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“Aprender haciendo no es nada nuevo, es como siempre se ha

aprendido; es mas, es como siempre se sigue aprendiendo de forma
relativamente inconsciente: ““hasta que lo hacemos, no lo sabemos realmente™,
y muchas veces, tenemos que hacerlo varias veces, para realmente

aprenderlo. Pero sigue siendo el método mas eficaz y mas satisfactorio.
Cuando uno hace algo, por muy malo que sea, siente cierta satisfaccion por
hacer, por haberlo conseguido, y eso se traslada a su estado de animo”

Carballo, Roberto
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RESUMEN

El Politécnico Grancolombiano, ha establecido una alianza estratégica con la
Whitney International University System, una alianza entre una organizacion
educativa que se maneja como empresarial (Politécnico) y una organizacion
empresarial que se muestra como educativa (Withney), esto generé un cambio de
actitud de las personas de la institucion en general y de la Facultad de Mercadeo,
Comunicacion y Artes en particular, desvirtuando la cultura existente y dejando un
vacio en el direccionamiento de las acciones, dificultando ain mas las
comunicaciones interpersonales y en consecuencia el trabajo en equipo. Las personas

manifiestan de palabra y con sus comportamientos que no son felices.

Esto permite optar por la modalidad investigativa de analisis de una situacion
particular, ya que produce transformaciones en la realidad a partir de un conocimiento
contextualizado. O sea, lleva a cabo intervenciones sobre la realidad social y ejecuta
ademas practicas fundamentadas en conocimiento, tomando forma de diagnostico con

una orientacion teorica.

La situacion planteada fue analizada durante los afios 2007, 2008 y 2009, mediantes
los siguientes estudios: Estudio de clima organizacional y microclimas, Estudio de
percepcién de toda la comunidad académica sobre la situacion vivida en ese momento
en la institucion, y una Valoracion del ambiente laboral y las practicas de gestion de

las personas, respectivamente.

De todas las variables analizadas y valoradas en los estudios, se toman para
este trabajo dos que se repiten en los tres estudios: problemas en la comunicacion,
desde el punto de vista de comunicaciones organizacionales externas e internas, estas
incluyen las comunicaciones interpersonales y trabajo en equipo, las personas sienten
un gran orgullo por pertenecer a la institucion y por su trabajo individual, pero la
valoracion de su orgullo por pertenecer al equipo es critica.
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Esta situacion de mala comunicacion e integracion en equipo dificulta no
solamente el transcurrir diario de las actividades de la Facultad, sino la

implementacion de cualquier intervencion que busque cambiar la situacion.

Se propone entonces mediante la metodologia de aprender haciendo con
experiencias en grupo, un plan de capacitacion cuyo fin dltimo es desarrollar

competencias en comunicacion y trabajo en equipo.

Ademas de la metodologia de aprender haciendo para el desarrollo de
competencias, se formula un plan de capacitacion en disefio de mapas de procesos y
manuales administrativos, que servira de pretexto para integrar equipos de trabajo,
para vivir la experiencia de determinacion conjunta de la estructura de la Facultad,
del como, quien, cuando, donde y porqué se van a hacer las cosas. Van a ser las
personas quienes definan como van a ser sus comportamientos y como va a ser el
clima o ambiente laboral en que quieren y van a trabajar. Serdn capaces estas

personas de generar una nueva cultura.

PALABRAS CLAVES: personas, aprender haciendo, competencias comunicativas,
competencias de trabajo en equipo, comunicacion, trabajo en equipo,

comportamiento, clima organizacional, cultura organizacional, felicidad.
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1. INTRODUCCION

Los comportamientos estan relacionados con los ambientes y viceversa, un
buen ambiente propicia buenos comportamientos, son las personas las generan los
ambientes y quienes se comportan. Se habla de ambientes de aprendizaje y esto nos
remite a la universidad como institucién, organizacion humana que en su funcién de

educacién busca como fin Gltimo el ser feliz, un SER feliz, un ser que crece...

Para Ponz (2009) la universidad, desde sus origenes, y toda institucion
educativa ha centrado su atencion en la persona humana. El cultivo de los
variados saberes, la labor de desentrafiar la verdad y de promocién del progreso
de las ciencias, la irradiacion de cultura y, sobre todo, su mision de ensefianza y
educacion superior, son actividades que confluyen en el servicio a la persona,
en su elevacion y mejoramiento, en su mas plena realizacion; estan
protagonizadas por personas y se dirigen a personas. (p. 157)
El protagonismo es llevado a cabo por todos y cada uno de cuantos trabajan en
la institucion y por los estudiantes, familias y la sociedad en general.
Sandoval (2008) cita de la Summa Theologica, I-11,g. 10.a.2., afirmando que la
felicidad es el rango superior a la libertad, pues “querer ser feliz no es asunto de

libre eleccion” y por eso “la voluntad no puede no querer” (p. 126)

Si tenemos en cuenta que la felicidad es algo que no podemos no querer es valido
afirmar que todos los protagonistas esperan y buscan la felicidad.

La educacion a su vez tiene como fin altimo la felicidad, esto debe entenderse,
entonces como un fin de las instituciones universitarias, lograr el crecimiento de las
personas y su felicidad.

Pero no solo el crecimiento y felicidad de las personas que en el proceso de
educacién denominamos estudiante, sino de todas las personas protagonistas del

proceso, todas aquellas que integran la institucion.
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¢Pueden las instituciones educativas lograr el fin tltimo de la educacién, si las
personas que la integran sienten que no crecen y no logran ser felices al interior de
ellas?

¢Garantizan las instituciones educativas un clima o ambiente laboral que
tienda a lograr el crecimiento y desarrollo personal y busque la felicidad de las
personas?

Las instituciones educativas, afirma Ponz (2009), deben centrar su atencion en
la persona humana, deben generar ambientes de trabajo que permitan que
“cuantos trabajan en la universidad han de hacerlo porque libremente quieren
ejercer en ella su tarea profesional por la que viven y con la que se sostienen”
(p.157)

Estos ambientes son lo que se denominan el clima de una organizacion, y
dependen en gran medida de la cultura organizacional. La calidad de esta cultura
organizacional, es percibida por los integrantes de las organizaciones y determina de
alguna forma el comportamiento de las personas en la institucion.

En Ponz (2009) se encuentra respuesta a las inquietudes en cuanto al como, “La
disposicion de servicio a las personas incluye, junto al afan de superacion de
cada uno en el propio ambito de trabajo, un acendrado espiritu de cooperacion
en servicio de un comun proyecto universitario intensamente compartido y unas
relaciones personales de amistad y colaboracion generosa, de ayuda
desinteresada entre unos y otros”.(p 169)

En el momento de los andlisis de situacion de la institucion no existe ese

espiritu de colaboracion, ni la colaboracion entre unos y otros.

En el caso del Politécnico Grancolombiano, la llegada de un aliado estratégico
(Whitney), y la constitucion de una alianza entre una organizacion educativa que se
maneja como empresarial (Politécnico) y una organizacion empresarial que se
muestra como educativa (Withney), gener6 un cambio de actitud de los integrantes de
la institucion desvirtuando la cultura existente y dejando un vacio en el

direccionamiento de las acciones, dificultando ain mas las comunicaciones
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interpersonales y en consecuencia el trabajo en equipo. Las personas manifiestan de

palabra y con sus comportamientos que no son felices.

