender a aprender, permitiendo descubrir y distinguir en
cada aprendizaje qué es lo fundamental, las bases de cada
conocimiento y lo accidental y estimular la consulta en las diferentes
fuentes de informacion en el proceso de aprendizaje.

Promover el aprendizaje y desarrollo de actitudes y aptitudes
comunicativas y de participacion.

Establecer canales de expresion y opinion para la manifestacién de
inquietudes, sugerencias e iniciativas acerca de como se vive en la
Universidad.

Convocar de manera pertinente, amplia, diversa y atractiva a la
comunidad universitaria a participar en los programas.

Fortalecer los programas de apoyo socio economico estudiantil,
mediante procesos de control y evaluacion, que permitan mejorar la
calidad de los servicios prestados y optimizar los recursos asignados

generando un mayor impacto en la comunidad.
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v Socializar los indicadores de gestibn como criterios para evaluar y
retroalimentar en forma permanente los programas, procesos Yy

proyectos.

2.5.1.7.3 Plan del Bienestar Universitario
La Universidad mediante resolucion 2210 de 2016 adopta el plan operativo de
bienestar laboral para los servidores publicos, cuyo objetivo es propiciar un
ambiente laboral armonico para los servidores de la institucién, con el fin de
mejorar su calidad de vida personal, familiar, social y laboral, que se vea
reflejado en el desempefio de sus funciones y en el cumplimento efectivo de
los resultados institucionales a través del plan anual de bienestar laboral,

estimulos e incentivos.

El plan de bienestar laboral e incentivos, cobijara a todos los servidores
publicos de la institucién en todos los niveles y sus familias. La estructura del

programa de bienestar laboral e incentivos se compone de:
Area de calidad de vida laboral

Esta area sera atendida a través de programas que se ocupen de problemas
y condiciones de vida laboral de los empleados, de manera que permitan la
satisfaccion de sus necesidades para el desarrollo personal profesional y

organizacional. Dentro de esta area, se llevan a cabo los siguientes procesos:

« Actividades formativas y desarrollo humano. Definidas como todas
aguellas acciones preventivas que busquen la creacion de espacios y
escenarios para el fomento de las comunicacion, participacion y
reflexion de los servidores publicos.

% Andlisis y prevencion de riesgos psicosociales. Se realizan
diagnésticos a través de la observacion directa, aplicacion de algunos
test, cuestionarios y entrevistas con el personal. Posteriormente, se

procede a estudiar las variables relacionadas con el entorno laboral y
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gue afectan a la salud mental del trabajador y desarrollo de la tarea a
realizar para asi plantear actividades que logren controlar y prevenir
riesgos psico-socio-laboral.

+ Clima organizacional. Hace referencia a como los servidores perciben
su relacion con el ambiente de trabajo y qué determina su
comportamiento dentro de la entidad. Se realizan periédicamente
diagnésticos que propicien las bases para orientar la planeacion de
programas que intervengan efectivamente conduciendo al
mejoramiento del entorno laboral, productividad y mayor calidad de
vida.

% Preparaciéon y adaptacion para el retiro laboral de los funcionarios
de planta. En reconocimiento de la labor ejercida por los servidores
publicos de la Universidad que se encuentren en la etapa de retiro y que
retnan los requisitos para adquirir el derecho a pension o retiro forzoso
por jubilacién, se le ofrecera un programa de acompafamiento y
preparacion, para lograr una adaptacion positiva frente al proceso de
cese laboral y ajuste de su proyecto de vida.

% Incentivos y estimulos a funcionarios de la Universidad de
Cordoba. EIl plan de incentivos y estimulos estara conformado por el
conjunto interrelacionado y coherente de politicas, planes,
disposiciones legales y programas de bienestar e incentivos pecuarios
y No pecuniarios que interactian con el proposito de elevar los niveles

de eficiencia, satisfaccién, desarrollo y bienestar de los empleados.
Area de proteccion y servicios sociales

En esta area se estructuran programas mediante los cuales se atienden las
necesidades de proteccion, ocio, identidad y aprendizaje del empleado y su
familia, para mejorar sus niveles de salud, vivienda, recreacion, cultura y

educacion. Dentro de esta area se realizan los procesos de:
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X/
°

Asesorias y visitas domiciliarias. Este servicio se brinda de manera
individual, familiar, de pareja y grupal. Ser refiere al proceso especifico,
a través del dialogo, que se ofrece a una persona o grupo familiar, que
tiene problemas y necesitan de ayuda para superar una situacion

concreta.

X/

% Formato a la expresion artistica, cultural y recreativa. Estas
actividades tendran por objeto contribuir a la afirmacion de la identidad
socio-cultural, a la formacion integral de la poblacién universitaria, y al

crecimiento personal de los servidores publicos.

D

» Talleres ludicos formativos estratégicos. Estos talleres van dirigidos
a las personales a las cuales se realizan una celebracion, pero todo
enmarcado como taller de vivencia estratégica.

» Programas de apoyo socioecondmico a la familia. Este programa

L)

esta orientado a fomentar la cultura del emprendimiento y el ahorro en
servidores publicos y su familia, se trabajan en actitudes como
liderazgo, trabajo en grupo, confianza, autodeterminacién, vision de
futuro y manejo responsable de los recursos financieros y no

financieros.

3. Sistema de variables

Variable: Gestion Estratégica
Definicion conceptual:

Serna (2008), citado por Covis y Pelekais (2011), define la gestion estratégica
como un enfoque objetivo y sistematico que permite a la empresa asumir una
posicion preactiva y no reactiva en el mercado en que compite, para no solo

conformarse con responder a los hechos, si no influir y anticiparse a ellos.
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Definicién operacional: La gestion estratégica es la forma de administrar los
recursos de una organizacion basandose en una planificacion inicialmente
consensuada entre todos con el fin de asumir una posicion estratégica. A los
fines de esta investigacion la operacionalizacion se ve reflejada en las
dimensiones e indicadores que permiten la medicion de la variable a través del

instrumento disefado a tal fin.
Variable: Clima Organizacional
Definicion conceptual:

Méndez (2006), citado por Garcia-Solarte (2009), conceptualiza el clima
organizacional como “resultado de la forma en que las personas establecen
procesos de interaccion social y donde dichos procesos estan influenciados
por un sistema de valores, actitudes y creencias, asi como también de su

ambiente interno”.

Definicion operacional: El clima organizacional es el ambiente percibido por
los miembros de una organizacion, que influye en el pensamiento y
comportamiento de los mismos reflejandose en los resultados alcanzados para
la consecucion de las metas establecidas. A los fines de esta investigacion la
operacionalizacion se ve reflejada en las dimensiones e indicadores que
permiten la medicion de la variable a través del instrumento de recoleccion de

datos disenado a tal fin.



4. Operacionalizacién de las variables

Cuadro N°1. Operacionalizacion de las variables
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Objetivos especificos Variable Dimensién Sub Indicadores items | Autores
dimensién
Diagnosticar el proceso Gestion Proceso de Recursos Serna, (2008).
de gestién estratégica estratégica gestion estratégica | Debilidades humanos Gestion
que se cumple en la Recursos Estratégica
Facultad de Ciencias de Oportunidades | financieros 1-8
la Salud de la Recursos
Universidad de Cérdoba. Fortalezas tecnolégicos
Riesgos
Amenazas
Identificar los factores de Factores de éxito Internos Estructura
éxito que le permiten organizacional Rodeiro, (2008).
mantenerse ante un Antigiiedad La creacion de
entorno competitivo a la Capital social empresas en el
organizacion objeto de Tecnologia entorno
estudio. Talento humano universitario
espafiol y la
9-24 | determinacion de
su estructura
Crecimiento financiera
Infraestructura
Competencia en
el entorno
Externos
Describir las Clima Caracteristicas del | Factores Objetivos Méndez, (2006).
caracteristicas del clima organizacional | clima Cooperacion Clima
organizacional en la organizacional Liderazgo organizacional
Facultad de Ciencias de Toma de
la Salud de la decisiones 25-38
Universidad de Cérdoba. Relaciones
interpersonales
Motivacion
Control
Caracterizar los Procesos que Variables Productividad Amorés, (2007).
procesos que determinan los dependientes | Ausentismo Comportamiento
determinan los comportamientos Rotacion organizacional
comportamientos organizacionales Satisfaccion en el
organizacionales en la trabajo 39-46

Facultad de Ciencias de
la Salud de la
Universidad de Cérdoba.

Disefiar un plan de
accion que permita a
través de la gestion
estratégica el
mejoramiento del clima
organizacional en la
Facultad de Ciencias de
la Salud de la
Universidad de Cérdoba.

No se operacionaliza. Es el producto de los resultados obtenidos con la contrastacion de la teoria y los
aportes del investigador

Fuente: Elaboracion propia, 2018.
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CAPITULO lIl. Aspectos metodoldgicos de la investigacion

1. Enfoque y método de investigacion

Al entender que el objeto de la presente investigacion es analizar la incidencia
de la gestion estratégica en el mejoramiento del clima organizacional en la
facultad de ciencias de la salud de la Universidad de Cordoba, se propone una
investigaciébn cuantitativa con enfoque epistemologico relacionado al

positivismo.

Desde lo epistemoldgico, el conocimiento cientifico es el Gnico conocimiento
autentico que puede surgir de la afirmacion de las teorias a través del método
cientifico, en consecuencia, todas las actividades cientificas deben efectuarse
unicamente en el marco del andlisis de los hechos reales verificados por la
experiencia. El enfoque positivista busca generar conocimiento al explicar los
fendmenos mediante el analisis de hechos reales, refutando los juicios de
valor, enfocdndose en la cuantificacion, teniendo a la estadistica como ciencia

para interpretar los datos y corroborar la informacion.

Se hizo uso del método hipotético deductivo consistente en la formulacién de
teorias o0 conjeturas y deducir de ellas consecuencias observacionales que
puedan ser confrontadas con los hechos. Lo deductivo por aplicar la l6gica
deductiva permitiendo el proceso de investigacion desde lo general a lo

particular (de las leyes y teoria a los datos).
2. Tipo y disefio de investigacién

El tipo de investigacion es de tipo descriptivo, puesto que describe y explica
las caracteristicas de personas, grupos 0 procesos organizacionales a través

de metodologias que admitan su analisis. (Hernandez et al., 2010).
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De igual forma, es de tipo analitica porque de acuerdo a lo expresado por
Pelekais et al., (2012), citando a Hurtado de Barrera (2002), es una
reinterpretacion de lo analizado en funcion de algunos criterios, dependiendo
de los objetivos del analisis. Intenta buscar las sinergias menos evidentes de

los elementos analizados.

Asimismo, es de esbozo correlacional por medir el grado de relacion que existe
entre dos o0 mas conceptos o variables en un contexto particular, para saber
como se puede comportar un concepto o variable, conociendo el
comportamiento de otras variables relacionadas. Dicha correlacion puede ser

positiva o negativa. Pelekais et al., (2012), citando a Hernandez et al, (2010).

Por otro lado, el disefio no experimental de la investigacion permite observar
fendmenos tal como se dan en su contexto natural, para después analizarlos.
(Hernandez et al., 2010. p.143), esta estrategia no generara ninguna situacion,
sino que se observan situaciones ya existentes, no provocadas

intencionalmente en la investigacion por quien la realiza.

También el disefio no experimental planteado, considerando la temporalidad
del estudio es de corte transversal por permitir la descripcion de las variables
y analizar su incidencia e interrelacion en un momento dado. (Hernandez et
al., 2010. p. 151).

3. Hipotesis.

3.1 Hipodtesis General:

HGa: Existe relacion directa y significativa entre gestion estratégica y el clima
organizacional en la facultad de ciencias de la salud de la Universidad de
Cérdoba.
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3.2. Hipotesis Especificas
Hipotesis especifica 1.

Ha: Existe relacidon entre la gestion de los factores de éxito interno y el clima
organizacional en la facultad de ciencias de la salud de la Universidad de
Cérdoba.

Hipotesis especifica 2.

Ha: Existe relacion entre la gestion de los factores de éxito externo y clima el
clima organizacional en la facultad de ciencias de la salud de la Universidad
de Cérdoba.

Hipotesis especifica 3.

Ha: Existe relacion entre la gestidn estratégica y el comportamiento
organizacional en la facultad de ciencias de la salud de la Universidad de
Cordoba.

Hipotesis especifica 4.

Ha: Existe relacion entre la gestion de los factores de éxito interno y el
comportamiento organizacional en la facultad de ciencias de la salud de la

Universidad de Cdérdoba.
Hipotesis especifica 5.

Ha: Existe relacion entre la gestion de los factores de éxito externo y el
comportamiento organizacional en la facultad de ciencias de la salud de la

Universidad de Cérdoba.
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4. Poblacion y muestra

4.1. Poblacién

La facultad de Ciencias de la Salud de la Universidad de Cordoba fue
seleccionada, por la similitud de las caracteristicas organizacionales en los
diferentes programas que administra (Enfermeria, Bacteriologia, Regencia de
farmacia y Administracion de los servicios de la salud), por la
interdisciplinariedad de la practica docente en los diferentes programas y lo

comun del entorno externo e interno.

La poblaciéon estuvo conformada por 208 funcionarios con una vinculacion

relacionada con los siguientes cargos:

Directivos: Decano, secretario académico, jefes de departamento (6), personal
de apoyo administrativo: secretarias y auxiliares de oficina. (6), personal de
Bienestar universitario (2), docentes de planta (33), docentes catedratico
(151), personal de apoyo académico: Auxiliares de laboratorio (6) y personal

de servicios generales (4).

Los datos requeridos para la intencionalidad de la investigacién, fueron
obtenidos a través de un muestreo por oportunidad por ser consecuente con
el proceso de acreditacion, que se adelanta permanentemente bajo la
vigilancia del MEN — ICFES, como requisito para el mejoramiento de la calidad

académica y la acreditacidon universitaria.

4.2. Muestra

Se realizé un muestreo por conveniencia que permitié seleccionar de manera
formal la muestra a investigar teniendo en cuenta su vinculacion con la facultad
de ciencias de la salud, calidad de los procesos académicos y responsabilidad

social.
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También se considerd para la seleccion de la muestra, lo expresado por Otzen
y Manterola (2017), este tipo de muestreo “permite seleccionar aquellos casos
accesibles que acepten ser incluidos. Esto, fundamentado en la conveniente
accesibilidad y proximidad de los sujetos para el investigador”. Asimismo se
tuvieron en cuenta, los criterios de Murillo y Martinez (2010), que incluyen:
cantidad de tiempo en la organizacion, calidad de la informacién a suministrar,

capacidad para reflexionar y disponibilidad para participar.

Bajo estas condiciones el numero de personas informadas fue de 84 y
correspondio a la totalidad de directivos, personal de apoyo administrativo,
funcionarios de bienestar universitario, docentes de tiempo completo, personal

de apoyo académico y personal de servicios generales.

Dado el excesivo numero de catedréaticos, la muestra de los mismos por
conveniencia, se igualé a la muestra de los docentes de planta, por ser los
catedraticos muy numerosos (80,7%) de la poblacién docente adscrita a la
facultad, tener poca presencia en la facultad y por ende poco conocimiento de

los procesos de gestion de la facultad.

El cuadro 2 relaciona las personas informadas adscritas a la facultad de

ciencias de la salud segun programas académicos.

Cuadro N°2. Muestra de estudio

Facultad de Ciencias de la salud — Universidad de Cérdoba

DB . Personal de Pl Bienestar
Secretario Jefe Personal de de - .
o Dptos. apoyo Docentes Docentes = universita
AEREETTED i Administrati de planta catedraticos apoyo SEIVIclos rio
Dpto. = P académico** generales
Enfermeria 1 2 14 14 1 1
Bacteriologia 1 2 8 8 3 1
1 1 Regencia de 1 1 6 6 1 1 2
farmacia
Admén. de los
servicios de 1 1 2 2 1 1
salud
1 1 4 6 30 30 6 4 2

Fuente: Elaboracion propia, 2018.
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Directivos: Decano, secretario académico, jefes de departamento
Personal de apoyo administrativo: secretarias y auxiliares de oficina
Docentes de planta

Docentes catedraticos

Personal de apoyo académico: Auxiliares de laboratorio

Personal de servicios generales

Bienestar universitario

Total muestra: 84

5. Técnicas e instrumentos de recoleccidon de datos.

5.1. Técnica de recolecciéon de datos

La técnica utilizada fue la encuesta que sirvio para recopilar la informacion en
la muestra de estudio. La técnica de la encuesta es una herramienta
fundamental para el estudio de relaciones sociales, de gran utilidad para
conocer el comportamiento de grupos de interés y tomar decisiones sobre
ellos. Su utilizacién en la presente investigacion es de caracter exploratorio —
descriptivo por su acercamiento al fendmeno estudiado, permitiendo identificar
y describir las caracteristicas generales o dimensiones del problema. (Galindo,
1998)

Una vez definida la validez y confiabilidad del instrumento, se contactaron
personalmente los participantes de la investigacion con la intencion de
socializar los objetivos e importancia del estudio y lograr la toma de la

informacion.

Logrado el consentimiento informado de cada una de las personas del estudio
(Ver Anexo A), se procedio a través de la técnica de la encuesta a tomar la

informacion requerida en el instrumento de investigacion. (Ver Anexo B)
5.2. Instrumento de investigacion.

El instrumento se construyé con base en los indicadores que conforman las

variables de Gestion estratégica y Clima organizacional. La variable de gestion



99

estratégica incluyo la dimension del proceso de gestion estratégica con las
preguntas del 1 a la 8, precisando sus Debilidades, Oportunidades, Fortalezas,
Amenazas y la dimensién de Factores de éxito en el entorno interno con las
preguntas 9 a la 18 y entorno externo con las preguntas 19 a la 24. La variable
de clima organizacional consideré la dimensién de caracteristicas del clima
organizacional con las preguntas 25 a la 38 y la dimension de los procesos
gue determinan los comportamientos organizacionales con las preguntas 39 a
la 46.