Este tipo de circunstancia requiere de la busqueda de un equilibrio en la
cultura organizacional, que integre dentro de la alianza los intereses de ambas
organizaciones, pero alineados hacia el logro de los objetivos o funciones que la ley
asigna a las instituciones de educacion superior: Docencia, investigacion vy

proyeccion social.

Teniendo en cuenta que uno de los grandes problemas al interior de las

institucién es el de la comunicacion, este trabajo se apoya en la siguiente afirmacion:

“...De tal manera, cuando la comunicacion afecta la conducta, es un aspecto
pragmatico y desde esta perspectiva, toda conducta y no solo el habla, es
comunicacion; y toda comunicacion, toda expresion no verbal o verbal afecta a
la conducta de los individuos” (Lugo. 2008,). Asi es que el mensaje, dice la
autora, cobra importancia para el individuo, pues se ha determinado que toda
conducta en una situacion de interaccion tiene un valor de mensaje, es decir de
comunicacion. Se deduce que por mucho que se intente, las personas no pueden
dejar de comunicarse, por lo tanto es imposible no comportarse; pero hay que
aclarar que la ausencia de palabras o de atencion mutua, no significa que no
haya comunicacion, estos comportamientos en si tienen siempre valor de
mensaje, el sentido de este texto es que todo comportamiento comunica y
permite pensar que si se hacen cambios en la forma de comportarse se lograran

cambios en la forma de comunicarse.(Pag. 2)

El problema al interior de las empresas no es de falta de comunicacion, sino
que se podria afirmar que es el de la comunicacion no planeada, en la que, priman los
intereses, las actitudes, los comportamientos personales o grupales, sobre los
intereses u objetivos de la institucion, no hay un direccionamiento estratégico claro y

las personas, sus cargos y funciones no estan alineados con la vision de la institucion.
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Construir una cultura de comunicacién y trabajo en equipo, supone un
aprendizaje, entendido como un cambio de comportamiento, de unas nuevas formas
de hacer las cosas. Las personas, entonces, en su individualidad cambian su
comportamiento, su forma de comunicarse, alineado esto, con los valores
institucionales, se configura el aprendizaje organizacional y se mejora el clima

organizacional.

La propuesta de plan de capacitacion que se presenta en este trabajo tiene
como fin altimo el desarrollo de competencias comunicativas y de trabajo en equipo;
para alcanzar este fin ultimo, se propone el aprender haciendo en la organizacién
como metodologia que facilita el lograr en primera instancia el aprendizaje del
disefio, implementacion y seguimiento de mapas de procesos Yy manuales

administrativos.

El logro de estos propositos permitirdn un mejor estar de las personas de la
Facultad de Mercadeo, Comunicacion y Artes, como consecuencia del cambio en el
comportamiento individual y grupal y del mejoramiento en las comunicaciones y

trabajo en equipo.
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1- MARCO REFERENCIAL

1.1. SURGIMIENTO DEL PROBLEMA.

A medida que avanza el tiempo, nuevas tendencias economicas Yy
demogréaficas causan un gran impacto en las posibilidades de acceso a la educacion
superior en Colombia. Estas nuevas tendencias estan relacionadas con los temas de
flexibilidad, cobertura, acceso y movilidad. Las instituciones educativas no son ajenas
a esta realidad y buscan en la tecnologia herramientas para adecuar su oferta a las

tendencias, a bajo costo y con excelente calidad.

El Politécnico Grancolombiano no ha sido la excepcion y ha optado por
establecer todo un sistema para generar programas de educacion a distancia, viendo la
relevancia local que ha ido tomando esta modalidad. Para esto establecio una alianza
estratégica con Withney International University System, una red internacional de

universidades cuya orientacion coincide con la nueva vision del Politécnico.

Si tenemos en cuenta que las organizaciones son la expresion de una realidad
cultural, que estan llamadas a vivir en un mundo de permanente cambio, tanto en lo
social como en lo econdmico y tecnoldgico, es entendible el giro que el Politécnico
ha dado, evitando encerrarse en el marco de sus limites formales. Es evidente que en
ambas organizaciones, esa realidad cultural refleja un marco de valores, creencias,

ideas, sentimientos y voluntades de una comunidad institucional.

La cultura organizacional sirve de marco de referencia a los miembros de la
organizacion y da las pautas acerca de como las personas deben conducirse en ésta.
Withney lleg6 a Colombia, tomandola como cabeza de puente, para entrar con su red
a toda Suramérica, con un modelo educativo denominado Educacion Distribuida, con
una estrategia de diferenciacion (ventaja competitiva) basada en la singularidad de la

oferta (combinacion de la modalidad a distancia y la modalidad presencial).

Por diferentes razones después de 3 afios los resultados de acceso al modelo
de educacién distribuida no han sido los esperados. Mientras tanto la modalidad


http://www.monografias.com/trabajos6/meti/meti.shtml�
http://www.monografias.com/trabajos2/mercambiario/mercambiario.shtml�
http://www.monografias.com/trabajos6/lide/lide.shtml�
http://www.monografias.com/trabajos14/nuevmicro/nuevmicro.shtml�
http://www.monografias.com/trabajos13/vida/vida.shtml�
http://www.monografias.com/trabajos13/quentend/quentend.shtml#INTRO�
http://www.monografias.com/trabajos6/napro/napro.shtml�
http://www.monografias.com/trabajos6/napro/napro.shtml�
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presencial logr6 copar la capacidad instalada del campus, siendo necesario imponer
topes de ingreso en los programas. La razon por la cual se llevo a cabo la alianza, no
logré sus objetivos de cobertura con la modalidad de educacién distribuida, y en

cambio si enrarecid el ambiente laboral en la institucion.

Un ejemplo de esto es la dualidad, se habla de los (empleados) de Withney y
de los del Politécnico. A partir de la alianza se hicieron, a través del tiempo,
cambios en la estructura organizacional sin comunicarlos, se redujo la planta de
personal del Politécnico y empezd a crecer la de Whitney, todo esto sin ningun tipo

de comunicacion.

La comunicacion y el trabajo en equipo se vuelven entonces un problema en
este proceso de alianza entre las dos organizaciones, y tienen una alta incidencia en

las actividades de la institucion y en su clima organizacional.

Lograr cambiar dicha situacién implica, necesariamente, un cambio
conductual, y que el cambio sea duradero en el tiempo. Requiere de un aprendizaje a
través de la practica o de otras formas de experiencia. Si se logra ese cambio
conductual a nivel individual, se hara entonces posible el aprendizaje organizacional.
Es importante en la organizacion que aprende, la formacion entendida como
capacitacion tradicional, aprendizaje y crecimiento o desarrollo del factor humano,
como la disponibilidad de las personas a " aprender a aprender”, a partir de una vision

compartida y de un aprendizaje continuo.

La situacion descrita se evidencia en tres estudios llevados a cabo durante los

afios posteriores a la alianza 2007, 2008 y 2009.

1. En el afio 2007, apenas un afio después de iniciada la alianza se llevo a

cabo un estudio de clima organizacional y microclimas.

El objetivo del estudio fue disponer de informacion cuantitativa y sistematica
que enriqueciera el diagnostico general para el disefio de planes de Gestion Humana
con base en la medicion del clima organizacional del Politécnico Grancolombiano;

identificacion de la percepcion de todos los colaboradores con relacién al ambiente de
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la organizacion; la percepcién del ambiente del area de trabajo (microclima); las areas
de mejoramiento a nivel corporativo; y las necesidades de formacion de los jefes.