De esta manera, el cuestionario quedd configurado con un total de 46 items
(ver Anexo B) a los que cada encuestado respondié atendiendo a una escala
tipo Likert, con multiples opciones para una Unica respuesta (A, B, C, D, E)
donde cada letra se corresponde con las siguientes equivalencias para todos
los items de las distintas dimensiones: A. Completamente de acuerdo (5
puntos), B. Parcialmente en acuerdo (4 puntos), C. Ni de acuerdo, ni en
desacuerdo (3 puntos), D. Parcialmente en desacuerdo (2 puntos) y E.
Completamente en desacuerdo (1 punto). La escala de Likert presenta un
nivel de medida ordinal, es decir, un posicionamiento que va desde lo mas

favorable a lo menos favorable hacia una actitud concreta.

6. Validez y Confiabilidad del Instrumento

La validez del instrumento corresponde segun Martin Arribas, (2004, p. 23)
citado por Robles y Rojas, (2015), “al grado en que un instrumento de medida
mide aquello que realmente pretende medir o sirve para el propésito para el
que ha sido construido”, fue realizada por investigadores y expertos en el tema
mediante el método de validez de contenido que precisa “el grado en que un
instrumento refleja un dominio especifico de contenido de lo que se mide”
(Hernandez et al., 2010).



100

La valoracion de los expertos permitio juzgar la capacidad del instrumento para
evaluar todas las dimensiones que deseaban medir, logrando precisar sus
valoraciones sobre el contenido de los items y otros aspectos relacionados con

su estructura, coherencia y lenguaje utilizado. (Ver Anexo C)

El formato debidamente diligenciado por los expertos encargados de la
validacion del instrumento, correspondieron a los siguientes docentes

investigadores y expertos en el tema:

e Magister Juan Carlos Ballut Pestana, C.C. 92.501.899 de Monteria,
cuenta con méas de 21 afios de experiencia en docencia e investigacion
cientifica en universidades de la region.

e Magister Alberto Segundo Mestra Pineda, C.C. 6.868.481 de Monteria
cuenta con mas de 25 afios de experiencia en docencia e investigacion
cientifica en universidades de la region.

e Magister Heidy Rodriguez Barreto, C.C. 50.916.301 de Monteria cuenta
con mas de 8 afios de experiencia en docencia e investigacion cientifica

en universidades de la region.

La confiabilidad de un instrumento se refiere “al grado en que su aplicacién
repetida al mismo individuo u objeto produce resultados iguales” (Hernandez
et al., 2010, p. 200), la similitud de resultados demuestra una concordancia
entre los encuestados, de manera estable, consistente y temporal;
caracteristica que permite determinar si el instrumento posee los elementos

requeridos para su aplicacion.

Aunado a ello, Prieto y Delgado, (2010) citado por Crisman, (2016), infieren
que “es una propiedad psicométrica que hace referencia a la ausencia de
errores de medida, o al grado de consistencia y estabilidad de las
puntuaciones obtenidas a lo largo de sucesivos procesos de medicidon con un

mismo instrumento” (p.54). Por su parte, la confiablidad permite afianzar la
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probabilidad de eficacia que posee el instrumento que serd aplicado a los

sujetos de la poblacion.

Bajo esta perspectiva para determinar el grado de la confiabilidad se aplico
una prueba piloto que permitié la obtencion de datos confiables para el
instrumento. En ese sentido, segun Hernandez et al., (2010. p. 41), “La prueba
piloto se realiza con una pequefia muestra inferior a la definitiva, ubicada fuera

de la poblacién”.

De acuerdo con lo planteado, una vez realizadas y corregidas las
observaciones de los expertos, se procedid a aplicar la prueba piloto a 10
sujetos diferentes a la poblacién seleccionada, con el objeto de revisar los
posibles resultados y predecir situaciones que eventualmente se enfrentarian
en la aplicacién definitiva del instrumento con el propdsito de detectar posibles

limitaciones.

Cuadro N°3. Resumen de procesamiento de casos

Resumen de procesamiento de casos

N %
Valido 10 100,0

Casos Excluido 0 ,0
Total 10 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Fuente: Elaboracion propia, 2018.

Al instrumento utilizado en la investigacion, se le aplicé un tipo de confiabilidad,
denominado Coeficiente de Alfa Cronbach desde el software IBM SPSS
Statistic.
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Cuadro N°4. Estadistica de fiabilidad

Estadisticas de fiabilidad

N de elementos
Alfa de Cronbach

,872 46

Fuente: Elaboracion propia, 2018

El resultado obtenido en la aplicacion de la prueba piloto fue de 0,872; que se
encontraria dentro del limite de 0.7 y 0,9 que indican una buena consistencia
interna (Oviedo y Campo, 2005), por ende, el instrumento es altamente
confiable para proceder a aplicarlo a la muestra seleccionada. Dentro de esta
perspectiva, el cuestionario como instrumento de investigacién tuvo como
propésitos principales: (a) traducir los objetivos de la investigacion en
preguntas cuyas respuestas permitieron valorar las variables, y (b) ayudaron

al entrevistador en la tarea de recolectar informacion significativa.

Desde este punto de vista, los autores antes mencionados puntualizan que los
instrumentos son elementos de los cuales se vale el investigador para obtener
las observaciones y mediciones de las variables de interés para su estudio;
estos deben ser validos y confiables, rasgos que permiten vislumbrar la

pertinencia estadistica implementada para la presente investigacion.

7. Técnicas de analisis de los datos

Una vez aplicadas las encuestas se procedio a la captura de datos mediante
el uso de Word y Excel que fueron tabulados y presentados en tablas y graficos

de acuerdo a las variables y dimensiones.

Los datos obtenidos se sometieron a analisis haciendo uso del paquete
estadistico para ciencias sociales SPSS (Statistical Packageforthe Social

Sciences) Version 24.0.
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Para la medicion del grado de asociacién entre las variables que estan en una
escala ordinal, se utilizo el coeficiente de correlacion de Spearman utilizando
el Software SPSS, adecuado por permitir investigar la relacién entre variables,

dimensiones e indicadores.

Para la prueba de hipdtesis se hizo uso de la estadistica inferencial a partir de
la hipotesis nula (Ho) y la hipdtesis alterna (Ha) y con el propdsito de
determinar el nivel de causalidad entre las variable, a un nivel de significancia
del 5%, es decir, de probabilidad de equivocarse y un nivel de confianza del
95%, de probabilidad de acertar.



CAPITULO IV. Anélisis de los resultados

1. Procesamiento de los datos
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En este capitulo inicialmente se presenta en cuadros y graficas los resultados

obtenidos acompafiados de su descripcion. Seguidamente se describe el

analisis estadistico, la correlacion entre las variables y sus dimensiones y por

altimo la discusion respectiva.

1.1. Niveles de percepcién de indicadores de la dimensidn: procesos

de gestion estratégica.

Cuadro N°5. Indicador: recursos humanos

Indicador: recursos humanos Opciones Frecuencia | Porcentaje

1. La Facultad de Ciencias de la Salud tiene | Completamente
el personal que necesita para cumplir con de 31 36,9
los objetivos estratégicos definidos en su acuerdo
plataforma estratégica. :

Parcialmente en 34 40,5

acuerdo

Ni de acuerdo ni 14 16.7
2. El ambiente laboral de la Facultad es en desacuerdo ’
propicio para que el personal desarrolle las | parcialmente en
actividades inherentes a sus funciones en la desacuerdo 5 5,9
organizacion. Total 84 100,0

Fuente: Elaboracion propia. 2018.

Recursos humanos

45,0% 40,5%
40,0% 36,9%
35,0%
30,0%
25,0%
20,0%
15,0%
10,0%
5,0%
0,0%

Completamente de  Parcialmente en

acuerdo acuerdo

16,7%

5,9%

Ni de acuerdonien  Parcialmente en

desacuerdo

desacuerdo

Grafico N°1. Recursos humanos
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Descripcion. En el grafico se observa que el 40,5% de las personas adscritas
a la facultad de Ciencias de la Salud de la Universidad de Cdrdoba, manifiesta
estar parcialmente de acuerdo en que se cuenta con el personal necesario en
cada uno de sus programas para cumplir sus objetivos estratégicos en un
ambiente laboral propicio para el desarrollo de sus actividades. El 36,9% se
encuentra completamente de acuerdo, 16,7% ni de acuerdo ni en desacuerdo

y 5,9% parcialmente en desacuerdo.

Cuadro N°6. Indicador: recursos financieros

Indicador: recursos financieros Opciones Frecuencia | Porcentaje

3. Los programas de la Facultad de | Completamente de acuerdo 4 4,8

Ciencias de la Salud cuentan con Parcialmente en acuerdo 41 48,8

recursos financieros necesarios Ni de acuerdo ni en

para desarrollar sus proyectos desacuerdo

educativos de programas. 24 28,5

4. Se emplean en forma necesaria

los recursos financieros de los Parcialmente en

programas pertenecientes a la desacuerdo 12 14,3

facultad Completamente en 3 36

desacuerdo ’

Total 84 100,0

Fuente: Elaboracion propia, 2018.

Recursos financieros

60,0%
48,8%
50,0%
40,0%
28,5%
30,0%
20,0% 14,3%

10,0% 4,8% 3,6%

0,0%
Completamente Parcialmente en Ni de acuerdo ni Parcialmente en Completamente
de acuerdo acuerdo en desacuerdo desacuerdo  en desacuerdo

Gréafico N°2. Recursos financieros
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Descripcion. En el grafico se observa que el 48,8% de las personas adscritas
a la facultad de Ciencias de la Salud de la Universidad de Cérdoba, estuvo
parcialmente de acuerdo en que la facultad cuenta con los recursos financieros
necesarios para desarrollar las actividades y en la forma como se emplean
dichos recursos financieros en cada uno de los programas, el 28,5% manifesto
estar ni de acuerdo ni en desacuerdo, 14,3% parcialmente de acuerdo, 4,8%

completamente de acuerdo y el 3,6% completamente en desacuerdo.

Cuadro N°7. Indicador: recursos tecnolégicos

Indicador: recursos tecnolégicos Opciones Frecuencia | Porcentaje
5. Las plataformas tecnolégicas Completamente de acuerdo 8 9,5
empleadas en la facultad le han Parcialmente en acuerdo 43 51,2

permitido fortalecer ademas de
cumplir con los procesos

establecidos. Ni de acuerdo ni en 23 27,4

desacuerdo

6. Existe disponibilidad de

herramientas tecnoldgicas Parcialmente en desacuerdo 10 11,9

necesarias en la facultad para el Total 84 100,0
desarrollo de sus actividades. ota

Fuente: Elaboracion propia, 2018.

Recursos tecnoldgicos

60,0%
51,2%

50,0%

40,0%

30,0% 27,4%

20,0%
Q,
0.5% 11,9%

10,0%
0,0%
Completamente de  Parcialmente en  Nide acuerdonien  Parcialmente en

acuerdo acuerdo desacuerdo desacuerdo

Grafico N°3. Recursos Tecnolégicos

Descripcion. En el grafico se observa que el 51,2% de las personas adscritas
a la facultad de Ciencias de la Salud de la Universidad de Cordoba, estuvo
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parcialmente de acuerdo en que las plataformas tecnolégicas empleadas por

la institucién permiten fortalecer y cumplir los procesos establecidos y que la

facultad cuenta con disponibilidad de herramientas tecnoldgicas para el

cumplimiento de sus actividades, el 27,4% manifest6 estar ni de acuerdo ni en

desacuerdo, 11,9% parcialmente en desacuerdo y 9,5% completamente en

desacuerdo.

Cuadro N°8. Indicador: riesgos

Indicador: Riesgos Opciones Frecuencia | Porcentaje
7. La gestion del gobierno actual en | Completamente de acuerdo 16 19,0
materia de politicas educativas ha Parcialmente en acuerdo 38 45,2
traido beneficios a la Universidad. . .
Ni de acuerdo ni en

. desacuerdo 7 20,3
8. Los planes estratégicos
implementados en la Facultad han | Parcialmente en desacuerdo 13 15,5
contrarrestado la competencia de Total 84 100,0
otras universidades.

Fuente: Elaboracion propia, 2018.
Riesgos

50,0%
45,0%
40,0%
35,0%
30,0%
25,0%
20,0%
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19,0%

45,2%
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acuerdo desacuerdo

Grafico N°4. Riesgos

15,5%

Parcialmente en

desacuerdo

Descripcién. En el grafico se observa que el 45,2% de las personas adscritas

a la facultad de Ciencias de la Salud de la Universidad de Cordoba, esta

parcialmente de acuerdo en que la gestion del gobierno actual en materia de
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politica educativa beneficia a la universidad y que la institucion, implementa
planes estratégicos necesarios para contrarrestar la competencia de otras
universidades, el 20,3% se manifesto estar ni de acuerdo ni en desacuerdo,

19,0% completamente de acuerdo y el 15,5% parcialmente en desacuerdo.

1.2. Niveles de percepcion de indicadores de la dimension: Factores
de éxito interno

Cuadro N°9. Indicador: estructura organizacional

Indicador: estructura organizacional Opciones Frecuencia | Porcentaje
9. Los comités de facultad estan Completamente de acuerdo 16 19,0
generando acciones de mejora Parcialmente en acuerdo 38 45,2
continua a los procesos internos. , ,
Ni de acuerdo ni en 17 20.3
desacuerdo '

10. Sus aportes son tenidos en
cuenta para la toma de decisiones
dentro de la Facultad.

Parcialmente en desacuerdo

13

15,5

Total

84

100,0

Fuente: Elaboracion propia, 2018.

Estructura organizacional

50,0% 45,2%
45,0%
40,0%
35,0%
30,0%
25,0% 19,0% 20,3%
20,0% 15,5%
15,0%
10,0%

5,0%

0,0%

Completamente de Parcialmente en  Ni de acuerdo nien Parcialmente en
acuerdo acuerdo desacuerdo desacuerdo

Gréfico N°5. Estructura organizacional

Descripcion. En el grafico se observa que el 45,2% de las personas adscritas
a la facultad de Ciencias de la Salud de la Universidad de Coérdoba, estuvo
parcialmente de acuerdo en que las reuniones o comités de facultad generan

acciones de mejora continua a los procesos internos y que sus aportes son
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tomados en cuenta para la toma de decisiones dentro de la facultad, 20,3% ni

de acuerdo ni en desacuerdo, 19% completamente de acuerdo y el 15,5%

parcialmente en desacuerdo.

Cuadro N°10. Indicador: antigtiiedad

70,0%
60,0%
50,0%
40,0%
30,0%
20,0%
10,0%

0,0%

61,9%

Completamente de
acuerdo

27,4%

Parcialmente en
acuerdo

8,3%

Ni de acuerdo nien
desacuerdo

Grafico N°6. Antigiedad

2,4%

Parcialmente en

desacuerdo

Indicador: antigiedad Opciones Frecuencia | Porcentaje
11. La antigiiedad de la Facultad es | Completamente de acuerdo 52 61,9
una ventaja competitiva respecto a Parcialmente en acuerdo 23 27,4
la competencia.

P Ni de acuerdo ni en 7 8,3
12. La Facultad ha logrado desacuerdo
establecer una imagen de Parcialmente en desacuerdo 2 2,4
reconocimiento en el mercado. Total 84 100,0

Fuente: Elaboracion propia, 2018.
Antigliedad

Descripcion. En el grafico se observa que el 61,9% de las personas adscritas

a la facultad de Ciencias de la Salud de la Universidad de Cordoba, esta

completamente de acuerdo en que la antigiedad de la Universidad es una

ventaja competitiva respecto a la competencia y que la universidad ha logrado

establecer una imagen corporativa reconocida en el mercado, el 27,4% se

encontro parcialmente de acuerdo, 8,3% ni de acuerdo ni en desacuerdo y el

2,4% parcialmente en desacuerdo.
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Cuadro N°11. Indicador: capital social

Indicador: capital social Opciones Frecuencia | Porcentaje
13. El reglamento de la Universidad | Completamente de acuerdo 32 38,1
implementa normas de Parcialmente en acuerdo 32 38,1

comportamiento, valores
compartidos y reciprocidad con el

entorno. Ni de acuerdo ni en 12 14,3
desacuerdo
14. La facultad desarrolla
constantemente actividades que Parcialmente en desacuerdo 8 9,5
involucren al entorno o posibles
P Total 84 100,0

grupos de interés.

Fuente: Elaboracion propia, 2018.

Capital social
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Grafico N°7. Capital social

Descripcién. En el grafico se observa que el 38,1% de las personas adscritas
a la facultad de Ciencias de la Salud de la Universidad de Cordoba, estuvo
completamente de acuerdo en que dentro del reglamento de la Universidad
estan implementadas normas de comportamiento, valores compartidos y
reciprocidad con el entorno y constantemente en la facultad se desarrollan
actividades incluyentes para el entorno, 38,1% estaba parcialmente de
acuerdo, 14,3% ni de acuerdo ni en desacuerdo y 9,5% parcialmente en

desacuerdo.




Cuadro N°12. Indicador: tecnologia
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Indicador: tecnologia Opciones Frecuencia | Porcentaje
15. Se esta invirtiendo recursos en | Completamente de acuerdo 9 10,7
obtener nuevas herramientas Parcialmente en acuerdo 40 47,6
tecnologicas. _ _
Ni de acuerdo ni en 25 29,8
16. La facultad esta gestionando la desacuerdo
flf’lr(’:“ac'on atraves del uso de las Parcialmente en desacuerdo 10 11,9
' Total 84 100,0

Fuente: Elaboracion propia, 2018.
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Descripcién. En el grafico se observa que el 47,6% de las personas adscritas

a la facultad de Ciencias de la Salud de la Universidad de Coérdoba, estuvo

parcialmente de acuerdo con las inversiones que hace la Universidad en

herramientas tecnoldgicas y la gestién de los procesos de formaciéon de la

facultad a través del uso de las TIC, el 29,8% manifestd estar ni de acuerdo ni

en desacuerdo, 11,9% parcialmente desacuerdo y 10,7% completamente de

acuerdo.