Las variables evaluadas fueron las siguientes:

Perfil corporativo, comparativo por nivel de cargo, comparativo por tipo de
cargo, comparativo por nivel educativo, comparativo por antigliedad, comunicacion
general, apoyo en la supervision y direccion, proyeccion, administracion del trabajo,
condiciones del trabajo, retribuciones y beneficios, desarrollo integral del recurso
humano, ambiente social del trabajo y pertenencia. Para la valoracion de cada uno de
estos aspectos se empled la siguiente tabla:

Tabla de valoracion.

Gran fortaleza.

o ®

Fortaleza.
Tendencia a la fortaleza.
d. Debilidad

o

En los resultados se resalta que la variable pertenencia es la Unica que se
califica como fortaleza. Todas las demas se califican como tendencia a la fortaleza o
debilidad.

Los resultados generales del estudio pueden verse en el anexo No. 1

2. En el afio 2008, se lleva a cabo un estudio para establecer la percepcion de
toda la comunidad académica sobre la situacion vivida en ese momento en la

institucién. Para esto se aplico una entrevista semiestructurada (anexo No. 2).

Al revisar el informe del estudio se observé dentro de todas las variables que
surgieron que la cultura organizacional fue la variable mas identificada y donde se

considero debia haber intervencién.

En el siguiente cuadro, se muestran otras variables identificadas por los

entrevistados, donde se observan variables como clima organizacional, falta de
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documentacién de procesos, comunicacion, capacitacion docente, desarrollo por

competencias, talleres de desarrollo personal, que también es necesario intervenir.

TABLA No. 1. Ponderacién de Importancia

Ponderacion
Necesidad identificada Importancia
1 | Cultura organizacional 5
2 | Clima organizacional 4
3 | Procesos (faltan o no estdn documentados). 4
4 | No existe un proceso y metodologia clara de comunicacién 4
interna en la Organizacion.
5 | Capacitacién docente 3
6 | Desarrollo por competencias. 2
7 | Talleres de desarrollo personal 1
2. En el afio 2009 se realizd la Valoracion del ambiente laboral y las
practicas de gestion de las personas.(anexo 3) a través del modelo de Great
Place to Work, que ha sido mundialmente validado para el entendimiento
y comprension de la cultura organizacional a partir de la construccion,
reconocimiento e interaccion de las tres relaciones basicas en cualquier
lugar de trabajo. Estas son:
TABLA No. 2 Relaciones basicas
El rol de la persona en la organizacion Con el Orgullo

intangible

Relacion de la persona con la Administracion o | Con los lideres Confianza

la Gerencia
Interaccidn de la persona con sus pares o Con mis Camaraderia
comparieros de trabajo comparieros

Las variables que se evaluaron con este modelo, fueron:

Dentro del tema de CONFIANZA se evallan las siguientes cinco variables:




Comunicacion

Competenciageneral

CREDIBILIDAD

RESPETO

Integracion

Apoyo

Participacion

Cuidado

Equidad

Ausenciade favoritismo

IMPARCIALIDAD

Justicia

Fraternidad

CAMARADERIA

ORGULLO

Hospitalidad

Sentido de equipo

LA L]

Fraternidad

Figura No. 1. Variables del factor confianza.

Credibilidad: Aceptacion de los lideres y su estilo de liderazgo.

Hospitalidad

Sentido de equipo

21

Respeto: Aceptacion de las practicas de la organizacion frente a las personas.

Imparcialidad: Imparcialidad percibida en los lideres y compromisos de

estos con la equidad.

Camaraderia: Inteligencia emocional en los colaboradores y de los grupos

entre si.

Orgullo: Sentimientos hacia las diferentes facetas de la organizacion



22

Tabla de valoracion

Cada una de las variables mencionadas fue evaluada de acuerdo a la siguiente tabla

de valoracion:

TABLA No. 3. Tabla de valoracion.

Valoracion Descripcion

Excelente Consenso excepcional, casisin émulos en el pais

Muy Alta Consenso muy sobresaliente, pocas veces superado
Alta Consenso superior al habitual

Media (+) Consenso superior dentro del rango habitual

Media (-) Consenso inferior dentro delrango habitual

Baja Cuestionamiento superior al habitual

Muy Baja Cuestionamiento muy marcado, pocas veces superado
Critica Cuestionamiento excepcional, casisin pares en el pais

Atipicos Descripcion

Consenso inusual

Cuestionamiento inusual

Indecision Descripcion

Indecisién inusualmente elevada

Indecisién inusualmente baja

TABLA No. 4. Ficha técnica

Unidad Poblaciéon | Encuestas Particinacion Margen de
Objetivo Recibidas P error
617 441

Rectoria

Presidencia Whitney

Gerencia de Infraestructura Compras y Archivo
Gerencia General Compuclub
Institucional (Aprendiz Sena)

Colaboradores que no identificaron su area de desempefio
Total 835 646 77.4% 0.9%
Colaboradores que no identificaron su area de desempefio (V. actual)

Nivel de confiabilidad 95.0%
Umbral de confidencialidad (Colaboradores)

Los resultados de los estudios anteriores muestran la situacion general de la
universidad, que conté con los 835 integrantes del Politécnico Grancolombiano y

Whitney International University System. Para este trabajo, el investigador, de todas
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las variables evaluadas en estos estudios, dentro del grupo de variables con baja o
media baja evaluacion en la institucion en general y particularmente en la Facultad
de Mercadeo, Comunicacion y Artes, identifico la comunicacion y el trabajo en

equipo, como aquellas donde debe intervenirse prioritariamente.

1.2. FORMULACION DEL PROBLEMA.

¢La aplicacion de un plan de capacitacion basado en la metodologia “aprender
haciendo” permite desarrollar competencias comunicativas y de trabajo en equipo al
interior de la Facultad de Mercadeo, Comunicacion y Artes de la Institucion

Universitaria Politécnico Grancolombiano?

1.3. JUSTIFICACION:

Las personas de la Facultad de Mercadeo, Comunicacion y Artes no estan
siendo felices, no se comunican y no se integran en grupos de trabajo. Es por tanto
indispensable intervenir para lograr un cambio en el comportamiento de las personas

y en el mejoramiento del ambiente laboral.

Como se plantea en el marco referencial al describir el surgimiento del
problema es importante entender que los individuos, grupos y organizaciones son
poseedores de conocimiento; y que este conocimiento esta conectado con la
estructura y la cultura organizacional, para que esto sea asi , es fundamental que

exista buena comunicacion y trabajo en equipo.

La metodologia “aprender haciendo” es una filosofia de trabajo, que parte del
hecho comprobado de que la forma maés eficiente de aprendizaje se hace posible
mediante la experiencia, la accion, la vida, lo empirico, lo cotidiano, el entorno, la
experimentacion, la prueba y el error.
Se espera que al implementar el plan de capacitacion basado en la metodologia
“Aprender Haciendo” propuesto en este trabajo, se logre evidenciar cambios en el
comportamiento de los profesores de catedra, profesores de planta, coordinadores de
area, directores de departamentos académicos, directores de facultad, decano y
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departamentos de apoyo y de servicio, seran estos cambios en los comportamientos

los que permitirdn mejorar la comunicacién y el trabajo en equipo.

Lograr dichos cambios implica una reorganizacion de la estructura
organizacional, la cual sera planteada en manuales administrativos disefiados en
equipo por el mismo grupo objetivo del plan de capacitacion. Los manuales

estableceran un nuevo esquema de pensamiento, de planeacién y de accion.

Este nuevo esquema de pensamiento, de planeacién y de accion estara
alineado con el plan estratégico de la institucion, como puede verse en el Mapa
Estratégico de la Institucion (Figura No. 1)

En la perspectiva de Aprendizaje y Crecimiento del Mapa Estratégico de la

institucion es importante resaltar los objetivos estratégicos 15 y 16:

Objetivo No. 15. Potencializar las competencias organizacionales de nuestro

equipo humano.

Descripcion: Asegurar los conocimientos, habilidades y experiencias que
promuevan el desarrollo integral de los colaboradores y apoyen el logro de la
estrategia de la organizacion, desarrollando competencias en trabajo en equipo y
comunicaciones interpersonales. La intencion es disminuir la brecha entre las

competencias esperadas y las competencias medidas en nuestro equipo humano.

Objetivo No. 16. Construir una cultura que nos haga una excelente

organizacion para trabajar.

Descripcion: Disefiar y poner en marcha acciones y politicas encaminadas a
fortalecer la transparencia, el alineamiento, la comunicacion y la coherencia con los
valores organizacionales como fundamento para llegar a ser una excelente

organizacion para trabajar.

Con frecuencia, al agregar nuevas funciones, nuevos procedimientos, nuevo
personal, etc., y en el caso del Politécnico adicionalmente establecer una alianza, se

hace necesario adecuar y modernizar la estructura organizacional y adaptarse a la
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nueva dinamica. El disefio y puesta en marcha de los manuales administrativos por
parte de los mismas personas objeto de la capacitacion (quienes aprenderan haciendo
en una experiencia en equipo), dotara a la institucion de un medio y una herramienta
de comunicacion que permitira el mejoramiento en la comunicacion, en el trabajo en

equipo, en la cultura organizacional y finalmente en el clima organizacional.

Los manuales se deben volver conductas y estas deben mejorar las que
originan los problemas de comunicacion y trabajo en equipo. Se debe tomar accion,

siempre, para mejorarlas.

La mejor forma de hacerlo, es involucrando a todos los niveles de la
organizacion en el proceso de diagndstico, como se hizo con los tres estudios de
2007,2008 y 20009.

Versiin: 20 Mareo 2008 e Mapa Estratégico
Posicionar 3 la organizacién come I L] 2009 - 2013
entidad educativa con mayares . .
NUESTROGC LENTES altemnativas en la cadena de formacian DR PROFUESTA
= Exhillanks 1 sa“ P
. - llcas 7 BaloCos X
Pi.?:ra'f' Fubllzas y = Ex killanikes Crecer con Generar flujo de
“Enkes _ Aumentar l3 Compe Na rertabilidad caja
Gabe miam enldes Ampliar la cobertura fidelizacion " Excelenclay 4
a nivel nacional =satisfaceidn de :;:::nmal_a"' fos
nuestros clientes 3 T —
= Heabllidad
Efiziencia Innavacion Crecimiento Servicio
r N
Garartizar el acceso de los
estudiantes a Iosd!'ne_canlsmos de Crear productos pertinentes Desarmollar alianzas
aprendizaje institucionales

\ B_, eficientes g "
Garantizar procesos A Azegurar el servicio
administratives y académicos integral a loz °|len‘t513
\ eficiantes T X ) Garantizar una optima
. GamrmzaT |EfS competencias gestién comercial v de
en |3 formasion
mercaden 1z
Garartizar |a calidad Académica 0
E
\

”

Talerto Humano Capital Organizacional Gestion de la
Irformacion
Patencializar las _ Garantizar laz
competencias de Fortalecer I_as ) ~Transpaenle Reglar tecnologias de
nuestro equipe competencias Construir una cuttura que | Sl informanisny de
i i =Allreada . i r
humanao en organizacionales de | nos haga una excelente | LR e sbieria GOMURIGAZIAN uUe 3payen
metadalogias de nuestre equipo = rnoaclon organizacion para trabajar |.coerene conles la gestion admlnlstlamﬂr
anrendizgie 14 humano e | Enbaue a valores académica
p J Resul ko 13 ofgard zaclorale :

Figura No. 2 Mapa Estratégico. Institucion Universitaria Politécnico
Grancolombiano
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1.4. OBJETIVO GENERAL

Elaborar un plan de capacitacion basado en la metodologia “Aprender
Haciendo”, para desarrollar competencias comunicativas y de trabajo en equipo que
contribuyan a mejorar el clima organizacional dentro de la Facultad de Mercadeo,

Comunicacion y Artes de la Institucion Universitaria Politécnico Grancolombiano.

1.5. OBJETIVO ESPECIFICO

Elaborar un plan de capacitacion en Disefio, implementacion y seguimiento de

mapas de procesos y manuales Administrativos
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2. MARCO CONCEPTUAL

La construccion del marco conceptual se ha basado en autores conocidos por
el autor y con los cuales se identifica. Para el autor de este trabajo los conceptos

elegidos son los que desde su visidn personal se ajustan mas a la situacion analizada.

Se hace a continuacién una corta resefia de algunos de los autores, en
particular los relacionados mas directamente con los temas de competencias,

comunicacién, Manuales administrativos:

Martha Alicia Alles (Competencias)

Martha Alicia Alles, doctora por la Universidad de Buenos Aires Area
Administracion- y contadora publica nacional, es consultora internacional en Gestion
por Competencias. Con mas de 28 titulos publicados, es la autora que ha escrito la
mayor cantidad de obras sobre la tematica, con colecciones destinadas al management
personal y a la gestion de recursos humanos. Sus libros se comercializan en toda
Hispanoamérica. Es presidenta de Martha Alles Capital Humano, consultora regional
que opera en toda Latinoamérica, lo que le permite unir sus amplios conocimientos
técnicos con su préactica profesional diaria. Parte de su produccion puede verse en el

Anexo 4.

Ruth Mary Lugo Galindo (Comunicacion)

Ruth Mary Lugo Galindo, pedagoga. Se gradu0 en preescolar y promocion de
la familia en la Universidad de Santo Tomas de Bucaramanga) Colombia=, tiene un
maestria en Educacion del IPLAC de la Habana (Cuba). Docente universitaria y
tutora de investigacion. Cuenta con més de 10 afios de experiencia en formacion y
capacitacion de docentes. Mencién de reconocimiento por el Consejo de
Bucaramanga, como destacada pedagoga humanista en la formacion docente.

Actualmente tiene a cargo la Direccién pedagdgica del Colegio Psicopedagdgico Carl
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Rogers (Bucaramanga), en donde estructur6 la Fundamentacion Pedagdgica desde el

enfoque humanista.

Joaquin Rodriguez Valencia. (Manuales Administrativos)

Oriundo de la ciudad de Puebla licenciado en administracion de empresas por
la Universidad auténoma de Puebla y maestro en administracién publica por el
Instituto de Estudios Superiores en Administracion Publica, en el Distrito Federal. Ha
desempefiado altos cargos tanto en instituciones publicas como privadas. Imparte
catedras de administracion de personal, auditoria administrativa, administracion de
pequefias y medianas empresas, analisis y disefio de estructuras administrativas,

administracion internacional y planeacion estratégica.