Cuadro N°13. Indicador: talento humano
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17. Los planes de capacitaciones
implementados estan acordes con | Completamente de acuerdo 18 21,5
las necesidades del entorno
Parcialmente en acuerdo 44 52,4
. — Ni de acuerdo ni en 16 19,0
18. Se esta facilitando la desacuerdo
movilizacién del personal para u
transferir conocimientos al sector Parcialmente en desacuerdo 6 7.1
roductivo.
P Total 84 100,0

Fuente: Elaboracion propia, 2018.
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Grafico N°9. Talento humano
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Descripcién. En el grafico se observa que el 52,4% de las personas adscritas

a la facultad de Ciencias de la Salud de la Universidad de Cérdoba, evidencia

estar parcialmente de acuerdo en que

los planes de capacitacion

implementados por la Universidad estan acordes con las necesidades del

entorno y con la gestion de la Universidad en materia de movilidad del talento

humano para la transferencia de conocimiento al sector productivo, el 21,5%

estuvo completamente de acuerdo, 19,0% ni de acuerdo ni en desacuerdo y

el 7,1% parcialmente en desacuerdo.
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1.3. Niveles de percepcién de indicadores de la dimension: Factores
de éxito externos

Cuadro N°14. Indicador: crecimiento de la facultad

Indicador: crecimiento Opciones Frecuencia | Porcentaje

19. Es propicio el manejo Completamente de acuerdo 20 23,8
administrativo que le dan los altos | Parcialmente en acuerdo 33 39,2
directivos a la facultad. Ni de acuerdo ni en 26 310
20. Los programas pertenecientes desacuerdo '

a la facultad estan Parcialmente en 5 6.0
implementando estrategias para desacuerdo '
ajustarse a las necesidades del Total 84 100,0

entorno.

Fuente: Elaboracion propia, 2018.
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Gréafico N°10. Crecimiento de la facultad

Descripcion. En el grafico se observa que el 39,2% de las personas adscritas

a la facultad de Ciencias de la Salud de la Universidad de Cérdoba, estuvo

parcialmente de acuerdo con el manejo administrativo que le dan los altos

directivos a la universidad y que los programas pertenecientes a la facultad

han implementado estrategias para ajustarse a las necesidades del mercado,

31,0% manifesto estar ni de acuerdo ni en desacuerdo, 23,8% completamente

de acuerdo y 6,0% parcialmente en desacuerdo.
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Cuadro N°15. Indicador: infraestructura

Indicador: infraestructura Opciones Frecuencia | Porcentaje
21. Satisfacen sus necesidades el Completamente de acuerdo 8 9,5
espacio y las propiedades de los Parcialmente en acuerdo 25 29,8
recintos utilizados para la formacion ] ]
en la facultad. Ni de acuerdo ni en 23 27,4
22. Se estan cumpliendo a desacuerdo
cabalidad los planes de desarrollo b cialmente en desacuerdo 24 28,6
(infraestructura) elaborados en la Completamente en
' ' 4 4,7
Universidad. desacuerdo '
Total 84 100,0
Fuente: Elaboracion propia, 2018.
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Gréafico N°11. Infraestructura

Descripcién. En el grafico se observa que el 29,8% de las personas adscritas
a la facultad de Ciencias de la Salud de la Universidad de Cérdoba, estuvo
parcialmente de acuerdo con los espacios de los recintos utilizados para la
formacion en la facultad, asi como, con el cumplimiento a cabalidad de los
planes de desarrollo (infraestructura) elaborados en la universidad, el 28,6%
esta parcialmente en desacuerdo, 27,4 ni de acuerdo ni en desacuerdo, 9,5%

completamente de acuerdo y el 4,7% completamente en desacuerdo.




Cuadro N°16. Indicador: competencia con el entorno
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Indicador: competencia con el . . .
Opciones Frecuencia | Porcentaje
entorno
23. Los planes estratégicos Completamente de acuerdo 27 32,1
utilizados por la universidad han Parcialmente en acuerdo 41 48,8
servido para contrarrestar a la
competencia. Ni de acuerdo ni en 9 10,8
desacuerdo
24. Los programas de la facultad
estan egresando personal calificado | p5rciaimente en desacuerdo 7 8.3
para atender las necesidades de la
industria local e internacional. Total 84 100,0

Fuente: Elaboracion propia, 2018.
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Gréfico N°12. Competencia con el Entorno

Descripcion. En el grafico se observa que el 48,8% de las personas adscritas
a la facultad de Ciencias de la Salud de la Universidad de Cordoba, estuvo
parcialmente de acuerdo en que los planes estratégicos utilizados por la
universidad han servido para contrarrestar a la competencia y que los
programas de la facultad esta egresando personal calificado para atender las
necesidades de la industria local e internacional, el 32,1% estuvo
completamente de acuerdo, el 10,8% ni de acuerdo ni en desacuerdo y el 8,3%

parcialmente en desacuerdo.
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1.4. Niveles de percepcion de indicadores de la dimensiéon: Clima
organizacional

Cuadro N°17. Indicador: objetivos

Indicador: objetivos Opciones Frecuencia | Porcentaje
25. Le suministran la informacion Completamente de acuerdo 41 48,8
necesaria sobre los objetivos Parcialmente en acuerdo 30 35,7
establecidos en los programas de la
facultad. Ni de acuerdo ni en 11 13,1

desacuerdo

26. Al participar en el cumplimiento
de los objetivos de la facultad, Parcialmente en desacuerdo 2 2,4
siente satisfaccion personal. Total 84 100,0

Fuente: Elaboracion propia, 2018.
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Grafico N°13. Objetivos

Descripcion. En el grafico se observa que el 48,8% de las personas adscritas
a la facultad de Ciencias de la Salud de la Universidad de Cérdoba, esta
completamente de acuerdo en recibir informacién necesaria sobre los
objetivos establecidos en los programas de la facultad y que al participar en el
cumplimiento de los objetivos de la facultad satisface necesidades personales,
el 35,7% estuvo parcialmente de acuerdo, 13,1% ni de acuerdo ni en

desacuerdo y el 2,4% parcialmente en desacuerdo.




Cuadro N°18. Indicador: cooperacion
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Indicador: cooperacion Opciones Frecuencia | Porcentaje

27. La facultad emplea procesos Completamente de acuerdo 43 51,2
asociativos necesarios para el Parcialmente en acuerdo 35 41,7
desarrollo de sus actividades. _ _

Ni de acuerdo ni en 4 4,7
28. Desde su puesto emplea desacuerdo
acciones en pro de colaborar con Parcialmente en desacuerdo 2 2,4
sus compafieros de trabajo. Total 84 100.0

Fuente: Elaboracion propia, 2018.
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Gréfico N°14. Cooperacion
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Descripcion. En el grafico se observa que el 51,2% de las personas adscritas

a la facultad de Ciencias de la Salud de la Universidad de Cordoba, manifiesta

estar completamente de acuerdo en cuanto a los procesos asociativos

implementados para la ejecucion de actividades, asi como las acciones que

fomentan el trabajo en equipo, el 41,7% estuvo parcialmente de acuerdo, 4,7%

ni de acuerdo ni en desacuerdo y el 2,4% parcialmente en desacuerdo.
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Cuadro N°19. Indicador: liderazgo
Indicador: liderazgo Opciones Frecuencia | Porcentaje
29. Existe confianza entre los altos | Completamente de acuerdo 31 36,8
mandos de la facultad y sus Parcialmente en acuerdo 33 39,3
trabajadores. Ni de acuerdo ni en 14 16,7
30. Cuando se realizan cambios en desacuerdo
la facultad, cuenta previamente con | Parcialmente en desacuerdo 3,6
informacion necesaria sobre esos Completamente en 3 36
cambios. desacuerdo ’
Total 84 100,0
Fuente: Elaboracion propia, 2018
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Descripcién. En el grafico se observa que el 39,3% de las personas adscritas

a la facultad de Ciencias de la Salud de la Universidad de Cérdoba, estuvo

parcialmente de acuerdo en la existencia de confianza de altos mandos

institucionales con sus trabajadores, ademas son informados oportunamente

cuando existen cambios en la facultad, el 36,8% estuvo completamente de

acuerdo, 16,7% ni de acuerdo ni en desacuerdo, 3,6% parcialmente en

desacuerdo y 3,6% completamente en desacuerdo.




Cuadro N°20. Indicador: toma de decisiones
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Indicador: toma de decisiones Opciones Frecuencia | Porcentaje
31. Toma decisiones libremente Completamente de acuerdo 25 29,7
para desarrollar sus actividades a Parcialmente en acuerdo 44 52,4
cargo. Ni de acuerdo ni en 14 16,7
32. Las opiniones del personal son desacuerdo
tenidas en cuenta para la toma de | Parcialmente en desacuerdo 1 1,2
decisiones en la facultad. Total 84 100,0

Fuente: Elaboracion propia, 2018.
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Descripcion. En el grafico se observa que el 52,4% de las personas adscritas

a la facultad de Ciencias de la Salud de la Universidad de Cérdoba, manifiesta

estar parcialmente de acuerdo acerca del personal empoderado de sus

actividades a cargo, al igual sobre si sus opiniones son tenidas en cuenta para

la toma de decisiones en la facultad, el 29,7% estuvo completamente de

acuerdo, 16,7% ni de acuerdo ni en desacuerdo y el 1,2% completamente en

desacuerdo.
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Cuadro N°21. Indicador: relaciones interpersonales

Indicador: relaciones interpersonales Opciones Frecuencia | Porcentaje

33. El ambiente de trabajo de la Completamente de acuerdo 24 28,6

facultad se ajusta a las necesidades | parcialmente en acuerdo 43 51,2

del personal. Ni de acuerdo ni en 12 14,3

34. Fuera de las horas de trabajo, desacuerdo

se relaciona con sus compafieros  "parcialmente en desacuerdo 4 4,7

de trabajo. Completamente en 1 1.2

desacuerdo '

Total 84 100,0

Fuente: Elaboracion propia, 2018.
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Grafico N°17. Relaciones Interpersonales

Descripcién. En el grafico se observa que el 51,2% de las personas adscritas
a la facultad de Ciencias de la Salud de la Universidad de Cordoba, estuvo
parcialmente de acuerdo sobre el ambiente de trabajo ajustado a las
necesidades del personal y asimismo por fuera del horario de trabajo mantener
relaciones con sus compafieros de trabajo, el 28,6% estuvo completamente
de acuerdo, 14,3% ni de acuerdo ni en desacuerdo, 4,7% parcialmente en

desacuerdo y 1,2% completamente en desacuerdo.




Cuadro N°22. Indicador: motivaciéon
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Indicador: motivacion Opciones Frecuencia | Porcentaje
35. Las estrategias de motivacion Completamente de acuerdo 23 27,4
empleadas en la facultad se ajustan | parcialmente en acuerdo 40 47,6
a las necesidades del personal. _ _
Ni de acuerdo ni en 18 21,4
36. Se siente satisfecho cuando desacuerdo
recibe la remuneracién por su labor. | Parcialmente en desacuerdo 2,4
Completamente en 1 12
desacuerdo '
Total 84 100,0
Fuente: Elaboracion propia, 2018.
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Descripcion. En el grafico se observa que el 47,6% de las personas adscritas

a la facultad de Ciencias de la Salud de la Universidad de Cérdoba, manifiesta

estar parcialmente de acuerdo sobre las estrategias de motivacién empleadas

en la facultad se ajustan a las necesidades del personal y su satisfaccion hacia

la recompensa recibida por su labor, el 27,4% estuvo completamente de

acuerdo, 21,4% ni de acuerdo ni en desacuerdo, 2,4% parcialmente en

desacuerdo y 1,2% completamente en desacuerdo.
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Cuadro N°23. Indicador: control

Indicador: control Opciones Frecuencia | Porcentaje
37. Sus superiores revisan las Completamente de acuerdo 48 57,1
labores que usted realiza. Parcialmente en acuerdo 27 32,1
Ni de acuerdo ni en 6 7,1
38. Se siente conforme con las desacuerdo
medidas de control para la revision | pParcialmente en desacuerdo 3 3,6
de los procesos internos. Total 84 100,0

Fuente: Elaboracion propia, 2018.

Control
50,0%
40,0%
32,2%
30,0%
20,0%
. 7.1%

10,0% 5.6%

0,0%

Completamente de  Parcialmente en  Nide acuerdonien  Parcialmente en
acuerdo acuerdo desacuerdo desacuerdo

Grafico N°19. Control

Descripcién. En el grafico se observa que el 57,1% de las personas adscritas
a la facultad de Ciencias de la Salud de la Universidad de Cérdoba, esta
completamente de acuerdo que sus superiores revisan sus labores y
concuerdan con medidas de control utilizadas para la revision de su trabajo, el
32,2% se encuentra parcialmente de acuerdo, 7,1 % ni de acuerdo ni en

desacuerdo y el 3,6% parcialmente en desacuerdo.
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1.5. Niveles de percepcion de indicadores de la dimension:
comportamiento organizacional

Cuadro N°24. Indicador: productividad

Indicador: productividad Opciones Frecuencia | Porcentaje
39. Se estan cumpliendo de los |[Completamente de acuerdo 34 40,5
objetivos de la facultad. Parcialmente en acuerdo 40 47,6
Ni de acuerdo ni en 6 71
40. Se esta satisfaciendo las desacuerdo
necesidades de los clientes de Parcialmente en
la facultad. desacuerdo 1 12
Completamente en 3 3.6
desacuerdo
Total 84 100,0

Fuente: Elaboracion propia, 2018.
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Grafico N°20. Productividad

Descripcién. En el grafico se observa que el 47,6% de las personas adscritas
a la facultad de Ciencias de la Salud de la Universidad de Cordoba, estuvo
parcialmente de acuerdo en sobre el cumpliendo de los objetivos establecidos
y la satisfaccion las necesidades de los clientes, el 40,5% estuvo
completamente de acuerdo, 7,1% ni de acuerdo ni en desacuerdo, 3,6%

completamente en desacuerdo y 1,2% parcialmente en desacuerdo.
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Cuadro N°25. Indicador: ausentismo
Indicador: ausentismo Opciones Frecuencia | Porcentaje

41. Cuando no se presenta a su Completamente de acuerdo 39 46,5
puesto trabajo, considera que Parcialmente en acuerdo 29 34,5
perjudica el funcionamiento de los _ _

procesos establecidos. Ni de acuerdo ni en 14 16 .6
42. Se estan implementando las desacuerdo

acciones necesarias para evitar €l | "psrciaimente en desacuerdo 2 24
ausentismo. Total 84 100,0

Fuente: Elaboracion propia, 2018.
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Descripcion. En el grafico se observa que el 46,5% de las personas adscritas

a la facultad de Ciencias de la Salud de la Universidad de Cérdoba, esta

completamente de acuerdo acerca de su ausencia en el trabajo afecta el

funcionamiento de los procesos establecidos y que en la universidad se estan

implementando las acciones necesarias para evitar el ausentismo, el 34,5%

estuvo parcialmente de acuerdo, 16,6% ni de acuerdo ni en desacuerdoy 2,4%

parcialmente en desacuerdo.
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Cuadro N°26. Indicador: rotaciéon

Indicador: rotacion Opciones Frecuencia | Porcentaje

43. Al rotar personal de la facultad, | Completamente de acuerdo 7 8,3

queda conforme con los cambios Parcialmente en acuerdo 39 46,4

realizados. Ni de acuerdo ni en 31 36,9

44. En la facultad se emplea desacuerdo

estrategias para evitar la fuga de Parcialmente en desacuerdo 5 6,0

personal. Completamente en 24

desacuerdo '

Total 84 100,0

Fuente: Elaboracion propia, 2018.
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Grafico N°22. Rotacion

Descripcién. En el grafico se observa que el 46,4% de las personas adscritas
a la facultad de Ciencias de la Salud de la Universidad de Cordoba, estuvo
parcialmente de acuerdo con los cambios de personal en la facultad y con las
estrategias utilizadas por la universidad para evitar la fuga de personal, el
36,9% manifestd estar ni de acuerdo ni en desacuerdo, 8,3% completamente
de acuerdo, 6,0% parcialmente en desacuerdo y 2,4% completamente en

desacuerdo.




Cuadro 27. Indicador: satisfaccion en el trabajo
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Indicador: satisfaccion en el trabajo Opciones Frecuencia | Porcentaje
45. Al momento de realizar sus Completamente de acuerdo 36 42,9
Iabores,lsiente satisfaccion Parcialmente en acuerdo 35 41,7
personal Ni de acuerdo ni en 12 14,2
46. La facultad implementa desacuerdo

estrategias para satisfacer las Parcialmente en desacuerdo 1 1,2
necesidades de su personal. Total 84 100.0

Fuente: Elaboracion propia, 2018.
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Grafico 23. Satisfaccion en el trabajo

Descripcion. En el grafico se observa que el 42,9% de las personas adscritas

a la facultad de Ciencias de la Salud de la Universidad de Cérdoba, esta

completamente de acuerdo en sentir satisfaccion personal al momento de

realizar su trabajo y con las estrategias implementadas por la universidad para

satisfacer las necesidades del personal de la facultad, el 41,7% se encuentra

parcialmente de acuerdo, 14,2% ni de acuerdo ni en desacuerdo y 1,2%

completamente en desacuerdo.
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2. Descripcion de resultados estadisticos

A continuacion, se presenta el andlisis de correlacion de las variables y sus
dimensiones relacionadas en el cuadro de operacionalizacion de variables.
(Ver cuadro 1). De igual forma los (Anexos D y E) brindan informacion sobre
el andlisis de correlacion practicado a los indicadores de cada una de las
variables y sus dimensiones

Para la definicion del grado de relacion segun el coeficiente de correlacion
entre los indicadores, se tuvo en cuenta los rangos establecidos por
Mondragén, (2014).