Es autor de varios libros y colaborador en publicaciones como: Administrate hoy,
Laboral, Encuentro emprendedor y decisiones. Fue vicepresidente regional, golfo-
centro, de la Federacion Nacional de Colegios de Licenciados en Administracion y
coordinador general de investigacion administrativa de la Sociedad Mexicana de
Licenciados en Administracion (SOMLA). (Ver Anexo 4)

Viviana Gonzalez Maura (Educacién en valores y personalidad, CULTURA)

Viviana Gonzalez Maura es Doctora en Ciencias Psicoldgicas y Licenciada
en Psicologia de la Universidad de la Habana. Posee una amplia experiencia como
docente e investigadora universitaria. Fue Directora del Centro Iberoamericano de
Formacion Pedagogica y Orientacion Educacional de Cuba. En la actualidad es
docente e investigadora del Centro de Estudios para el Perfeccionamiento de la
Educacion Superior (CEPES) de la Universidad de la Habana y atiende el Servicio de
Orientacion Vocacional-Profesional en el Centro de Atencion Psicoldgica (COAP) de
la Universidad de la Habana. Fundé la carrera de Pedagogia en la Universidad de
Sucre, Bolivia en 1993. Es miembro del Tribunal permanente para el otorgamiento
del grado cientifico en Ciencias de la Educacion de la Republica de Cuba. Ha
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impartido cursos en diplomados, maestrias, asi como brindado asesorias y tutorias de
estudios de doctorado en la tematica de formacién de profesores, orientacion
educativa-vocacional, educacion de valores y de la personalidad, en Cuba y en
universidades latinoamericanas. Ha participado en numerosos eventos cientificos
nacionales e internacionales y tiene numerosas publicaciones en los referidos temas

de su trabajo cientifico. (Ver anexo 4)

Carlos Andrés Arango Lopera (Comunicacion)

Carlos Andrés Arango Lopera es docente de Semiotica de la Imagen.
Comunicador Corporativo, Universidad de Medellin. Candidato al magister en
Filosofia con énfasis en Etica de la Universidad Pontificia Bolivariana. Docente e
investigador universitario. Asesor de comunicaciones en empresas de Disefio y
Publicidad.

Roberto Carballo
Roberto Carballo, es profesor de economia aplicada de la Universidad
Complutense de Madrid UCM, donde dirige el Magister en Innovacion y Gestion del

Conocimiento y otro de Recursos Humanos e Innovacion.

Ha investigado y desarrollado un modelo y una metodologia y sistemas de
Innovacion (“Innovando en la Empresa”, 1999, "En la Espiral de la Innovacion”,
2004 e "Innovacién y Gestion del Conocimiento”, en prensa 2005), que tuvo su
origen y también su aplicacion en el mundo cotidiano del aprendizaje universitario.
Ahi formo el Grupo de Colaboradores, que ha trabajado durante méas de veinte afios
formando alumnos y profesores sobre nuevos formatos de aprendizaje, mas
participativos y motivadores. Esa etapa se materializd en un libro "Experiencias en
grupo e innovacion en la docencia universitaria"(Editorial Complutense, 2002) que
ha permitido un marco de referencia para difundir y generalizar este tipo de practicas

basadas en la accion-investigacion y en el grupo de trabajo. (Ver Anexo 4)
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2.1. APRENDIZAJE:
Este trabajo propone la implementacion de un plan de capacitacion

mediante el cual se logren desarrollar competencias comunicativas y de trabajo en
equipo entre los integrantes de la Facultad de Mercadeo, Comunicacion y Artes , para
el logro del aprendizaje se propone la metodologia de aprender haciendo, y se
entiende el aprendizaje como un cambio de conducta o comportamiento, y se

relaciona todo comportamiento como una accién comunicativa.

Se espera lograr cambio en los comportamientos a partir de cambios en el
entorno, acogiendo la perspectiva conductista de Skinner, quien a partir de unas leyes
y mecanismos comunes para todos los individuos, intenta explicar el aprendizaje. El
conductismo establece que el aprendizaje es un cambio en la forma de

comportamiento en funcién a los cambios del entorno.

La Real Academia Espafiola define aprendizaje desde el enfoque de la
psicologia como la adquisicion por la practica de una conducta duradera.

Para Beltran (1993); Shuell (1986) citados por Rojas (2001), el aprendizaje
puede definirse como un proceso que implica un cambio duradero en la
conducta, o en la capacidad para comportarse de una determinada manera,
que se produce como resultado de la practica o de otras formas de
experiencia. (Pag. 331)
En las anteriores definiciones se observan claramente unos elementos
esenciales del aprendizaje:

a. Supone un cambio conductual o

b. Un cambio en la capacidad conductual,

c. Implica que dicho cambio debe ser duradero en el tiempo.

d. El aprendizaje ocurre a través de la practica o de otras formas de

experiencia.


http://es.wikipedia.org/wiki/B.F._Skinner�
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2.2. APRENDIZAJE ORGANIZACIONAL
Para este trabajo se toma el siguiente enfoque del aprendizaje organizacional

La organizacion que aprende se basa en que el principal recurso en la
sociedad post industrial, es el conocimiento dicho de otra forma la
capacidad que tiene toda organizacion para generar nuevo conocimiento.
Por ello es necesario el aprendizaje organizacional, para generar valor y
conservar la competitividad y por lo tanto su subsistencia a medio y largo

plazo.

Hoy en dia las ventajas competitivas estdn mas basadas en los activos
intangibles que en los tangibles. Desde ese punto de vista el conocimiento
es el conjunto de personas que trabajan en la organizacion, es decir su
capital intelectual y la experiencia que aportan, asi como su capacidad
para compartir sus conocimientos. El conocimiento crece cuando se

comparte y, para compartirlo se necesitan planes y medios concretos.

Con respecto al conocimiento en una institucion educativa, mas que en

una organizacién empresarial se requiere:

a. Definirlo
b. Estudiar los sistemas para su conservacion y

c. Acrecentarlo y compartirlo.

Estos son los pilares en los que deben sustentarse las nuevas

organizaciones que aprenden:

1. Liderazgo. La existencia 0 no de liderazgo se considera la base del
éxito o fracaso de las organizaciones.

2. Delegacion de responsabilidades. Sin delegacion es imposible mejorar
respecto al afio anterior con las mismas personas en plantilla. El
trabajo tiene que estar repartido y distribuido entre todas las personas

de la organizacion.
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3. Formacién continua. Es preciso invertir en el principal activo de la
empresa: las personas, motivarlas y gestionar el conocimiento.

4. Adecuacioén de puestos de trabajo. Se necesita conocer a las personas
para ser consciente de sus limitaciones y aprovechar sus puntos
fuertes en el puesto de trabajo mas adecuado para ellas.

5. Reconocimiento del trabajo. Las empresas deben reconocer el trabajo
de sus empleados tanto en el plano de la justa retribucion salarial
como en el del agradecimiento a la persona.

6. Comunicacion. Los trabajadores deben conocer los planes de su
organizacion, el estado econdmico y financiero de la misma y las
incidencias laborales que puede haber, sean fusiones y absorciones y
otros cambios organizacionales.

7. Salud laboral. Se deben considerar conceptos como la prevencion de
riesgos, ergonomia, seguridad, higiene y salud laboral, etc.

8. Gestion adecuada de los cambios. La empresa debe hacer Unicamente
los cambios necesarios (aquellos en los que el beneficio supera al
coste). La organizacion tiene que comunicar adecuadamente el
cambio explicando por qué se hace y los sacrificios que conlleva. La
empresa tiene que compartir los beneficios del cambio con los
trabajadores siempre que proceda.

9. Etica en el trabajo. En una organizacion, el comportamiento ético de
todos los que trabajan en ella tiene que ser una virtud que se
desarrolle siempre. Los directores son responsables de la toma de
decisiones éticas en sus organizaciones y de propagar esta actitud en
el resto de trabajadores. Ademas, la ética es un factor competitivo ya
que es el mercado el que esta exigiendo un comportamiento ético del
empresario y de la empresa. De las Heras (2009). Pag.2

De las Heras se apoya en el sentido Weberiano de organizacion donde: a)
existe un reparto bien definido de las actividades necesarias (division del
trabajo) para el logro de los objetivos del sistema regulado burocraticamente,


http://www.monografias.com/trabajos16/objetivos-educacion/objetivos-educacion.shtml�
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sin embargo propone una minima division de trabajo. Las competencias no
se conciben de forma individualizada o personalizada, sino se determinan
por Reglas (leyes o reglamentos administrativos) con caracter general. Las
personas que deben desempefiar estos cargos son elegidas segun las
exigencias de cada campo de tareas. Asi se crea una estructura en la que las
personas son intercambiables sin alterarla. B) Existe una jerarquia de
cargos: Un sistema estructurado de supra y subordinacion en el que los
elementos superiores deben supervisar y regular a los inferiores para lograr
una concertacion entre los distintos campos de tareas creados. Se delimitan
también los campos de competencia en esta dimension vertical. C) el
desempefio de los cargos o cumplimiento de tareas se efectia segun
REGLAS que pueden y deben ser aprendidas por los administradores. D) el
cumplimiento de tareas se apoya en objetos escritos 0 actas y se impone que
todo proceso quede documentado por escrito. Al mismo tiempo se regula la
comunicacion imponiendo la estructuracion de los comunicados en forma de
cartas, formularios, notas o actas, etc. Todo este material escrito sirve para el
control de las medidas administrativas adoptadas y para garantizar la
continuidad de dichos procesos aun en el caso de cambios en las personas
que desempefian esos cargos.

En la tradicion weberiana, un cargo esta ligado a la estabilidad. Se pueden
cambiar estructuras, y al mismo tiempo mantenerlas intactas. La persona
que “ocupa” el “cargo” puede variar sin que desaparezca este ultimo. El
cargo se define por las tareas o misiones a desempefiar. SGlo si cambian

éstas, no la persona que las realiza, cambiaria el cargo.

Plantea el nuevo modelo empresarial: la organizacion que aprende, el cual

tiene las siguientes caracteristicas:

Orientacion hacia el cliente. Se basa en el andlisis de las necesidades del
cliente, en la identificacion y exploracion de nuevos problemas y en la

colaboracion de los clientes “tipo” en la mejora del proceso y del producto.
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Disefio participativo. El disefio de las tareas para productos y procesos se
realiza de una forma participativa, de tal manera que los componentes del
equipo de trabajo puedan entender y aceptar diferentes perspectivas y
conocimientos, sintetizar sus ideas y desarrollar un marco de entendimiento
para resolver los problemas.

Desarrollo de las habilidades y de los recursos personales. Es un punto clave.
Se trata de dotar a las personas de un conjunto de conocimientos que les
permita tener una vision del conjunto de su trabajo.

Tecnologia de la informacion. Debe ser disefiada e implantada como soporte
dentro de la estructura para distribuir el conocimiento a toda la organizacion.
Redes entre empresas. Especialmente entre productores y proveedores, de cara

a buscar soluciones complejas para satisfacer las necesidades de los clientes.

La organizacion que aprende se centra en la gestion del intercambio del
conocimiento a todos los niveles. Este tipo de organizacion empresarial
asume que el conocimiento acumulado en los empleados solo tiene valor si
fluye, de individuo a individuo; de grupo a grupo; de organizacion a

organizacion.

La organizacion que aprende es una nueva forma de organizacion del trabajo
que se basa en que el conocimiento existe en todos los individuos de la

organizacion; y que este conocimiento puede ser socializado.

La persona no es una mera herramienta de trabajo, como en el sistema
taylorista y burocratico, sino un elemento fundamental para la empresa, ya
que su conocimiento y su trabajo le proporcionan a la empresa la ventaja

competitiva necesaria para sobrevivir en el mercado.

La organizacion que aprende potencia el aprendizaje de nuevos
procedimientos de trabajo y la introduccion de mejoras creando el deseo de
conocer y saber en los trabajadores, a través de la formacion, la motivacion y
la autonomia. Tiene en cuenta las caracteristicas individuales y pretende

situar a cada persona en el lugar correcto de la organizacion.
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El sistema taylorista, mecanicista y burocratico deja paso, en esta forma de
organizacion, al trabajo en grupo que permite el desarrollo personal, fomenta
el intercambio de opiniones e ideas y mejora las relaciones entre
comparieros. Las tareas son completas y tienen sentido ya que se conjuga el

“hacer” con el “pensar”.

La organizacion que aprende tiene como caracteristica una minima division
del trabajo, lo que facilita las relaciones personales y los trabajos poco

fraccionados.

La organizacion que aprende intercambia el conocimiento entre los
individuos, grupos y organizacion, por tanto necesita establecer un lenguaje

comun y canales de comunicacion efectivos.

El estilo de mando es participativo y/o democréatico en el que se valora tanto
la tarea como el individuo. La funcién de la direccion se centra, en la

coordinacion de los miembros del grupo.

La organizacion que aprende: aprende a desaprender. Para una organizacion,
es tan importante la formacion entendida como capacitacion tradicional,
aprendizaje y crecimiento o desarrollo del factor humano, como la

disponibilidad de las personas a “ aprender a aprender”, o mostrar una
postura abierta y positiva ante los nuevos retos, saber rectificar y reconocer
errores, huir de razonamientos inmovilista y defensivos que blogueen el
aprendizaje y limiten las posibilidades de crecimiento de la empresa y del
trabajador, en este sentido se habla de desaprender los viejos constructos
organizacionales, formas de hacer rutinarias, que bloqueen el acceso a

nuevas fuentes de conocimiento, que retrasen o impidan la innovacion.
Algunos elementos basicos de la organizacion que aprende:

Una vision compartida. Los miembros de este tipo de organizacion
comparten la vision de que el futuro se construye dia a dia a través de

aprendizaje continuo; para ello es necesario que todos los trabajadores
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conozcan y compartan los objetivos de la empresa. Los procedimientos de
trabajo estan basados en el trabajo en grupo, la cooperacion, la discusion y el
andlisis. La comunicacion crea una nueva cultura organizacional, flexible y
creativa.

La ambicion de conocimiento. La organizacién debe aprender a adaptarse a
las exigencias cambiantes del mercado y del sistema social y politico para

ello es necesario el aprendizaje continuo.

La corriente de conocimiento y su gestién. Los individuos, grupos y
organizaciones transportan el conocimiento; éste esta, por tanto, conectado
con la estructura y la cultura. El fin de la organizacion capaz de aprender es
la creacién continua de conocimiento, absorbiendo, transfiriendo y usando

sistemas de aprendizaje.