Cuadro N°28. Grado de relacion segun coeficiente de correlaciéon

Rango Relacion

Correlacién negativa débil -0.01a-0.10
No existe correlacion 0.00

Correlacién positiva débil +0.01 a +0.10
Correlacién positiva media +0.11 a +0.50
Correlacién positiva considerable +0.51 a +0.75
Correlacion positiva muy fuerte +0.76 a +0.90
Correlacién positiva perfecta +0.91 a 1.00

Fuente: Mondragon, (2014).

2.1. Interpretacién Rho Spearman

El valor del indice de correlacion varia en el intervalo [-1,1], indicando el

signo el sentido de la relacion:

e Sir =1, existe una correlacion positiva perfecta. El indice indica una
dependencia total entre las dos variables denominada relacion directa:
cuando una de ellas aumenta, la otra también lo hace en proporcion
constante.

e Si0O<r<1,existe una correlacién positiva.
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e Sir=0, no existe relacion lineal. Pero esto no necesariamente implica que

las variables son independientes: pueden existir todavia relaciones no

lineales entre las dos variables.

o Si-1<r<0, existe una correlacion negativa.

e« Sir = -1, existe una correlacion negativa perfecta. El indice indica una

dependencia total entre las dos variables llamada relacion inversa: cuando

una de ellas aumenta, la otra disminuye en proporcion constante.

2.2. Regla tedrica paralatoma de decision

Segun el valor de p: Donde: p > 0.05 se acepta la hipétesis nula (Ho); p < 0.05

se acepta la hipotesis alternativa (Ha).

2.3Prueba de contrastacion de hipotesis

2.3.1. Prueba de hipétesis general

HGo: No existe relacion entre la gestion estratégica y el clima organizacional

en la facultad de Ciencias de la Salud de la Universidad de Cérdoba.

HGa: Existe relacion directa y significativa entre gestion estratégica y el clima

organizacional en la facultad de Ciencias de la Salud de la Universidad de

Cérdoba.
Cuadro N°29. Correlaciébn entre gestion estratégica y clima
organizacional
Gestion Clima
estratégica organizacional
(agrupado) (agrupado)
¥ Correlation Coefficient 1,000 ,352™
Rho de Gest,|o.n . .
Spearman estratégica Sig. (2-tailed) ,001
(agrupado) N 82 82
Clima Correlation Coefficient ,352" 1,000
organizacional Sig. (2-tailed) ,001
(agrupado) N 84 84

Fuente: Elaboracioén propia, 2018.
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Se observa en el cuadro el valor de significancia de 0,001, es menor que el
nivel de significancia de 0.05. Por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula (HGo),
se acepta la hipétesis general alterna (HGa) y se puede afirmar con un nivel
de confianza del 95%, que existe una relacién significativa entre los procesos
de gestion estratégica y el clima organizacional de la facultad de Ciencias de
la Salud de la Universidad de Cordoba. Ademas, la correlacion de Rho

Spearman es de 0,352 lo que indica una correlacion positiva-media.
2.3.2. Prueba de hipétesis especificas

Hipotesis especifica 1.

Ho: No existe relacidn entre la gestion de los factores de éxito interno y el clima
organizacional en la facultad de Ciencias de la Salud de la Universidad de
Cérdoba

Ha: Existe relacion entre la gestion de los factores de éxito interno y el clima
organizacional en la facultad de Ciencias de la Salud de la Universidad de
Cérdoba.

Cuadro N°30. Correlacion entre la gestion de los factores de éxito interno
y clima organizacional.

Factores de Clima
éxito internos organizacional
(agrupado) (agrupado)
Factores de Correlation Coefficient 1000 ,506™
Rho de éxito interno . .
Spaerman (agrupado) Sig. (2-tailed) ,000
N 84 84
Clima Correlation Coefficient ,506** 1000
organizacional Sig. (2-tailed) ,000
(agrupado) N 84 84

Fuente: Elaboracion propia, 2018.
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Como se observa en el cuadro el valor de significancia de 0,000, es menor
gue el nivel de significancia de 0.05. Por lo tanto, se rechaza la hipotesis nula
(Ho) y se acepta la hipotesis alterna (Ha) afirmando con un nivel de confianza
del 95%, que existe una relacion significativa entre la gestion de los factores
de éxito interno y el clima organizacional de la facultad de Ciencias de la
Salud de la Universidad de Coérdoba. Ademés, la correlacion de Rho

Spearman es de 0,506 lo que indica una correlacion positiva considerable.

Hipotesis especifica 2.

Ho: No existe relacion entre la gestion de los factores de éxito externo y clima
el clima organizacional en la facultad de Ciencias de la Salud de la Universidad
de Cordoba.

Ha: Existe relacion entre la gestidn de los factores de éxito externo y el clima

organizacional en la facultad de Ciencias de la Salud de la Universidad de

Coérdoba

Cuadro N°31. Correlacién entre la gestion de los factores de éxito externo
y clima organizacional

Factores de Clima
éxito externos organizacional
(agrupado) (agrupado)
Factores de Correlation Coefficient 1000 ,404™
Rho de éxito externo . .
Spearman (agrupado) Sig. (2-tailed) ,000
N 84 84
Clima Correlation Coefficient ,404™ 1000
organizacional Sig. (2-tailed) ,000
(agrupado) N 84 34

Fuente: Elaboracion propia, 2018.

Como se observa en el cuadro el valor de significancia de 0,000, es menor

gue el nivel de significancia de 0.05. Por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula
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(Ho) y se acepta la hipotesis alterna (Ha) afirmando con un nivel de confianza
del 95%, que existe una relacion significativa entre la gestion de los factores
de éxito externo y el clima organizacional de la facultad de Ciencias de la
Salud de la Universidad de Cordoba. Ademas, la correlacion de Rho

Spearman es de 0,404 lo que indica una correlacion positiva media

Hipotesis especifica 3.
Ho: No existe relacién entre la gestion estratégica y el comportamiento

organizacional en la facultad de Ciencias de la Salud de la Universidad de

Cordoba.

Ha: Existe relacion entre la gestidn estratégica y el comportamiento

organizacional en la facultad de Ciencias de la Salud de la Universidad de

Cordoba.

Cuadro N°32. Correlacién entre la gestiéon estratégica y el
comportamiento organizacional

- Comportamiento
Gestion o
L organizacional
estratégica (agrupado)
(agrupado) grup
Gestion Correlation "
estratégica Coefficient 1,000 396
Rho de (agrupadio) Sig. (2-tailed) 000
pearman
N 84 84
Comp.orta.mlento Corrella.tlon 396™ 1,000
organizacional Coefficient
(agrupado) Sig. (2-tailed) ,000
N 84 84

Fuente: Elaboracion propia, 2018.

Como se observa en el cuadro el valor de significancia de 0,000, es menor
gue el nivel de significancia de 0.05. Por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula

(Ho) y se acepta la hipotesis alterna (Ha) afirmando con un nivel de confianza
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del 95%, que existe una relacion significativa entre la gestion estratégica y el
comportamiento organizacional en la facultad de Ciencias de la Salud de la
Universidad de Cordoba. Ademas, la correlacion de Rho Spearman es de

0,396 lo que indica una correlacion positiva media.

Hipotesis especifica 4.

Ho: No existe relacion entre la gestion de los factores de éxito interno y el
comportamiento organizacional en la facultad de Ciencias de la Salud de la

Universidad de Cérdoba

Ha: Existe relacion entre la gestion de los factores de éxito interno y el
comportamiento organizacional en la facultad de Ciencias de la Salud de la

Universidad de Cérdoba.

Cuadro N°33. Correlacion entre la gestion de los factores de éxito interno
y comportamiento organizacional

Factores de Comportamiento
éxito internos organizacional
(agrupado) (agrupado)
Factores de éxito | Correlation Coefficient 1000 ,459™
Rho de interno . .
Spaerman (agrupado) Sig. (2-tailed) ,000
N 84 84
Comportamiento Correlation Coefficient ,459™ 1000
organizacional Sig. (2-tailed) ,000
(agrupado) N 84 84

Fuente: Elaboracion propia, 2018.

Como se observa en el cuadro el valor de significancia de 0,000, es menor
gue el nivel de significancia de 0.05. Por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula
(Ho) y se acepta la hipotesis alterna (Ha) afirmando con un nivel de confianza
del 95%, que existe una relacion significativa entre la gestion de los factores

de éxito interno y los procesos de comportamiento organizacional en la
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facultad de Ciencias de la Salud de la Universidad de Cordoba. Ademas, la
correlacion de Rho Spearman es de 0,459 lo que indica una correlacion

positiva media.

Hipodtesis especifica 5.

Ho: No Existe relacion entre la gestion de los factores de éxito externo y el
comportamiento organizacional en la facultad de Ciencias de la Salud de la

Universidad de cordoba.

Ha: Existe relacion entre la gestiébn de los factores de éxito externo y el
comportamiento organizacional en la facultad de Ciencias de la Salud de la

Universidad de Coérdoba.

Cuadro N°34. Correlacién entre la gestion de los factores de éxito externo
y comportamiento organizacional

Factores de Comportamiento
éxito externos organizacional
(agrupado) (agrupado)
Factores de éxito Correlation Coefficient 1000 ,505"
Rho de externo . .
Spearman (agrupado) Sig. (2-tailed) ,000
N 84 84
Comportamiento Correlation Coefficient ,505" 1000
organizacional Sig. (2-tailed) ,000
(Agrupado) N 84 34

Fuente: Elaboracion propia, 2018.

Como se observa en el cuadro el valor de significancia de 0,000, es menor que
el nivel de significancia de 0.05. Por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula (Ho)
y se acepta la hipétesis alterna (Ha) afirmando con un nivel de confianza del
95%, que existe una relacion significativa entre la gestién estratégica de los
factores externos y los procesos de comportamiento organizacional en la

facultad de Ciencias de la Salud de la Universidad de Cordoba. Ademas, la
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correlacion de Rho Spearman es de 0,505 lo que indica una correlacién
positiva considerable.

3. Discusion de los resultados

Luego del procesamiento de datos a partir de la prueba estadistica
seleccionada se obtuvo para la hipétesis general que relaciona las variables:
gestidn estratégica y clima organizacional un coeficiente de correlacion del
Rho Spearman de 0,352, lo cual determina la existencia de una correlacién
positiva media entre las variables indicadas, con nivel de significancia bilateral
p=0.001<0.05 (altamente significativo), por consiguiente, se rechaza la
hipotesis nula y se acepta la hipo6tesis general. Con base en lo anterior, se
concluye que existe una relacion directa, significativa del 35,2% entre gestion
estratégica - clima organizacional en la facultad de Ciencias de la Salud de la

Universidad de Cérdoba.

Particularmente la gestion de los recursos humanos, recursos financieros,
recursos tecnoldgicos y riesgos, al relacionarlos con los indicadores del clima
organizacional: objetivos, cooperacion, liderazgo, toma de decisiones,
relaciones interpersonales, motivacién y control, mostraron una correlacion

positiva media (+0.11 a + 0.50) que puede ser considerada como regular.

Las correlaciones: gestion de recursos humanos — liderazgo; recursos
tecnolégicos — liderazgo y recursos tecnolégicos — control, mostraron una
correlacion positiva débil (+0.01 a +0.10) puede ser generado por una gestion
deficiente. Posiblemente estas correlaciones positivas débiles estén dadas por
el crecimiento en cuanto a la oferta de los programas en otras ciudades, como
también, la situacion actual de déficit financiero, la cual repercute en cada una
de sus facultades, limitando la contratacién de personal fijo e inversion en

herramientas de tecnologias apropiadas para el desarrollo de procesos
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internos. La debilidad del liderazgo presente en las relaciones se debe a la
poca confianza existente entre los directivos de la facultad y sus trabajadores,
sumando a esto, la falta de informacion para los funcionaros sobre los cambios

que se realizan.

La correlacion positiva media encontrada en el estudio Rho Spearman de
0,352, es similar a la encontrada por Sanchez, (2005) en su investigacion
sobre la “Influencia de la gestion universitaria en el clima organizacional: un
estudio comparativo de tres universidades” concluye el autor, indicando que
las tres universidades existen correlaciones entre la gestién universitaria, el
clima y el comportamiento organizacional, dentro del cual realizan su trabajo.
La medicion indica que los niveles son aceptables, pero no resultan los mas

propicios para una gestion eficaz.

También Mujica y Pérez, (2007), en su trabajo: “Gestion del clima
organizacional como una accion deseable en la universidad”, evidencié que la
gerencia en general presentd debilidad en lo que se refiere liderazgo y
direccién de la gerencia; de igual manera la participacion y comunicacion de

la toma de decisiones.

Otra investigacion relacionada con las variables de estudio corresponde a la
realizada Molocho (2010), sobre la “influencia del clima organizacional en la
gestion institucional de la sede administrativa UGEL No 01 Lima Sur. El estudio
indica que el clima organizacional influye en un 43% sobre la gestion
institucional. El autor precisa las caracteristicas del clima organizacional
indicando que las relaciones interpersonales se muestran un poco deteriorada,
la desmotivacion es notoria y las estructuras organizacionales son débiles e
impiden hacer tangible lo planificado tanto operativa como estratégicamente,
expresandose procesos administrativos institucionales inadecuados vy

resultados deficientes.
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La hipotesis especifica 1, relaciona la gestion de los factores de éxito interno
con clima organizacional arrojando el resultado del coeficiente de correlacion
del Rho Spearman de 0,506, lo cual corrobora la existencia de una correlacion
positiva considerable entre las variables indicadas, con nivel de significancia
bilateral p= 0.000<0.05 (altamente significativo), por consiguiente, se rechaza
la hipdtesis nula, aceptando la hipétesis alterna. Por lo indicado se concluye
gue existe una relacion directa, significativa del 50,6% entre la gestion de los
factores de éxito interno y el clima organizacional en la facultad de Ciencias

de la Salud en la Universidad de Coérdoba.

Particularmente, el factor de Rho Spearman para cada uno de los indicadores
en la confrontacién de las variables: gestién estratégica. Dimension factores

de éxito interno - clima organizacional fue la siguiente:

Las correlaciones: estructura - toma de decisiones y tecnologia — motivacion
mostraron correlacion positiva considerable (+0.51 a +0.75), muestran una
gestibn buena y, la cual, puede estar dada por la definida estructura
organizativa institucional, aunado a la motivaciéon del personal gracias al
sentido de pertenecia hacia la universidad. Investigaciones relacionadas con
el factor estructura con resultados inferiores son informados por Rojas y
Bermudez, (2011), en su trabajo: “Propuesta de estructura organizacional para
el centro universitario municipal (CUM) de Amancio” con el objetivo de
determinar la influencia en la gestion de los procesos organizacionales
observé que solo el 20% de sus directivos, 40% de los profesores y el 16,6%
de los estudiantes afirman la existencia de una la estructura organizacional

para los CUM, el resto indica lo opuesto.

De igual forma, la buena gestion del factor tecnologia, se observa en la
investigacion de Pavlicevic, (2011): “Las Capacidades Docentes y los

Proyectos de Integracién de Tecnologias de la Informacién y Comunicaciéon”
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donde, la mayoria de los docentes encuestados tienen una percepcion muy
buena acerca de su formacion en TIC. El 60% indic6, que sus conocimientos

generales pueden considerarse entre excelente y muy bueno.

La gestion de los factores de éxito interno: estructura organizacional,
antigiiedad, capital social, tecnologia y talento humano al relacionarlos con los
indicadores de clima organizacional: objetivos, cooperacioén, liderazgo, toma
de decisiones, relaciones interpersonales, motivacion y control, mostraron una
correlaciéon positiva media (+0.11 a + 0.50) que podria estar dada por una
gestion poco eficiente, la cual requiere el desarrollo inmediato de planes

estratégicos para aumentar la significancia de las correlaciones indicadas.

La relacion antigiedad — relaciones interpersonales indico una correlacion
negativa débil (-0.01 a -0.10) caracterizada por la orientacion contraria de las
variables relacionadas, indicando, una relacion indirectamente proporcional.
Esta correlacion negativa puede tener relacién con percepciones del personal
de més afios en la universidad que no han logrado sus procesos de jubilacion,

actualmente estas convenciones se encuentran en instancias juridicas.

Otras razones que sustentan a lo anterior, pueden ser las contrataciones
permanentes por prestacion de servicios, el excesivo niumero de docentes
catedraticos y el cambio generacional en la institucion minimizan las relaciones
personales. Resultados similares fueron encontrados por Bolafios (2015), en
su investigacion “Relaciones interpersonales docentes y manejo de conflictos
administrativos educativos”, en cuanto a las relaciones interpersonales, al
relacionarla con la edad de los docentes, es preocupante porque esto
finalmente podria causar graves consecuencias, pues al transcurrir el tiempo,
los docentes tienden acomodarse a los sistemas de comunicacion, aflorando
aspectos rezagados pendientes por solucionar dado al rol de espectador

asumido en la mediacion de conflictos.
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La hipotesis especifica 2, relaciona la gestion de los factores de éxito externo
y clima organizacional, el resultado del coeficiente de correlacion del Rho
Spearman de 0,404, indicando la existencia de una correlacion positiva media
entre las variables indicadas, con nivel de significancia bilateral p= 0.000< 0.05
(altamente significativo), por lo cual, se rechaza la hipétesis nula, aceptando
la hipotesis alterna. Por lo indicado puede concluirse que existe una relacion
directa, significativa del 40.4% entre la gestion de los factores de éxito externo
- clima organizacional en la facultad de Ciencias de la Salud en la Universidad
de Cordoba.

Particularmente el factor de Rho Spearman para cada uno de los indicadores
en la confrontacién de las variables: gestién estratégica. Dimension factores
de éxito externo - clima organizacional fue la siguiente: La gestion de los
factores externos de éxito: crecimiento de la facultad, infraestructura y
competencia con el entorno, al relacionarlos con los indicadores de clima
organizacional: objetivos, cooperacion, liderazgo, toma de decisiones,
relaciones interpersonales, motivacion y control, mostré una correlacion
positiva media (+0.11 a + 0.50) indicando una gestion regular que requiere el
desarrollo inmediato de planes estratégicos para aumentar la significancia de

las correlaciones indicadas.

La correlacion: infraestructura — cooperacion demostrd ser positiva débil
(+0.01 a +0.10). La correlacién positiva débil puede estar dadas por no tener
una infraestructura adecuada para desarrollar procesos académicos 0
plataformas tecnologicas para el trabajo asociativo. Al respecto Hargreaves,
citado por Rosas (2012), en su investigacion “efectos de la estructura
organizacional en el trabajo docente” indica que las innovaciones en los
métodos de ensefianza para el desarrollo profesional se concentran en general
en la cooperacion como eje de mejora, aunque a menudo se realiza a través

de la imposicion, el control, como también, la simulacién de cooperacion.



139

Explica que la construccion de patrones actuales del cambio educativo, se
enfrenta al cambio acelerado, la diversidad cultural, la complejidad tecnoldgica

y la comprension de tiempo - espacio.

La correlacion negativa para las relaciones: infraestructura — liderazgo e
infraestructura — control, mostro ser negativa débil (-0.01 a -0.10) caracterizada
por la orientacion contraria de las variables relacionadas, indicando, que a
existe mayor control o liderazgo directivo, la gestion de la infraestructura
disminuye o viceversa. La relacién negativa puede estar dada por el descontrol
en la oferta de programas en otros municipios, sin contar con las condiciones
infraestructurales, de recursos humanos y tecnolégicos afectando la calidad

de la gestion educativa.

Al respecto, Ayala y Rojas, (2013), confirmaron en su investigacion “Liderazgo
del director y gestion de calidad segun docentes de la I.E.N”, la existencia de
una relacion directa - significativa entre el liderazgo del director y la gestion de
la calidad educativa. Aunado a lo anterior, Martinez et al., (2016), afirman que
la calidad educativa tiene una marcada correlacion con la satisfaccién de las
necesidades de los alumnos, docentes y trabajadores, conllevando a una
fuerte inversibn en infraestructura como centros de computo, aulas,
instalaciones deportivas, bibliotecas de gran calidad, como también, controles
sobre la satisfaccion de los clientes externos e internos determinando con
claridad los factores de mayor incidencia en este propdsito, buscando

mantener un servicio homogéneo.

La hipdtesis especifica 3, relaciona la gestion estratégica y los procesos de
comportamiento organizacional, el resultado del coeficiente de correlacién del
Rho Spearman de 0,396, indica la existencia de una correlacion positiva media
entre las variables estudiadas, con nivel de significancia bilateral p=

0.000<0.05 (altamente significativo), se rechaza la hipétesis nula, aceptando
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la hipotesis alterna. Por lo indicado puede concluirse que existe una relacion
directa, significativa del 39,6% entre la gestion estratégica y el comportamiento
organizacional en la facultad de Ciencias de la Salud en la Universidad de
Cordoba.

Particularmente el factor de Rho Spearman para cada uno de los indicadores
en la confrontacién de las variables: gestién estratégica — comportamientos
organizacionales fue la siguiente: La gestidon de los recursos humanos, gestion
de recursos financieros, recursos tecnoldgicos y riesgos, al relacionarlos con
los indicadores de comportamiento organizacional: productividad, ausentismo,
rotacién y satisfaccion en el trabajo, mostraron una correlacion positiva media

(+0.11 a +0.50) como indicativo de una gestion regular.

La correlacion positiva media encontrada en el estudio Rho Spearman de
0,396, es similar a la encontrada por Sanchez, (2005) en su investigacion
sobre la “Influencia de la gestion universitaria en el clima organizacional: un
estudio comparativo de tres universidades” resalta las correlaciones existentes
entre la gestion universitaria, el clima y el comportamiento organizacional, sin
embargo, aunque se mostraron niveles de correlacion aceptables no son

indicativos de una gestion eficaz.

Pesantez y Guapacaza, (2012), en su investigacion: “Analisis del
comportamiento organizacional del personal docente, administrativo y de
servicios en la universidad Politécnica Salesiana. Sede Cuenca”, indican que
las practicas donde se implementa el comportamiento organizacional,

conllevan al mejoramiento del clima laboral.

También, Mujica y Pérez (2007), en su investigacion: “Gestion del clima
organizacional como una accion deseable en la universidad”, observaron que
las caracteristicas del clima laboral son percibidas directa o indirectamente por
los trabajadores en el medio ambiente del trabajo con repercusiones en su
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comportamiento laboral. Ademas, identificaron sobre el conocimiento del clima
organizacional permite orientar los procesos que determinan el
comportamiento organizacional, accediendo a introducir cambios tanto en el

guehacer de los miembros, como en la estructura organizacional.

Por ultimo, Molocho, (2010), en su trabajo “influencia del clima organizacional
en la gestion institucional de la sede administrativa UGEL No 01 Lima Sur-
2009 realizado en tres universidades evidencia que el clima organizacional
repercute sobre en la motivacion, el comportamiento de los trabajadores, en la

forma de percibir su trabajo, rendimiento, productividad y satisfaccion.

La hipotesis especifica 4, relaciona a la gestion de los factores de éxito
interno con los procesos de comportamiento organizacional, el resultado del
coeficiente de correlacion del Rho Spearman de 0,459, indica una correlacion
positiva media entre las variables indicadas, con nivel de significancia bilateral
p= 0.000<0.05 (altamente significativo), rechazando la hip6tesis nula,
aceptando la hipotesis alterna. Se puede concluir que existe una relacién
directa, significativa del 45,9% entre la gestion de los factores de éxito interno

con el comportamiento organizacional en la facultad objeto de estudio.

Particularmente el factor de Rho Spearman para cada uno de los indicadores
en la confrontacion de las variables: gestién estratégica, dimension factores
de éxito internos — con los indicadores de la variable comportamientos

organizacionales fue la siguiente:

La gestion de la estructura organizacional, antigledad, capital social,
tecnologia y talento humano al relacionarlos con los indicadores de
comportamiento organizacional: productividad, ausentismo, rotacion y
satisfaccion en el trabajo mostraron una correlacion positiva media (+0.11 a +
0.50) lo que indica una gestién regular, que requiere de estrategias inmediatas

para su mejoramiento.
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Al relacionar la gestion de los recursos financieros con la productividad de
docentes universitarios, la investigacion de Narvdez y Burgos (2011),
coinciden con lo encontrado en el presente trabajo, indicando que la
productividad se encuentra limitada por la insuficiencia del espacio fisico,
ausencia de plataforma tecnoldgica limitaciones en el otorgamiento financiero
a los programas o proyectos de investigacion. La relacion estructura —
productividad, considerada en el trabajo como positiva media, demuestra una
gestion institucional regular, en cuanto a cumplimiento de los objetivos

establecidos y la satisfaccion del cliente.

Esta relacion es valorada por Barroso y Salazar, (2009), quienes recomiendan
que la estructura organizacional de toda institucion, debe revisar sus
procedimientos de evaluacion de la productividad a nivel individual-grupal, de
manera que los resultados correlacionen con la satisfaccion del personal,
medida con alguna prueba estandarizada o elaborada y validada para este fin,
verificando si estos resultados a su vez correlacionan con los indices de

rotacion y ausentismo.

La relacidn estructura — ausentismo, también resultante de una gestion regular
evidenciando que el trabajador es consciente del perjuicio de su ausencia en
el trabajo a pesar de existir normas de control en la institucion. Ricci (2006), al
analizar las causas del ausentismo, considera que es un problema estructural,
en el cual se debe tener en cuenta una serie de factores implicados: docente,
institucion educativa, estado, alumnos, familias de los docentes y la sociedad
en su conjunto, siendo producto de la educacion recibida. Esto amerita,
realizar estudios con una diversidad de indicadores de ausentismo para

comprender dicha relacion.

La relacion antigledad — ausentismo es revisada por Jiménez (2014),

resaltando el ausentismo, como causa de reduccién en la calidad de la
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prestacion del servicio, por ende, en la productividad y rentabilidad. Afirma que
el ausentismo esta relacionada con el tiempo de antigliedad, coincidiendo con
Lawson, (1973) citado por Jiménez y Marrugo, (2017), es propio de
trabajadores con menos de treinta afios de edad, tiendan a abandonar el
trabajo con mayor facilidad, porque estdn buscando otras oportunidades para
satisfacer de manera integral sus expectativas. Lo indicado, no coincide con la
literatura porque se dice que a mayor antigiiedad, aumenta el ausentismo.
Para el caso de la facultad, debe relacionarse con la poblacion con menos

afnos de antigiiedad debido al reemplazo masivo de docentes.

Por dltimo, la relacién capital social — productividad mostré una correlacion
positiva considerable (+0.51 a +0.75) indicativo de una buena gestién. Esta
correlacion es acorde a la antigliedad de la oferta educativa de la facultad que
ha permitido graduar a profesionales en diferentes areas relacionadas al
bienestar de la comunidad, siendo éstos, grandes contribuyentes al desarrollo

social y econémico de la region.

La importancia de la correlacion positiva considerable segun Mayorga, (2012),
es inherente a la misién de la educacion superior, en el @mbito del desarrollo
del capital social, al promover una ética profesional que sea capaz de tejer un
discurso valorativo en relacion a la responsabilidad y la eficiencia del
profesional en el cumplimiento de los objetivos de una organizacién. Dicha
relacion es corroborada por Hernandez et al., (2014), en su investigacion
“Generacion de capital social a partir de la eficacia, la cultura y aprendizaje
organizacional: Un estudio correlacional”. Concluyendo que el capital social de
las empresas, relacionado al cultivo de relaciones sociales, aunado a una
buena cultura organizacional, incentiva a los trabajadores de las empresas a
percibir un ambiente propicio para el aprendizaje, conllevando a la eficacia

organizacional y por ende, a ser productivo.
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La hipdtesis especifica b, relaciona la gestion de los factores de éxito externo
y los procesos de comportamiento organizacional, el resultado del coeficiente
de correlacion del Rho Spearman de 0,505, lo cual indica que existe una
correlacion positiva considerable entre las variables indicadas, con nivel de
significancia bilateral p= 0.000<0.05 (altamente significativo), se rechaza la
hip6tesis nula y se acepta la hipétesis alterna. Por lo indicado puede concluirse
gue: existe una relacion directa y significativa del 50,5% entre la gestion de los
factores de gestion de éxito externo y los factores de comportamiento
organizacional en la facultad de Ciencias de la Salud de la Universidad de
Cérdoba

Particularmente el factor de Rho Spearman para cada uno de los indicadores
en la confrontacién de las variables: gestion estratégica, dimension factores
de éxito externo — con los indicadores de la variable comportamientos

organizacionales fue la siguiente:

Los factores de éxito externo: crecimiento de la facultad, infraestructura y
competencia con el entorno al relacionarla con los indicadores de
comportamiento: productividad, ausentismo, rotacion y satisfaccion en el
trabajo mostraron una correlacion positiva considerable (+0.51 a + 0.75) lo que
corresponde a una gestion buena.

La correlacion positiva encontrada entre productividad (indicador de
comportamiento organizacional) y competencia (indicador de factor de éxito
externo), es corroborada por Velasquez, (2018), en su investigacion,
concluyendo que la productividad se relaciona significativamente con la
competitividad debido a que existe una correlacion directa con un 0.949,
recomendando a las gerencias fomentar la mejora en la productividad para

alcanzar la competitividad de su empresa.
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En cuanto a la relacion satisfaccion laboral (indicador de comportamiento
organizacional) y antigliedad (indicador de factor de éxito externo), Placido y
Silva, (2012), aseguran que es directamente proporcional, es decir la
satisfaccion aumenta en los docentes a medida que obtienen alguna posicion

de permanencia en la universidad.

Para el caso de la facultad, la buena gestion esta relacionada a los factores de
comportamiento organizacional, en especial a la apertura de sus programas
en otros municipios. Tanto el crecimiento como modernizacion de la
infraestructura fisica y tecnolégica son necesarias para propiciar el ambiente
laboral idéneo. Actualmente, existe un entorno con oportunidades de mejora,
en cuanto a la infraestructura, equipamiento, conectividad, servicios e

institucionalidad

El comportamiento competitivo de la facultad de ciencias de la salud, la
posicionan en un entorno favorable por ser pionera en la regién en cuanto a la
oferta educativa, asi como la extensiébn de la misma permitiendo la
accesibilidad a la educacién superior y cobertura educativa en municipios

aledarios a la ciudad de Monteria.
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CAPITULO V: PROPUESTA

Titulo

Plan de accion para el mejoramiento del clima organizacional en la facultad de
Ciencias de la Salud de la Universidad de Cordoba.

Introduccién

Una vez recopilada, analizada y discutida la informacion obtenida mediante la
aplicacion del instrumento de investigacion a la muestra definida, se procedié
a establecer un diagndstico interno y externo en la facultad por medio de la
matriz DOFA (Ver Anexo F) desencadenando en unas estrategias que
aunadas al plan de gobierno universitario permitié disefiar un plan de accion
basado en 7 ejes estratégicos definidos en el marco institucional y con el cual
se busca el mejoramiento del clima organizacional a través de la gestién

estratégica.

Objetivos de la propuesta:

Objetivo General: Disefiar un plan de accidon que permita a través de la
gestion estratégica el mejoramiento del clima organizacional en la facultad de

Ciencias de la Salud de la Universidad de Cordoba.
Objetivos Especificos:

e Promover la administracion estratégica de la facultad basandose en
liderazgo participativo, calidad y modernizacién administrativa.

e Promover programas y proyectos tendientes a potenciar el desarrollo
humano, formacion integral y la calidad de vida de los diferentes
estamentos de la facultad.
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e Impulsar politicas de proyeccion social en la facultad por medio de
convenios, alianzas estratégicas con instituciones gubernamentales -
no gubernamentales que permitan el acceso, la equidad y calidad en la
educacion.

e Impulsar y consolidar la oferta académica de la facultas tendiente a
incidir en la transformacion de la problematica del entorno local -
regional, fortaleciendo la calidad de los programas, atendiendo a las
ventajas comparativas de la region, en donde la ciencia acompafiada
de tecnologia contribuyan al desarrollo econémico, la transformacion
social y humana.

e Fortalecer los procesos de formacion docente adscritos a la facultad
buscando contribuir a la formacion integral, tendiente a una formacién
competente y competitiva.

e Incrementar la investigacion cientifica pertinente en la facultad que
impacte en la transformacioén y solucion de los problemas del entorno.

e Promover la internacionalizacion en la facultad, mediante la
implementacion de programas o proyectos, con el objeto de estar a la
vanguardia con el conocimiento, desarrollo de las competencias,
aprovechamiento de las oportunidades que ofrece el entorno, a través
de la cooperacién y movilidad académica internacional.

Beneficiarios

Los beneficiarios de la ejecucion del plan de accién son todos los funcionarios
(administrativos-docentes) pertenecientes a la facultad de ciencias de la salud
y a su vez esto se afectara de manera positiva a los actores de la comunidad
educativa.



Cuadro N°35. Plan de accidn

PLAN DE ACCION

Aspectos a mejorar: Percepcion del clima organizacional de los funcionarios

de la facultad de ciencias de la salud de la Universidad de Cérdoba
Eje: Modernizacién administrativa y buen gobierno

Meta: Cumplir con los indicadores establecidos en el plan de
accion.

Objetivo: Promover la administracion estratégica de la facultad basandose en liderazgo participativo, calidad y modernizacion administrativa.
Ob]et]yos Estrategias Proceso Indicador Periodo Recursos Co_ntrol y
especificos responsable Evidencia
Humanos: Jefe
de gestion de
Apoyar al calidad, control
fortalecimiento del interno y
sistema de gestion auditores
integrado como Realizar auditorias a Gestién de la certificados Informe de
herramienta para la los procesos Calidad / Auditorias Fisicos: Salas de auditorias
gestion, evaluacion y académicos y . realizadas en la Semestral | reuniones y areas ; Y
: | o . Seguimiento y . listado de
mejoramiento del administrativos facultad de trabajo. . .
< control R asistencia
desempefio de la facultad Técnicos:
académico y Computadores y
administrativo de la papeleria.
facultad. Econdmicos:
Costo de
inversion
Humanos: Jefe
Generacion de de gestion de
recursos propios a calidad y
partir de la Incrementar el NGmero de auxiliares
capacidad instalada namero de Laboratorios Fisicos: Salas de
en la facultad como Laboratorios > : reuniones y areas e
. Gestion de la Acreditados en la ; Certificados de
apoyo para la Acreditados en la x Anual de trabajo. o
L Calidad facultad para la L acreditacion
sostenibilidad facultad para la restacion de Técnicos:
financiera de la prestacion de P Servicios Computadores y
institucion servicios papeleria.
Econdmicos:
Costo de
inversion
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Aumentar la oferta
en la facultad en

NuUmero de nuevas

Humanos:
Decano, Jefe de
departamento y
docentes de la

facultad.
Fisicos: Salas de

X ] Informes de
cuanto a Docencia ofertas Anual reuniones y areas nuevas ofertas
diplomados, cursos, académicas en la de trabajo. académicas
especializaciones y facultad Técnicos:
maestrias Computadores y
papeleria.
Econémicos:
Costo de
inversion
. Humanos: Jefe
Ejecutar el Plan de -
. de bienestar
Bienestar Laboral, Lo
institucional, de
para el
- S . talento humano y
Promover politicas mantenimiento y Porcentaje de auxiliares
de bienestar social mejoramiento de las Bienestar docentes y Fisicos: Salaé de
laboral, plan de condiciones Institucional / funcionarios de la o P Informe de planes
X - > reuniones y areas .
incentivos, laborales, que Gestion y facultad Semestral de trabajo de bienestar
evaluacién y favorezcan el desarrollo del participantes en Técnicos. laboral
cualificacion de los desarrollo integral talento humano actividades de )
. B - e . Computadores y
servidores publicos del servidor publico Bienestar Laboral aneleria
adscritos a la adscrito a la facultad papeleria.
R Econdmicos:
facultad para en el ejercicio de sus
desarrollar funciones _Costo_de
> inversion
habilidades y -
. Modernizar la .
competencias que infraestructura fisica Humanos: Jefe
favorezcan el clima tecnolbaica de de planeacion
laboral y la y 9 L Nuevas o institucional, de
- centros de Planeacion ! Planes de
prestacion de un - reestructuracion de desarrollo .
cableados, salas de Institucional / P . reestructuracion
buen A : areas o zonas Anual tecnolégicos y P
- computo y espacios Desarrollo LT - de areas o zonas
servicio . o institucionales de auxiliares. A
de gestion Tecnoldgico L institucionales
. la facultad Fisicos: Salas de
académicay

administrativa de la
facultad.

reuniones y areas
de trabajo.
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Ampliar la cobertura

del servicio de WI-FI

en los recintos de la
facultad.