La Gestion del conocimiento. El aprendizaje organizacional es un proceso de
adquisicion del nucleo de competencias; la gestion del conocimiento es
dirigir y hacer el mejor uso de este potencial; el proceso de aprendizaje es el
proceso de crear los recursos. Mediante la gestion del conocimiento los
resultados del aprendizaje se institucionalizan y se crea conciencia del

significado del conocimiento.

El aprendizaje cambia el conocimiento, por tanto la gestion del conocimiento
se centra en como hacer visible y gestionable el conocimiento individual,
mientras que el aprendizaje organizacional dirige la creacion de este

conocimiento.

La gestion del conocimiento intenta resolver el problema de como el
conocimiento personal puede ser transferido del nivel individual al colectivo.
Esto se logra organizando un sistema que facilite el desarrollo de las

habilidades y capacidades de los empleados, asegurando que la gente
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correcta esté situada en el lugar correcto, tanto por lo que se refiere a la toma

de decisiones como en el area operacional.

Comunicacion: El aprendizaje requiere compartir e intercambiar
informacion, por tanto, es necesario organizar un sistema de comunicacion
eficiente que permita y facilite los flujos de conocimiento en todas las
direcciones. Es necesario establecer en la organizacion un lenguaje comin y
operativo; comun porque ha de ser compartido por todos los miembros de la
organizacion. El objetivo de este lenguaje comun es el establecimiento de
unas bases para conseguir un didlogo democratico que contribuya a
incrementar la cooperacion a todos los niveles de la empresa, y a flexibilizar

las estructuras jerarquicas.
2.3. CAPACITACION

Para Yturralde (2010). La Capacitacion debe ser considerada como una
actividad sistematica, planificada y permanente, cuyo propdsito general debe
encaminarse a preparar, desarrollar e integrar a los recursos humanos al
proceso productivo, mediante la entrega de conocimientos, desarrollo de
habilidades y actitudes necesarias para mejorar sus competencias orientadas
hacia el mejor desempefio de todos los colaboradores en los diversos niveles
jerérquicos y posiciones, en sus actuales y futuros cargos, y adaptarlos a las

exigencias cambiantes del entorno y del momento.

Las organizaciones son el resultado de lo que hagan o dejen de hacer quienes
la conforman. Cada individuo tiene algo que aportar y para convertir el
conocimiento personal en organizacional, es necesario promover un ambiente
que fomente el diadlogo, la discusidn, la observacion, la imitacion, la practica
y la experimentacion desde la alta gerencia hacia abajo de la pirdmide
organizacional y no bastaran las palabras o afiches en la cafeteria, sino con
comportamientos que se conviertan en modelo para todos, desde los mismos
lideres.(P&g. 1)
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El objetivo fundamental de un PDC. Plan de Capacitacion es procurar el
desarrollo sostenido de la comunidad u organizacion y de sus miembros, teniendo
como eje al ser humano, a través del mejoramiento y desarrollo sus competencias y de
la capacidad de accion individual y comunitaria, para la satisfaccion especifica de las

necesidades materiales, intelectuales, afectivas y sociales.

2.3.1. Objetivos de un Plan de Capacitacion

1. Promover el mejoramiento de sistemas de comunicacion interna.

2. Incrementar la productividad de las personas y por ende de la
organizacion.

3. Promover la eficiencia de cada colaborador de todos los niveles
jerarquicos.

4. Promover un ambiente de mayor estabilidad en el empleo.

5. Ayudar a desarrollar condiciones de trabajo mas satisfactorias.

6. Reducir las quejas de los colaboradores y a proporcionar una moral de
trabajo cada vez mas elevada.

7. Promover el mejoramiento de los resultados mediante la aplicacién de
sistemas y procedimientos.

8. Contribuir a bajar los indices de la Rotacion del Personal tanto por
renuncias o despidos.

9. Proveer al colaborador de una preparacién que le permita desempefiar
puestos de mayor responsabilidad como parte de un plan de carrera.

2.4. APRENDER HACIENDO.

Para Carballo (2010). El aprendizaje en/de la experiencia en grupo
(MINING) es una filosofia de trabajo, que parte del hecho comprobado de
que la forma mas eficiente de aprendizaje se hace posible mediante la
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experiencia, la accion, la vida, lo empirico, lo cotidiano, el entorno, la

experimentacion, la prueba y el error.

La accion crea las condiciones para el aprendizaje, y lo hace mas efectivo y

mas gratificante.

El aprendizaje en/de la experiencia es una forma de auto-aprendizaje, de
autodesarrollo, donde el método es decisivo, porque lo que se pretende es
que las personas aprendan haciendo cosas, y sobre todo aprendan sobre
cdémo se deben hacer las cosas para llegar mas pronto 0 con menos recursos
0 consiguiendo mas resultados; el como es lo mas importante.

Si aprendemos a trabajar en la experiencia, necesitamos hacerlo aprendiendo
al tiempo como trabajar en grupo, ya que el mismo grupo constituye el
principal modo de contrastar la calidad de nuestras acciones y su viabilidad.
Existen antecedentes del uso de la metodologia en diferentes proyectos
como: “Vida Digna y Sustentable: Ecotécnias en unidades familiares.” Con
la participacion de las mujeres en la construccion de ecotécnias mediante
talleres participativos de “aprender haciendo” entre Marzo y Diciembre de
2000 desarrollado por la Fundacion Agua y Medio Ambiente del Estado de
Guanajuato. (Pag. 1 a 27)

Este proyecto se realizd en coordinacion con el Consejo del Noreste Estos
trabajos fueron posibles gracias al enfoque de equidad que impulsé la participacion
de toda la familia, por lo que las Metodologias Participativas que se siguieron fueron
de gran utilidad al permitir involucrar en el *“aprender-haciendo” a todos los
miembros de las unidades familiares de las comunidades. Asimismo, el trabajo se
realizd con un enfoque de género, lo cual permitio a la mujer mejorar sus

condiciones de vida e integrarse en las actividades productivas de las comunidades.

Dentro de los resultados del proyecto se pueden mencionar la capacitacion de

360 personas en 36 comunidades para la construccion y el manejo de ecotécnias en
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casas campesinas. De tal forma, se construyeron 36 sistemas en casas campesinas a

fin de que éstas sirvieran como muestra de las ecotécnias para las comunidades.

La Escuela Agricola Panamericana, mas conocida como Zamorano (2010),
localizada en Honduras tiene por filosofia el aprender haciendo, una
formacion profesional y personal para la vida que diferencia a Zamorano
desde su fundacion. El aprendizaje organizado de destrezas y habilidades,
basado en sdlidos conocimientos cientificos y empresariales, ha sido
perfeccionado continuamente a lo largo de las décadas por nuestra
institucién. El sistema permite al estudiante integrar conocimientos y
resolver problemas en diversos ambientes profesionales que reflejan una
realidad laboral moderna. Zamorano ofrece una gama de oportunidades para
el Aprender Haciendo por medio de sus 13 Empresas Universitarias. Estas
cuentan con espacios amplios de produccion primaria, plantas
agroindustriales de transformacion, centro de comercializacion y el apoyo de
modernos laboratorios analiticos, investigacion y desarrollo de nuevos
productos. Los estudiantes participan en diversos programas de proyeccion
institucional fuera del campus y en practicas profesionales internas y

externas. (Pag. 1)

La New York Film Academy fue disefiada para una nueva generacion
de artistas de cine que comparten la pasién por el Cine y quieren aprender

haciendo sus propios proyectos en un programa intensivo y practico.