Adquirir e
implementar
Software de Gestion
para apoyo a los
procesos de la
facultad

Técnicos:
Numero de sedes Anual Cor;gg;?gg;es y
con WIFI 2o S
Econdmicos:
Costo de
inversion
NuUmero de
software Anual
adquiridos e

implementados

Planes de
inversién en
cobertura de WIFI
areas
institucionales

Informe de
software
adquiridos

Eje: Bienestar institucional

Objetivo: Promover pr

estamentos de la facultad.

ogramas y proyectos tendientes a potenciar el

desarrollo humano, formacion integr

al y la calidad de vida de los diferentes

Objetivos . Proceso . y Control y
o Estrategias Indicador Periodo Recursos . ;
especificos 9 responsable Evidencia

Humanos: Jefe
de bienestar
institucional,
auxiliares y
Promover programas .
. , estudiantes.
formativos y de NUmero de Lo
. . . Fisicos: Salas de
integraciones con el participantes de la ; p .
. - reuniones y areas | Informe vy lista de
Fortalecer las areas personal adscrito a facultad en los Semestral : . :
; o de trabajo. asistencia
de investigacion y la facultad para programas Técnicos:
desarrollo favorecer el )
romocion soéial clima laboral Computadores y
CFl)J|tUI’a| atenciénya ’ Bienestar papeleria.
la sa>llud ara Institucional Econdémicos:
arantizgr el Costo de
9 inversion
bienestar de la Desaroliar
comunidad educativa
programas de .
. Namero de
Promociény .
revencion para Estudiantes de la Informe y lista de
P P facultad Semestral y

mejorar la salud
fisica y mental de los
estudiantes de la
facultad

beneficiados
por los programas

asistencia
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Desarrollar el
Programa de
Atencién en Salud
en la facultad,
mediante el

Humanos: Jefe
de bienestar
institucional, de
gestién legal y
auxiliares.
Fisicos: Salas de

L Bienestar Numero de ; .
establecimiento Institucional / CONVenios Anual reuniones y areas Informes de
de convenios con Gestién Legal establecidos de trabajo. convenios
entidades externas 9 Técnicos:
para la prestacion de Computadores y
los servicios que la papeleria.
Institucién no presta Econdmicos:
directamente. Costo de
inversion
Humanos: Jefe
de bienestar
institucional,
auxiliares y
Ejecutar las , estudiantes.
. NUmero de L
estrategias de . Fisicos: Salas de Informes de
A . estudiantes de la X . ~
acompafiamiento Bienestar reuniones y areas campafas y
. ; - facultad Anual : ]
psicosocial para Institucional oy de trabajo. listado de
. s beneficiados PR S
reducir la desercion Técnicos: participantes
- estudiantil. Computadores y
Impulsar politicas y -
rogramas de papeleria.
a(f)omg afiamiento Economicos:
acadpémico ue Costo de
0q inversion
reduzca el riesgo de Humanos: Jefe
desercion estudiantil Articular con la L
. de bienestar
academia las S
. institucional,
estrategias -
auxiliares y
contra la . -
desercion Bl_ene_star Polltlc_a _docentes.
mediante I;a Institucional / establecida e Anual Fisicos: Salas de Informes
- Docencia implementada reuniones y areas
formulacion de :
o de trabajo.
la Politica L
. Técnicos:
Institucional de
I Computadores y
Desercion

papeleria.
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Econémicos:
Costo de
inversion

Eje: Relacion: Academia-Sociedad-Sector productivo

Objetivo: Impulsar pol

iticas de proyeccion soc

- no gubernamentales que permitan el acceso,

ial en la facultad por m

edio de convenios, alianzas estratégicas con instituciones gubernamentales
la equidad y calidad en la educacion.

Objetivos . Proceso . . Control y
o Estrategias Indicador Periodo Recursos . .
especificos 9 responsable Evidencia
Humanos: Jefe
de
) comunicaciones
Numero de o y
Generar publicaciones auxiliares.
ublicaciones en los eneradas a través Fisicos: Salas de Materiales de
c?iferentes medios de 9 de medios de reuniones y areas | publicidad fisicos
comunicacién sobre Comunicaciones comunicacion Semestral de trabajo. e informes de
Técnicos: publicaciones
Promover el el quehacer de la sobre el quehacer .
L Computadores y digitales
establecimiento de facultad de la facultad papeleria
alianzas estratégicas PN
convenios cor? los Economicos:
)(/antes territoriales Costo de
- . y inversién
Universidades del Humanos: Jefe
sector publico y de extensién de
privado, para estion le a’l
fortalecer la politica 9 auxiliar(gs y
de proyeccion social Establecer Fisicos: Salaé de
de la facultad convenios en la Numero de T p
o . reuniones y areas
facultad con Extension / convenios de : Informes de
. - o - Anual de trabajo. .
entidades vinculadas Gestion Legal extensién SR convenios
. Técnicos:
al desarrollo de la establecidos
2 Computadores y
extension. 0
papeleria.
Econoémicos:
Costo de
inversién
Fortalecer las ’ NUmero de .
- Realizar encuentros Humanos: Jefe .
politicas y programas L encuentros de i Informe vy lista de
o de egresados de la Extension Semestral de extension y . :
de seguimiento y egresados - asistencia
O facultad X auxiliares.
acompafiamiento al realizados
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egresado de la
facultad

Vigilar y monitorear
el desempefio
laboral de los

egresados de la
facultad, mediante la
constante
actualizacién del
Observatorio Laboral

Realizar estudio de
Impacto de
egresados de la
facultad

Observatorio
laboral Semestral
actualizado
Informe Estudio Anual

Realizado

Fisicos: Salas de
reuniones y areas
de trabajo.
Técnicos:
Computadores y
papeleria.
Econdémicos:
Costo de
inversion

Informe de
observatorio
laboral

Informe de
investigacion

Eje: Calidad, pertinencia y cobertura

Objetivo: Impulsar y consolidar la oferta académica de la facultas tendiente a incidir en la transformacion de la probleméatica del entorno local -
regional, fortaleciendo la calidad de los programas, atendiendo a las ventajas comparativas de la region, en donde la ciencia acompafiada de
tecnologia contribuyan al desarrollo econémico, la transformacién social y humana.

ObjetJ\(os Estrategias Proceso Indicador Periodo Recursos Co_ntrol Y
especificos responsable Evidencia
. Humanos:
Actualizar los
; Decano, Jefe de
contenidos
L departamento y
programaticos
. docentes de la
del plan de estudio
, facultad.
Fortalecer la oferta de la facultad segun Lo
L . . , Fisicos: Salas de
académica vigente las necesidades Numero de cursos X .
. . . reuniones y areas | Informe de planes
en la facultad, con y tendencias del Docencia actualizados en la Anual . .
de trabajo. de estudio
fundamento en mercado y las facultad Técnicos:
los lineamientos del Politicas del )
MEN y CNA, gobierno nacional Comgu;el\gr?;es y
apuntando a la con la participacion papeleria. .
S - Economicos:
adquisicion y del sector productivo
mantenimiento de y egresados Costo de
inversién
sus procesos de - — -
AN Realizar visitas Humanos:
acreditacion .
promocionales a . - Decano, Jefe de
. . NUamero de visitas .
los colegios del Docencia / ) extension, de Informes de
L realizadas por la Semestral -
Departamento de Extension departamento y visitas

Coérdoba,
exponiendo la oferta

facultad

docentes de la
facultad.
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académica de la

Fisicos: Salas de

facultad reuniones y areas
Promocionar los de trabajo.
programas Técnicos:
académicos de Computadores y
la facultad a papeleria.
nivel regional, Econdémicos:
nacional e Numero de Costo de Informes de
internacional a eventos realizados | Semestral inversion eventos y listados
través de coloquios, por la facultad de asistencia
seminarios y
olimpiadas,
vinculando a los
colegios de la
region
Implementar el uso
de las plataformas A
asp NuUmero de
virtuales para
cursos de la . Informe de los
fortalecer los Humanos:
rocesos faCl.Jlt.ad cod Anual Decano, Jefe de __cursos
pro actividades ' disponibles en
académicos en los . . desarrollo
disponibles en P plataforma
Impulsar un modelo Programas tecnolégico, del
. ; e plataforma
educativo flexible en académicos de la departamento y
la facultad que facultad docentes de la
articule lo presencial Incentivar la . . facultad.
. . Docencia / Gestion L
y lo no presencial produccién de de desarrollo Fisicos: Salas de
mediante la contenidos digitales - reuniones y areas
L tecnolégico :
accesibilidad y y el desarrollo de de trabajo. Informes de
aprovechamiento de objetos de Numero de Técnicos: contenidos
las herramientas aprendizaje en la objetos de Computadores y digitales v obietos
tecnoldgicas facultad, brindando aprendizaje Anual papeleria. gite y 00
. T virtuales de
soporte en disefio, desarrollados en la Econdmicos: aorendizaie
pedagogias y facultad Costo de P !
inversion

reconociendo el
desarrollo de
proyectos
innovadores.

Eje: Docencia
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Objetivo: Fortalecer los procesos de formacion docente adscritos a la facultad buscando contribuir a la formacion integral, tendiente a una
formacion competente y competitiva.

Objet’l\./OS Estrategias Proceso Indicador Periodo Recursos Co_ntrol y
especificos responsable Evidencia
, Humanos:
NuUmero de
docentes de la Decano, Jefe de
facultad talento humano,
capacitados en de departamento,
TIC jgital de fun((:jig(r:leal:itc?; ge la
Capacitar a los L docentes de la
Gestién y facultad. Informe de
docentes y desarrollo del feelltad Fisicos: Salas de capacitacion
funcionarios de la | h Semestral o . I'p y
facultad en el uso de talento umano / Numero de reuniones y areas |st§1dos Qe
Docencia . . de trabajo. asistencia
las TIC funcionarios de la R
facultad Técnicos:
. Computadores y
capacitados en aneleria
TIC / Total de papeteria.
L ) - Econdmicos:
Fortalecimiento de funcionarios de la Costo d
los procesos de facultad ~osto de
S inversién
formacion integral -
~ Humanos:
para la ensefianza-
T Decano, Jefe de
aprendizaje en la d
epartamento y
facultad, ,
Numero de docentes de la
aprovechando la Implementar en la
. L programas facultad.
inclusion de las TIC facultad el L. | (sicos: Sal f
uso de las académicos de la F|S|qos. Sa as de Informe de
. facultad que reuniones y areas programas
plataformas Docencia . Anual : e
: implementan el de trabajo. académicos en la
virtuales L
uso de las Técnicos: plataforma
para la
f - plataformas Computadores y
ormacion . ,
virtuales papeleria.
Econoémicos:
Costo de
inversion
) Aumentar el Gestién de NGmero de Humanos:
namero de Bases Decano, Jefe de
desarrollo bases de datos Informe de bases
de Datos actuales P L Anual desarrollo
. tecnolégico / adquiridas por . de datos
con el fin de iy SO r tecnolégico, de
. Gestion de la Institucién
ampliar las departamento,
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herramientas biblioteca / docentes y
educativas Docencia funcionarios de
disponibles en la biblioteca.
facultad Fisicos: Salas de
reuniones y areas
de trabajo.
Técnicos:
Computadores y
papeleria.
Econémicos:
Costo de
inversion
Numero de
estudiantes de la
facultad Humanos:
capacitados / Total :
. Decano, Jefe de
. de estudiantes de
Capacitar a los talento humano,
. la facultad
estudiantes, de departamento,
docente y . docentes y
L . Numero de .
administrativos de la . estudiantes.
Gestiény docentes de la L Informe de
facultad Fisicos: Salas de o
. desarrollo del facultad X . capacitacion y
demas, en el uso . Semestral | reuniones y areas ;
talento humano / capacitados / Total . listados de
de las Bases de . de trabajo. . X
Docencia de docentes de la R asistencia
Datos, para Técnicos:
. facultad
lograr un mejor Computadores y
aprovecha_tmlento NGmero de papgle_rla. .
de las mismas L . Econdmicos:
administrativos de
Costo de
la facultad inversion
capacitados / Total
de administrativos
de la facultad
Renovacién de .
. Gestion de , .
equipos de NUmero de Humanos: Jefe
p, desarrollo . L Informes de
cémputo, . equipos adquiridos de desarrollo -
5, tecnolégico / i . equipos,
audiovisuales y Gestion de y renovaciones Anual tecnolégico y

de comunicaciones
segun las
necesidades

adquisicion y
contratacion

realizadas en la
facultad

adquisicion y
contratacion.

mantenimiento y
manuales de uso.
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facultad

Fisicos: Salas de
reuniones y areas
de trabajo.
Técnicos:
Computadores y
papeleria.
Econdémicos:
Costo de
inversion

Capacitar a los

Namero de
docentes de la
facultad

Humanos:
Decano, Jefe de
talento humano,

de departamento,

capacitados / Total docentes y
docentes y .
. ) L de docentes de la estudiantes.
funcionarios de la Gestién y L Informe de
facultad Fisicos: Salas de o
facultad en desarrollo del X . capacitacion y
Anual reuniones y areas !
el uso de Talento , | listados de
. . Numero de de trabajo. . X
equipos y Humano / Docencia . . R asistencia
administrativos de Técnicos:
software de
; la facultad Computadores y
laboratorio . .
capacitados / Total papeleria.
de administrativos Econdmicos:
de la facultad Costo de
inversion
Realizar el NGmero de Humanos: Encuestas e
proceso de : informes de
luacio procesos de Decano, Jefe de .
Continuar los autoevaluacion autoevaluacion Anual departamento y requerimientos
en los programas ; para el desarrollo
procesos de L realizados en la docentes de la
- académicos de la de
autoevaluacion de facultad facultad. .
facultad L autoevaluacion
los programas Divuloar PEP de Ia Fisicos: Salas de
académicos de la fzgcultad ol Docencia reuniones y areas
facultad con el documehto de trabajo.
proposito de maestro registro Numero de Técnicos: Informes de
fomentar la cultura calificado v los documentos Anual Computadores y autoevaluacién
del mejoramiento resultadog de ublicados papeleria. PEP g
continuo autoevaluaciones P Econdémicos:
de los programas Costo de
prog inversion
académicos
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Eje: Fortalecimiento de la interaccion entre investigacion, tecnologia y sociedad

Objetivo: Incrementar la investigacion cientifica pertinente en la facultad que impacte en la transformacién y solucion de los problemas del

entorno.
Objetivos . Proceso . . Control
Jetiv Estrategias Indicador Periodo Recursos . y
especificos responsable Evidencia
Humanos: Jefe
de investigacién y
Numero de auxiliares.
Abrir convocatorias proyectos de Fisicos: Salas de Informes de
internas en la investigacion de la reuniones y areas .
facultad para la f§cultad de trab);'o convocatorias y
. P ' . Anual  rabay A de proyectos de
ejecucion de financiados Técnicos: ; N
: investigacion
proyectos de mediante Computadores y articioantes
investigacion convocatoria papeleria. P P
interna Econdémicos:
Costo de
. inversiéon
Facilitar el Namero de Humanos:
establecimiento de Participar en Investigacion / :
. ; - proyectos de Decano, Jefe de
redes regionales, convocatorias Docencia . : " . . . Informes de
. investigacion de la investigacion, de .
nacionales e externas para la convocatorias y
. . . o facultad departamento y
internacionales de financiacion y ) . Anual de proyectos de
- . s financiados docentes de la ; S
movilidad e ejecucion de y investigacion
. . mediante facultad. o
intercambio de proyectos de . L participantes
; S convocatoria Fisicos: Salas de
docentes e investigacion . .
. - externa reuniones y areas
investigadores :
: de trabajo.
pertenecientes a la - , R
facultad Participar con NUmero de Técnicos:
ponencias en ponencias de la Computadores y
T . Informe de
eventos cientificos facultad Semestral papeleria. .
) PN ponencias
nacionales e presentadas en Econdémicos:
internacionales eventos cientificos Costo de
inversién
Impulsar la Humanos:
npulsar NUmero de Decano, Jefe de
participacion de . o . s
Internacionalizacién docentes de la investigacion, de
docentes de la S - Informe de
/ Investigacion / facultad Semestral extension, de .
facultad en redes X I pasantias.
Docencia participando en

para facilitar la
movilidad de

redes de movilidad

departamento y
docentes de la
facultad.
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docentes e Fisicos: Salas de
investigadores reuniones y areas
de trabajo.
Técnicos:
Computadores y
papeleria.
Econdémicos:
Costo de
inversion
Numero de grupos Humanos:
Mantener y de investigacion Decano, Jefe de
consolidar los grupos de la facultad investigacion, de
RS . Semestral
Apoyar la Investigacion de la reconocidos y departamento y
consolidacion de los facultad clasificados por docentes de la
grupos de COLCIENCIAS facultad.
investigacion, asi L, Fisicos: Salas de
L Investigacion / . : p
como también a los Apovar mediante Docencia NUmero de reuniones y areas
docentes cf))firi/anciacién a estudiantes de la de trabajo.
investigadores de la articipacion en las facultad Técnicos:
facultad clasificados pconvgcatorias de presentados al Semestral | Computadores y
en COLCIENCIAS ‘Gvenes programa de papeleria.
invejsti adores jovenes Econdmicos:
9 ' investigadores. Costo de
inversion
Humanos:
Decano, Jefe de
investigacion, de
Impulso y apoyo a la bienestar
publicacion cientifica, . NUmero de institucional, de
Realizar
generada en el . T proyectos de departamento,
investigacion dentro S . I
proceso de Investigacion / investigacion de la docentes y
. T de la facultad sobre . . Proyectos de
investigacion en . Bienestar facultad Semestral | estudiantes de la . S
. o temas relacionados LS . investigacion
revistas y editoriales : institucional relacionados al facultad.
. con el Bienestar X Lo
indexadas con altos L bienestar Fisicos: Salas de
. Institucional L ; .
estandares de institucional reuniones y areas

calidad

de trabajo.

Técnicos:
Computadores y

papeleria.
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Econémicos:
Costo de
inversion
Fomentar la NuUmero de
publicacion de articulos cientificos
. e Humanos:
articulos cientificos de la facultad Anual Decano. Jefe de Informe de
de la facultad en publicados en investi écién de articulos
revistas indexadas revistas indexadas 9 ' R
Imoulsar la departamento y cientificos y
consoﬁidacién de NuUmero de docentes de la revistas
revistas cientificas revistas cientificas Anual facultad. indexadas
con fines de Investiaacion / indexadas en la Fisicos: Salas de
: > gacl facultad reuniones y areas
indexacién Docencia .
Nimero de de trabajo.
Publicar capitulos y capitulos Técnicos:
libros resultado de la ; Computadores
. > publicados en la P oresy Informe de
Investigaciones y facultad papeleria. capitulos y libros
semilleros de Anual Econdémicos: P y .
) S de investigacion
Investigacion Numero de libros Costo de ublicados
realizados en la inversion P

facultad

publicados en la
facultad

Eje: Internacionalizacién para la globalizacion

Objetivo: Promover la internacionalizacion en la facultad, mediante la implementacion de programas o proyectos, con el objeto de estar a la

vanguardia con el conocimiento, desarrollo de las competencias, aprovechamiento de las oportunidades que ofrece el entorno, a través de la
cooperacién y movilidad académica internacional.

Objetivos . Proceso . . Control
Jetiv Estrategias Indicador Periodo Recursos . y
especificos responsable Evidencia
Humanos:
Decano, Jefe de
Implementar la
. . y departamento y
internacionalizacion
p . docentes de la
Promover una del curriculo de la Curriculos
. . - facultad. Informes
cultura de facultad para . internacionalizados L .
. . L . Docencia Anual Fisicos: Salas de curriculares, PEI
internacionalizacion | que se haga efectivo en los programas X .
- . reuniones y areas y PEP.
en la facultad el intercambio de la de la facultad

comunidad
académica

de trabajo.

Técnicos:
Computadores y

papeleria.
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Econémicos:
Costo de
inversion
NuUmero de Humanos:
docentes de la Decano, Jefe de
facultad departamento,
funcionarios con docentes y
Capacitar a los Nivel B2 de inglés / funcionarios de la
p ., Total de docentes facultad.
docentes y Gestion y de la facultad Fisicos: Salas de Informes de
funcionarios de la desarrollo del Semestral reunionés Areas capacitacion y
facultad en el talento humano / NGmero de de trabé'o listados de
dominio del inglés Docencia . . - raba A asistencia
i funcionarios de la Técnicos:
hasta el nivel B2
facultad con Computadores y
Nivel B2 de inglés papeleria.
/ Total de Econdémicos:
funcionarios de la Costo de
facultad inversion
Gestionar cursos y
talleres con la
parggg:ﬁt'gz de NUmero de cursos Humanos: Informes de
internacionales ylo talleres Semestral | Decano, Jefede | cursos/talleresy
efectuados en la extension, de listados de
sobre temas de facultad departamento asistencia
interés para la sz)centes ’
comunidad estudiantes dye la
académica.
- facultad.
Gestionar becas Lo
- . Y , Fisicos: Salas de
internacionales Extension Numero de reuniones v areas
para estudios de Estudiantes de la Y
: de trabajo. .
maestrias y facultad R Convenios de
- Semestral Técnicos: ;
doctorados beneficiados con becas educativas
- Computadores y
dirigidos a becas .
. . . papeleria.
estudiantes de la internacionales. T
Econdmicos:
facultad
: ~ Costo de
Gestionar becas Numero de . 2
; . inversion .
internacionales docentes de la Convenios de
- Semestral ;
para estudios de facultad becas educativas

maestrias y

beneficiados con
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doctorados becas
dirigidos a internacionales.
docentes de la
facultad
NuUmero de
forrggltiigﬁirélr?de Establecer convenios Humanos: Convenios de
; convenios con internacional Decano, Jefe de - -
convenios con e . Anual - intercambio
instituciones de _ mstltuqlones wgeptgs que extension, de educativo
o internacionales beneficien a la departamento,
reconocimiento
. . facultad docentes y
internacional, que = .
Fomentar la Numero de estudiantes de la
favorezcan la -
- movilidad docentes de la facultad. Informes de
movilidad, P Lo
internacionalizacion académica de Extension facul.tad en el Anual F|S|qos. Salas de resultados de
de curriculos docentes de la extranjero / Total reuniones y areas pasantias e
T facultad hacia el de docentes de la de trabajo. investigaciones
realizacién de . o
extranjeros facultad Técnicos:
proyectos de ~
investigacién y Fomentar la Numero de Computadores y
- - movilidad estudiantes de la papeleria. Informes de
extensién, mejora de . S
| A académica de facultad en el Econémicos: resultados de
0s procedimientos X - Anual P
de gestion, entre estudiantes de la extranjero / Total Costo de pasantias e
’ i i inversion i igaci
otros aspectos facultad hacia el de estudiantes de investigaciones

extranjeros

la facultad
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Conclusiones

Para el primer objetivo especifico direccionado a diagnosticar el
proceso de gestion estratégica de cumplimiento en la facultad, se
concluye que, aunque los funcionarios reconocen la plataforma
estratégica institucional estructurada para los programas adscritos a la
facultad, se les dificulta el cumplimiento de objetivos y planes definidos
dentro de los cronogramas establecidos, debido a fallas operativas,
insuficiente disponibilidad de recursos econdmicos y tecnolégicos para
el logro de los mismos.

En cuanto al segundo objetivo especifico encaminado a identificar los
factores de éxito que le permitan mantenerse ante un entorno
competitivo, se concluye existen relaciones correlacionales positiva
considerable (R=0,506) y positiva media (R=0,404) entre los factores de
éxito externos e internos frente al clima organizacional de la facultad
respectivamente. Destacandose componentes como la antigtiedad de
la facultad como ventaja competitiva, estructura organizacional definida,
crecimiento de la facultad en cuanto a la apertura del programa de
administracion de la salud en otros municipios. Sin embargo, se
encontraron oportunidades de mejora en cuanto a la deficiente
infraestructura institucional, escasa innovacién tecnoldgica para el
desarrollo de procesos administrativos y formativos.

Para el tercer objetivo especifico direccionado a describir las
caracteristicas del clima organizacional en la facultad, se concluye que
El clima organizacional de la facultad de ciencias de la salud, esta
caracterizado por el reconocimiento de los objetivos institucionales de
cada programa académico por parte de los trabajadores, donde existen

procesos internos asociativos, desarrollados en un ambiente de
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compaferismo apoyado en relaciones interpersonales positivas, sin
embargo se evidencié un fuerte control sobre la ejecucion actividades y
toma de decisiones por parte de los directivos, situacion que afecta el
empoderamiento del personal sobre sus labores a cargo.

En cuanto al cuarto objetivo especifico direccionado a caracterizar los
procesos que determinan los comportamientos organizacionales en la
facultad, se concluye la existencia de una relacion directa positiva
media (R=0,396) entre los procesos de gestion estratégica y
comportamiento organizacional, destacandose un percepcién positiva
frente a la satisfaccion generada por su puesto de trabajo.

También se demostré la existencia de una relacion directa positiva
media (R=0,459) entre los factores de éxito internos y el
comportamiento organizacional, arrojando una correlacion positiva
considerable de los indicadores, capital social - productividad, es decir,
que a mayor gestién de las relaciones del entorno interno-externo
tienden a haber incremento en la productividad o viceversa.

Al igual se demostré la existencia de una relacion directa positiva
considerable (R=0,505) entre los factores de éxito externos y el
comportamiento organizacional, resaltan las relaciones de los
indicadores, productividad — crecimiento, como también, satisfaccion en
el trabajo - competencia. Las oportunidades de mejora encontradas se
relacionan a la carencia de estratégicas para evitar la rotacion de
personal sobre todo de docentes catedratico e insuficiente desarrollo de
procesos o proyectos para el bienestar de la comunidad educativa.

El objetivo general de la investigacién direccionado a analizar la
incidencia que tiene la gestidon estratégica en el clima organizacional en
la facultad, se concluye, que existe una relacion directa positiva media

(R=0,352) entre las variables gestion estratégica - clima organizacional.
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Particularmente, la facultad de ciencias de la salud se caracteriza por
tener una estructura jerarquica, rigida y poco flexible, en donde la toma
de decisiones es realizada por los altos directivos en cada programa,
su direccionamiento estratégico a una fuerte inclusion e impacto social
a nivel regional, nacional e internacional en la comunidad educativa,
apoyandose en su reputacion institucional, cualificacion del personal y
sentido de pertenecia.

Sin embargo, a raiz de las probleméaticas que afronta la institucion
actualmente, tales como: déficit presupuestal, infraestructura
insuficiente, carencia de herramientas tecnolégicas, creciente demanda
de educacion superior bajo acreditacion en alta calidad, entre otros, han

menoscabado el crecimiento esperado de la facultad.
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Recomendaciones

Realizar acompafamientos permanentes a travées de asesores
institucionales designados por las dependencias de planeacién, calidad
y talento humano, que desde el exterior de la facultad, tengan una vision
completa de los procesos y puedan detectar las fallas para sugerir en
el momento oportuno, la respectiva solucion, con el fin de mejorar el
servicio prestado.

Fortalecer los procesos de capacitacion a los funcionarios y docentes a
través de cursos, programas Yy talleres de adiestramiento, actualizacion
0 especializacién, enfatizados en el uso eficiente de las herramientas
tecnologicas para el trabajo, gerencia estratégica de los procesos y
clima organizacional, que sean dictados dos veces durante el semestre,
a los fines de optimizar el desarrollo de los procesos institucionales
desde el interior de la facultad.

Realizar procesos de capacitaciones con los directivos y colaboradores
de la facultad mediante cursos y talleres de adiestramiento, tendientes
a potenciar el liderazgo participativo, empoderamiento de los
colaboradores, tomas de decisidon efectiva y la motivacion, que sean
desarrolladas dos veces durante el semestre, con el fin de garantizar
ambientes de trabajo armonicos y flexibles.

Desarrollar programas de promocién social-cultural, investigacion,
atencion a la salud y bienestar institucional a través de eventos de
formacion e investigacion de proyectos, promocion y prevencion de
salud fisica-mental de la comunidad educativa, planes de bienestar
laboral, que se ejecuten una vez por semestre, a los fines de consolidar

el buen nombre de la facultad objeto de estudio.
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Implementar el plan de accion propuesto en la investigacion objeto de
estudio, buscando garantizar el mejoramiento del clima organizacional
interno  mediante el desarrollo de las estrategias establecidas
encaminadas a transformar a la facultad de ciencias de la salud en un
ente autosostenible y autogestionable, verificando por semestre el

cumplimiento de los indicadores definidos.
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Anexo. A. Declaracién de consentimiento informado

Consentimiento informado

El presente cuestionario, aplicado a administrativos, docentes y trabajadores de la facultad de
Ciencias de la Salud en la Universidad de Cérdoba, tiene como objetivo analizar la incidencia
de la gestion estratégica en el clima organizacional y especificamente, diagnosticar el proceso
de gestion estratégica, identificar sus factores de éxito y describir las caracteristicas del clima
organizacional existente para conocer los procesos que determinan los comportamientos
organizacionales y lograr disefiar un plan de accién que permita a través de la gestion

estratégica el mejoramiento del clima organizacional en la Facultad motivo de estudio.

La investigacion indicada se desarrolla como requisito parcial para optar al titulo de Magister
en Administracion de Negocios con énfasis en Recursos Humanos otorgado por la Universidad
Metropolitana de Educacién, Ciencia y Tecnologia en convenio con ADEMACOR y ESESCO.

La informacién suministrada por usted sera confidencial y solo usted podra tener acceso a
ella. También se le informa que los resultados en su entrevista podria ser utilizados en otras
investigaciones con objetivos diferentes para las cuales se hara uso de la informacion

codificada.

Su participacion es voluntaria y no recibird ningin beneficio econémico por ella.

Las preguntas o dudas que tenga después de la entrevista podran ser atendidas por el
responsable de la investigacion en los contactos siguientes: Juan Sebastidn Mestra Vargas
(juanmestrav@gmail.com — 3012652109).

Afirmo haber leido la presente Declaracion de Consentimiento Informado, responder

veridicamente las preguntas y aceptar mi participacién bajo los términos informados.

Firma.
C.C.
Ciudad y fecha.
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Anexo. B. Instrumento para medir la gestidn estratégica y clima organizacional
en la facultad de Ciencias de la Salud. Universidad de Cordoba

Encuesta No.
Fecha

Objetivo: Analizar la incidencia de la gestidn estratégica en el clima organizacional de la
Universidad de Cérdoba.

A continuacion, usted encontrard un cuestionario que consta de 46 preguntas con opcion
multiple de Unica respuesta, tipo escala Likert.

Para contestar las preguntas lea cuidadosamente y escoja una sola respuesta marcando con
una X sobre la opcion que usted considere correcta.

Las opciones son: A. Completamente de acuerdo, B. Parcialmente en acuerdo, C. Ni de
acuerdo, ni en desacuerdo, D. Parcialmente en desacuerdo, E. Completamente en

desacuerdo
Le agradezco su colaboracién.

Ocupacién laboral

HDireCtivo [ JPersonal de apoyo administrativo [ |Docente de planta| |Docente catedratico

Personal de apoyo académico I:IPersonaI de servicios generales

Variable: Gestion estratégica
Dimension: Proceso de gestién estratégica

Subdimension: DOFA (Debilidades, Oportunidades, Fortalezas, Amenazas)

INDICADOR: Recursos Humanos

A

1. La Facultad de Ciencias de la Salud tiene el personal que necesita para
cumplir con los objetivos estratégicos definidos en su plataforma estratégica.

2. El ambiente laboral de la Facultad es propicio para que el personal desarrolle
las actividades inherentes a sus funciones en la organizacion.

INDICADOR: Recursos financieros

3. Los programas de la Facultad de Ciencias de la Salud cuentan con recursos
financieros necesarios para desarrollar sus proyectos educativos de programas.

4. Se emplean en forma necesaria los recursos financieros de los programas
pertenecientes a la facultad

INDICADOR: Recursos tecnolégicos

5. Las plataformas tecnoldgicas empleadas en la facultad le han permitido
fortalecer ademés de cumplir con los procesos establecidos.

6. Existe disponibilidad de herramientas tecnolégicas necesarias en la facultad
para el desarrollo de sus actividades.
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INDICADOR: Riesgos

7. La gestion del gobierno actual en materia de politicas educativas ha traido
beneficios a la Universidad

8. Los planes estratégicos implementados en la Facultad han contrarrestado la
competencia de otras universidades

Variable: Gestion estratégica
Dimension: Factores de éxito
Subdimensién: Interno

INDICADOR: Estructura organizacional

9. Los comités de facultad estdn generando acciones de mejora continua a los
procesos internos.

10. Sus aportes son tenidos en cuenta para la toma de decisiones dentro de la
Facultad.

INDICADOR: Antigledad

11. La antigtiedad de la Facultad es una ventaja competitiva respecto a la
competencia.

12. La Facultad ha logrado establecer una imagen de reconocimiento en el
mercado.

INDICADOR: Capital social

13. El reglamento de la Universidad implementa normas de comportamiento,
valores compartidos y reciprocidad con el entorno.

14. La facultad desarrolla constantemente actividades que involucren al
entorno o posibles grupos de interés.

INDICADOR: Tecnhologia

15. Se esta invirtiendo recursos en obtener nuevas herramientas tecnoldgicas.

16. La facultad esté gestionando la formacién a través del uso de las TIC.

INDICADOR: Talento humano

17. Los planes de capacitaciones implementados por la Universidad estan
acordes con las necesidades del entorno

18. Se esté facilitando la movilizacion del personal para transferir
conocimientos al sector productivo.

Variable: Gestidn estratégica
Dimension: Factores de éxito
Subdimension: Externo

INDICADOR: Crecimiento de la facultad

19. Es propicio el manejo administrativo que le dan los altos directivos a la
Facultad.

20. Los programas pertenecientes a la facultad estan implementando
estrategias para ajustarse a las necesidades del entorno.
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INDICADOR: Infraestructura D
21. Satisfacen sus necesidades el espacio y las propiedades de los recintos
utilizados para la formacién en la facultad.
22. Se estan cumpliendo a cabalidad los planes de desarrollo (infraestructura)
elaborados en la Universidad.
INDICADOR: Competencia con el entorno D
23. Los planes estratégicos utilizados por la universidad han servido para
contrarrestar a la competencia.
24. Los programas de la facultad estan egresando personal calificado para
atender las necesidades de la industria local e internacional.
Variable: Clima organizacional
Dimension: Caracteristicas del clima organizacional
Subdimensién: Factores
INDICADOR: Objetivos D
25. Le suministran la informacion necesaria sobre los objetivos establecidos en
los programas de la facultad.
26. Al participar en el cumplimiento de los objetivos de la facultad, siente
satisfaccion personal.
INDICADOR: Cooperacién D
27. La facultad emplea procesos asociativos necesarios para el desarrollo de
sus actividades.
28. Desde su puesto emplea acciones en pro de colaborar con sus
comparieros de trabajo.
INDICADOR: Liderazgo D
29. Existe confianza entre los altos mandos de la facultad y sus trabajadores.
30. Cuando se realizan cambios en la facultad, cuenta previamente con
informacidn necesaria sobre esos cambios.
INDICADOR: Toma de decisiones D
31. Toma decisiones libremente para desarrollar sus actividades a cargo.
32. Las opiniones del personal son tenidas en cuenta para la toma de
decisiones en la facultad.
INDICADOR: Relaciones interpersonales D
33. El ambiente de trabajo de la facultad se ajusta a las necesidades del
personal.
34. Fuera de las horas de trabajo, se relaciona con sus compafieros de trabajo.
INDICADOR: Motivacion D
35. Las estrategias de motivacion empleadas en la facultad se ajustan a las
necesidades del personal.
36. Se siente satisfecho cuando recibe la remuneracién por su labor.
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INDICADOR: Control A | B D
37. Sus superiores revisan las labores que usted realiza.
38. Se siente conforme con las medidas de control para la revision de los
procesos internos.
Variable: Clima organizacional
Dimension: Procesos que determinan los comportamientos organizacionales
Subdimensién: Variables dependientes
INDICADOR: Productividad A |B D
39. Se estan cumpliendo de los objetivos de la facultad.
40. Se esta satisfaciendo las necesidades de los clientes de la facultad.
INDICADOR: Ausentismo A |B D
41. Cuando no se presenta a su puesto trabajo, considera que perjudica el
funcionamiento de los procesos establecidos.
42. Se estan implementando las acciones necesarias en la Universidad para
evitar el ausentismo.
INDICADOR: Rotacion A | B D
43. Al rotar personal de la facultad, queda conforme con los cambios
realizados.
44. En la facultad se emplean estrategias necesarias para evitar la fuga de
personal.
INDICADOR: Satisfaccion en el trabajo A |B D
45. Al momento de realizar sus labores, siente satisfaccién personal.
46. La facultad implementa estrategias para satisfacer las necesidades de su
personal.
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Anexo C. Formato para validar por juicio de experto el instrumento de

investigacion?

CRITERIOS A EVALUAR Observaciones
(si debe
iTEM Claridad f“ la Coherencia interna Induccion a la Lenquaje adfacuado con Mide lo que pretende elinpi_narse o)
redaccion respuesta el nivel del informante modificarse un
item por favor
Si No Si No Si No Si No Si No indique)
1 7 A <, & d
2 pya pd rd 7 pd
3 pd i 7 yd pd
4 % 7 &, & T
5 i 7 4 & i
6 Z e Z. y4 <
7 P e Z yd 4
8 P4 7 . Z, 7
9 v . V4 v e
10 [ 47 7 V4 7 Z,
"l 7 7, 7 4 Z
12| / 7 v, & e
B3] & 7, 7 7 2
14 e 7 7 rd pd
151 V4 Y 4 Z
16 | o o 7, ¢ &
7| & P 7 z. /4
18 [ 7 pd i/ 7, Z,
1o [ &~ e % 7 Z,
20| 7, e d i Z
21 . Z, 4 4 y
2 | 7, 7 pd 7
28 | &7 7 e 4 Zs
24 | /7 v/ 7, 7 )2
25 | 7 7z 7 2 &
26 | g7 V4 7 Z yd
21 | V4 “. 7 &
28 | 4 Z, y 7,
29 | & 7 7z A e
30 | 7, ¥, 7/ Z ZZ.
31| &, V4 4 77 s
2| 7, 7, i Vd &
38 | 7, 7 V4 yd
4 | 47 Vd 7, yd s
35 7 7 V4 7, .
% | 7 7 Z, 7 Z
7| & Z pd 7 yd
38 | 7 V4 Z, 4 2
39 7y Y, el Y4 7
40 | ¥, 7/ 4 y /4 i
a7 7, 7 V4 d
2] 7/ / Z 4 Z
3] ¥ yZ % Z s
w7 7 7 (4 7z
45 7y & 2 d Lt
a6 | 7 7 i 4 i
Aspectos Generales Si - No ey
El instrumento contiene instrucciones claras y precisas para responder el cuestionario P
Los items permiten el logro del objetivo de la investigacion y 4
Los items estan distribuidos en forma logica y secuencial yZd
El numero de items es suficiente para recoger la informacion. En caso de ser negativa su respuesta,
sugiera los items a anadir.
A VALIDEZ
APLICABLE [ & ] NO APLICABLE [
APLICABLE ATENDIENDO A LAS OBSERVACIONES |
Validado por: \Zz‘ V7, @ gq[ﬂ¢7 ﬂd{qm' C.C. Q;Z SD/ W 9 Fecha: M O (}C 1"’ /ZCJJ'
Firma: /;% / Teléono: 3 j2 64 4 96:5‘; Correo: ju ¥, BGaltod @Sm“
7

L Corral, Y (2009). Validez y confiabilidad de los instrumentos de investigacion para la recoleccion de
datos. Rev. Ciencias de la educacién Vol. 19 (33), Valencia-Espafia.



CRITERIOS A EVALUAR Observaciones
“ (si debe
: Claridad en la i Induccién a la Lenguaje adecuado con . eliminarse o
HTEM redaccion Coherenclainterna respuesta el nivel del informante MideHajgieipretende modificarse un
item por favor
Si No ?} No Si No Si No Si No indique)
/
1 v Vv, v v 4
2 4 I Y/ 4 7
3 v “ Nz v I
4 / v v 4 /
5 va v/ I 14 LA
6 ] v v ' .
i £ v P s s
8 S W i L
9 P v v // 4
10 £ i v v v
11 v ; S LS
12 v & v v
13 V1 v % o7 V4
14 v ¥, 7 A
15 vl - 4 o 74
16 9 Vv 4 v/
17 ] 7 < 4 4
18 ¢ (o Z / 4
19 ./ v 0 z 7
20 /| o7 V7 / 7
21 A v, 7 7
22 /| B v [ Z.
23 / 7 o Z
24 / v T 7 Z
25 % % % 7, ¥
26 4 7 % i T
27 / 4 VA 7é 4
28 % i ’ 7, o
29 W/ L v/ Y v
30 \/ ’ ¥ 4 /
31 /1 v v v . 4
32 o / v
33 /| v 7 v v
34 W v W / v/
35 ¥] v/ v/ B 4
36 [ S I
37 4l v/ L I/
38 Pis pd / & 7
39 7 v/ P v 7
40 ¥ v vV v v
41 v 4 / / 4 /
42 v, s V4 A
43 6 v 7, v v
44 % oA / V4
45 v v 7 A Z.7
46 A P L 7 e
Aspectos Generales Si No i)
El instrumento contiene instrucciones claras y precisas para responder el cuestionario %
Los items permiten el logro del objetivo de la investigacion 5/
Los items estan distribuidos en forma légica y secuencial AL
Elnuimero de items es suficiente para recoger la informacion. En caso de ser negativa su respuesta, |/
sugiera los items a adadir.
/ VALIDEZ
APLICABLE + v NO APLICABLE [
APLICABLE ATENDIENDO A LAS OBSERVACIONES [
Validado por: é/ley (’d .é;)k 7«.:(/— cc: 6 3’{?%7/ Fecha:/éa/jtj 5720/-9
Firma: :#y Teléfono: Correo:
é&%/(‘?ﬂ L4 5/9¢3X50g6 (//‘,/V”/ HSA/&@/& cfllln//( d29¢,
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CRITERIOS A EVALUAR

iTEM

Claridad en la
redaccion

Coherencia interna

Induccion a la
respuesta

Lenguaje adecuado con
el nivel del informante

Mide lo que pretende

Si

No

Si No

Si

No

Si No

Si

No

Observaciones
(si debe
eliminarse o
modificarse un
item por favor
indique)
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Aspectos Generales

No

HkEHERARR R

El instrumento contiene instrucciones claras y precisas para responder el cuestionario

Los items permiten el logro del objetivo de la investigacion

Los items estan distribuidos en forma légica y secuencial

El numero de items es suficiente para recoger la informacion. En caso de ser negativa su respuesta,

sugiera los items a anadir.

NN

VALIDEZ

APLICABLE

-

NO APLICABLE

l

yal

[ l
APLICABLE ATENDIENDO A LAS OBSERVACIONES

[

Validado por:

Firma:

k%lhb"3‘8-

cc: J09j¢sel

wHorgo 6z

i ved

Teléfono: 3} 0 92 285 _f9 Correo:}‘e"d‘, mfé@ 70;‘00(/)
r 7
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Anexo D. Andlisis de correlacion: coeficiente de correlacion del Rho Spearman

(indicadores (agrupados)

Comportamie

Gestion F. de F. de Clima ntos
estratégic éxito éxito organiza | organizacion

a interno externo cional ales
S Gestion Correlation Coefficient 1,000 ,536™ ,615™ ,352" ,396"
p  estratégica Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,001 ,000
. N 84 84 84 84 84
r F. de éxito Correlation Coefficient ,536" 1,000 ,508" ,506™ ,459™
g interno Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000
n N 84 84 84 84 84
's F. de éxito Correlation Coefficient ,615™ ,508" 1,000 ,404” ,505™
r externo Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000
h N 84 84 84 84 84
° Clima Correlation Coefficient ,352" ,506™ ,404™ 1,000 423"
organizacio-nal  gjy (2 .tajled) ,001 ,000 ,000 ,000
N 84 84 84 84 84
Comportamien tos  Correlation Coefficient ,396™ ,459™ ,505™ 423" 1,000

organizacionales g (> tajled) ,000 ,000 ,000 ,000

N 84 84 84 84 84




Anexo E. Analisis de correlacién: coeficiente de correlacién del Rho Spearman

(Correlacion de indicadores)
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Rho de spearman Recursos Recursos Recursos Riesqos Estructura Antigiiedad Capital Tecnologia Talento Crecimiento de la Infraestructura Competencia con el
P Humanos Financieros Tecnolégicos 9 Organizacional 9 Social 9 humano Facultad entorno
%ggfflgtm 285" 446" 385" 416" 519" 444" 526" 325" 308" 604 220" 501"
Objetivos Sig. (2-tailed) 0,008 0 0 0 0 0 0 0,003 0,004 0 0,044 0
N 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84
Cooticient 295" 349" 0214 293" 378" 222 481" 432" 282" 501" 0,079 3917
Cooperacion Sig. (2-tailed) 0,006 0,001 0,051 0,007 0 0,043 0 0 0,009 0 0,477 0
N 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84
%‘;’;ﬁ:i};’: 0,033 253 0,082 336" 264" 348" 502" 440" 244" 419" -0,002 264"
Liderazgo Sig. (2-tailed) 0,767 0,02 0,461 0,002 0,015 0,001 0 0 0,026 0 0,986 0,015
N 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84
?;‘é'éfef:if'e"n? 0,157 4647 1266 473" 506" 3357 425" 478" 1265 5997 0,198 495"
Toma de Decisiones Sig. (2-tailed) 0,154 0 0,015 0 0 0,002 0 0 0,015 0 0,071 0
N 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84
Correlation - - - - - - N - -
Relaciones Coatficiont 370 321 0,181 238 354 -0,066 312 365 265 326 0,111 323
Interpersonales Sig. (2-tailed) 0,001 0,003 0,099 0,029 0,001 0,549 0,004 0,001 0,015 0,002 0,315 0,003
N 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84
%xﬁ:i}gﬁ: 0,19 320" 229" 388" 278" 0,087 439" 506" 0,193 433" 0,118 342"
Motivacion Sig. (2-tailed) 0,083 0,003 0,036 0 0,01 0,433 0 0 0,078 0 0,287 0,001
N 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84
Correlation . - - L . N - o
o e 0,128 227 0,061 304 325 0,193 399 242 226 394 -0,025 317
Control Sig. (2-tailed) 0,245 0,037 0,584 0,005 0,003 0,079 0 0,027 0,038 0 0,822 0,003
N 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84
Correration 240° 280" 443" 397" 3017 374" 527" 343" 0,181 375" 0,107 343"
Productividad Sig. (2-tailed) 0,028 0,01 0 0 0 0 0 0,001 0,1 0 0,072 0,001
N 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84
gggﬁ:i}g: 0,21 300" 0,147 359" 420" 0,147 381" 0,18 0,108 365" 0,168 304"
Ausentismo Sig. (2-tailed) 0,055 0,006 0,182 0,001 0 0,182 0 0,101 0,33 0,001 0,128 0,005
N 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84
%‘;‘éﬁ:i}g“ 438" 457" 330" 290" 459" 0,209 267" 233" 428" 420" 332" 493"
Rotacion Sig. (2-tailed) 0 0 0,002 0,008 0 0,057 0,014 0,033 0 0 0,002 0
N 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84
Coeticient 417" 237" 0,156 340" 468" 240° 350" 254° 0,197 358" 0181 490"
Satis. En el Trabajo Sig. (2-tailed) 0 0,03 0,156 0,002 0 0,028 0,001 0,02 0,073 0,001 0.1 0
N 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).




Anexo F. Matriz DOFA

192

DIAGNOSTICO INTERNO

DIAGNOSTICO EXTERNO

Fortalezas

Debilidades

F1. Capital humano altamente cualificado.

F2. Universidad con tradicién y prestigio.

F3. Capacidad de orientacion y adaptacion a las
demandas del entorno.

F4. Sentido de pertenencia del personal hacia los
objetivos institucionales.

F5. Estructura organizativa definida y trabajo en
equipo.

F6. Empoderamiento del personal en los procesos.
F.7 Buenas relaciones interpersonales entre los
trabajadores.

F8. Procesos estandarizados bajo los lineamientos
de la ISO 9001:2008.

D1. Infraestructura insuficiente que
cumpla con las demandas del entorno y
falta de cobertura WIFI en areas de
trabajo.

D2. Escaso respaldo financiero para la
ejecucion de planes institucionales.

D3. Insuficiencia de  herramientas
tecnolégicas para el desarrollo de
procesos administrativos y académicos.
D4. Falta de estrategias para evitar la
rotacion del personal.

D5. Escasa publicidad en medios de
comunicacion regional y nacional.

D6. Falta de internacionalizacion
institucional.

Oportunidades

Estrategias F.O.

Estrategias D.O.

O1. Aumento de demanda por educacién
superior y del mercado laboral, que exige
actualizaciébn constante de conocimientos y
desarrollo de nuevas areas.

0O2. Acceso e integracion en redes de
colaboracién nacionales e internacionales a
través de convenios institucionales.

03. Facilidad de acceso a nuevas tecnologias.
O4. Apoyo gubernamental para el acceso a la
educacion superior y a la investigacion cientifica.
O5. Acreditacion institucional.

- Actualizar los contenidos del plan de estudio de los
programas de la facultad, seglin las necesidades,
tendencias del mercado y las politicas nacionales.

- Promocionar los programas académicos de la
facultad a nivel regional, nacional e internacional a
través de seminarios y olimpiadas, vinculando a la IE
de la region.

- Realizar procesos de autoevaluacion en los
programas académicos de la facultad.

- Capacitar a los docentes y funcionario de
la facultad en el uso de las TIC para el
desarrollo de procesos.

- Establecer convenios en la facultad con
instituciones internacionales.

- Abrir y participar de convocatorias
internas y externas en la facultad para la
ejecucion de proyectos de investigacion

- Implementar la internacionalizacion del
curriculo en la facultad.
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O6. Potencial de espacios sociales para difundir
las actividades de responsabilidad social.

- Divulgar PEP de la facultad, el documento
maestro registro calificado y los resultados de
autoevaluaciones de los programas académicos.

- Fomentar a la facultad a publicar capitulos,
articulos y libros cientificos en revistas indexadas.
- Aumentar el numero de Laboratorios Acreditados
en la facultad para la prestacion de servicios.

- Realizar investigacion en la facultad sobre temas
relacionados con el Bienestar Institucional.

- Capacitar a los docentes y funcionarios
de la facultad en el dominio del inglés
hasta el nivel B2.

- Gestionar becas y cursos en el exterior
para docentes, estudiantes y funcionarios
adscritos a la facultad.

- Aumentar la oferta educativa de la
facultad (diplomados, cursos,
especializacion y maestrias).

- Modernizar la infraestructura fisica y
tecnolégica de centros de cableados,
salas de coOmputo y espacios de gestion
académica y administrativa de la facultad.
- Ampliar la cobertura del servicio de WIFI
en los recintos de la facultad.

Amenazas

Estrategias F.A.

Estrategias D.A.

Al. Réapido posicionamiento en el mercado de
otras universidades y entidades de formacién
para el trabajo a nivel técnico y tecndlogo
resultado de estrategias publicitarias agresivas.
A2. Varios competidores ofrecen mejor
recompensa econodmica a docentes catedraticos.
A3. Restringido mercado laboral debido al
insuficiente desarrollo regional y nacional.

A4. Exigencias del mercado para el desarrollo de
procesos formativos y administrativos a través
del uso de las TIC.

A5. Desercion estudiantil

- Fortalecer los programas académicos Yy
procedimientos internos de la facultad a través del
uso de plataformas virtuales.

- Generar publicaciones en los diferentes medios de
comunicacion sobre el quehacer de la facultad.

- Vigilar y monitorear el desempefio laboral de los
egresados de los programas adscritos a la facultad.

- Realizar encuentros de egresados de la facultad.

- Ejecutar las estrategias de acompafiamiento
psicosocial PAPSIPEG, ProSocial y Vidas para
reducir la desercion estudiantil en la facultad

- Realizar visitas promocionales a IE del
sector exponiendo la oferta académica.

- Incentivar la produccién de contenidos
digitales y desarrollo de OVA'’s en la
facultad.

- Promover programas formativos y de
integracion con el personal adscrito a la
facultad para favorecer el clima
organizacional.

- Ejecutar el Plan de Bienestar Laboral,
para el mantenimiento y mejoramiento de
las condiciones laborales en la facultad.
- Adquirir e implementar Software de
Gestion para apoyo a los procesos de la
facultad.