Los cursos en esa Escuela de Cine son la perfecta combinacién entre
estudios en el arte de Cine y experiencia practica. Asi capacitan a sus
estudiantes para que sean los mejores cineastas que puedan ser. Esto se logra
mediante un riguroso programa de instruccion en las aulas, talleres préacticos,

y la produccion de peliculas.

Aprender a ser un cineasta no se hace en un dos por tres, se hace mediante
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una inmersion en el proceso y aprendiendo por qué y como se hace una
pelicula. También se realiza por la experiencia directa, error y ensayo,

retroalimentacion, correccion, preguntas y respuestas.

No se encontraron antecedentes de la metodologia aprender haciendo,
aplicada como se propone en este trabajo, con un fin como es el aprendizaje del
disefio, implementacion y seguimiento de mapas de procesos Yy manuales
administrativos y un fin Gltimo: desarrollar competencias comunicativas y de trabajo

en equipo.
2.5. COMUNICACION:

Lugo (2008) afirma que la comunicacion es un proceso social permanente y
una de las principales formas de interaccion del hombre. EI fendmeno de la
comunicacion esta presente en las mas diversas manifestaciones de la vida
animal y humana, incluso, algunos autores afirman que constituye un
componente esencial en el funcionamiento de numerosos mecanismos

complejos. (Pag.2)

Por lo tanto, la comunicacién aparece como instrumento necesario para el
establecimiento de relaciones del hombre con el medio en que vive, las cuales

constituyen la base para la realizacion de multiples experiencias formativas.

Lomov , citado por Lugo, establece que “ toda la gama de emociones,
sentimientos, vivencias,, en general, que aparecen y se desarrollan en la
comunicacion y que se expresan en la necesidad que tiene el hombre de
compartir sus impresiones, de sentirse comprendido” . En esta definicién,
Lugo evidencia la estrecha unidad entre la funcion afectiva y las funciones

informativa y reguladora de la comunicacion.

Segln las autoras Gonzélez. M y otras (1995), citadas por Lugo “la
comunicacion representa una forma de interrelacion humana. En ella se expresa como

los hombres interactdan y a su vez ella constituye una via para la interaccion”.
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Tambien sefialan las autoras que “la comunicacion como forma de
interrelacion que se da entre los hombres, no puede verse al margen de la
actividad de los mismos”. Lugo plantea la importancia de este planteamiento
porque estriba, en que las diferentes actividades que se realizan sobre la base

de la actividad conjunta, favorecen y enriquecen las experiencias.

2.6. LAS COMPETENCIAS COMUNICATIVAS

Las competencias comunicativas son esas formas mediante las cuales las
personas pueden establecer interacciones con otras personas y con su
entorno, partiendo de un previo reconocimiento de su ser. Estas
competencias se adquieren mediante la incursion de las personas en los
ambitos familiares, escolares, sociales e institucionales, y pueden ser
mejoradas si, en primera instancia se reconoce su importancia, y, luego, si se
entra en un proceso autocritico de mejoramiento, basado en los tres
componentes de la competencia: conocimientos, habilidades y actitudes.
Estas competencias son: Linguistica, Paralinguistica, Pragmatica, Textual,

Quinésica, Proxémica y Cronética.

La lingiistica en tanto medio de relacion social, la paralinglistica entendida
como el desarrollo de capacidades para convencer y persuadir a los demas, la
pragmatica y la textual es la capacidad de producir y comprender textos
escritos, esto implica a su vez un repertorio de competencias propias de la
escritura como lo son la cognitiva, la comunicativa y la técnica, cuyos
aportes son simultaneos: la primera provee las categorias formales en el
pensamiento de quien escribe, pues en el texto hay planteamientos,
proposiciones, argumentos... que requieren de un determinado nivel
intelectual. En cuanto a lo comunicativo, si se entiende al texto dentro de un
proceso de intercambio entre personas, se deducira facil que se requiere de
un manejo de los contextos comunicativos para producir textos que tengan
claro su objetivo. La quinésica se relaciona a con la comunicacion no verbal,

el cuerpo comunica. La postura, los gestos, la mirada, el rostro, el cabello,
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las manos... todos son dispositivos de comunicacion mediante los cuales
estamos diciendo cosas permanentemente, aunque no lo sepamos. La
competencia quinésica, es la encargada de aconsejarnos como debemos

manejar nuestro cuerpo segun el contexto en el cual nos encontremos.

Las competencias proxémica y cronética tienen que ver con las coordenadas
en que nos movemos lo humanos: tiempo y espacio. La segunda la
abordamos en la proxémica. La primera, el tiempo, es del dominio de la
cronética, entendida como el manejo de la comunicacién en el tiempo, la
produccién de significados con y desde la coordenada tiempo ¢Cuanto nos
demoramos en responder, 0 cudnto tiempo esperamos para decir algo?
(Arango 2005. Pag. 1)

2.7. TRABAJO EN EQUIPO

“El trabajo en equipo, oportunidad de crecimiento individual”.(Isaza 2002,
Pag.1)

Considera el autor que la integracion de unos a otros es la oportunidad de
aprender y crecer, porque trabajando en equipo se descubren, conocen y se
ejecutan los procesos, asi como los problemas que surgen, se crean y
mejoran estandares, alli el colaborador se retroalimenta del que sabe, del que
no sabe y del que mas sabe; todos aprenden y desaprenden, se hacen menos
esclavos (el conocimiento libera), mas amigos entre si y mas amigos de la

empresa para la cual trabajan.

El trabajo en equipo es una modalidad gana — gana, alli se da la operacion
uno mas uno es igual a tres, es decir, los conocimientos de dos colaboradores

unidos, es superior a lo que individualmente cada uno hiciera por separado.

Ahora bien, no a todas las personas les gusta trabajar en equipo, incluso

aquellas que dicen gustarle, encuentran dificil ajustarse a un entorno como este; los
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integrantes de los equipos requieren tiempo, capacitacion, ayuda y ejercicios para

consolidarse, solo asi se podra garantizar su éxito.

De los equipos exitosos se aprendio que los integrantes requieren capacitacion
en dinamica de grupos, analisis de problemas, técnicas de comunicacion, relaciones
interpersonales, presentaciones eficaces y toma de decisiones; y al interior de los
equipos se adquieren otras caracteristicas tales como: administracion democratica,
liderazgo visible y participativo, responsabilidad compartida, metas definidas,
comunicacion interactiva, habilidades multiculturales, enfoque interdisciplinario y

apertura a nuevas ideas.

En este orden de ideas se puede concluir que el trabajo en equipo es un
proceso estricto y lleno de retos, pero muy satisfactorio; las diferencias siempre estan
presentes y los conflictos son una oportunidad de debate y por lo tanto de aprendizaje,
el colaborador crece, los equipos crecen y con estos la empresa adquiere

competitividad, en suma todos ganan.

2.8. INSTITUCION EDUCATIVA

Las instituciones, en tanto organizaciones educativas se diferencian de las

organizaciones empresariales en su proposito o finalidad. Sandoval (2008).

Céardenas (2009) en su ensayo Convergencias y Divergencias. La
organizacion empresarial/ la Organizacion Educativa. Analiza a partir del
texto Institucion Educativa y Empresa, dos organizaciones humanas
distintas. (Sandoval 2009. Pag. 141-190), identifica, agrupa y compara las
convergencias y diferencias entre las organizaciones empresariales y
educativas, teniendo en cuenta las siguientes variables:

Elementos de la organizacion, valores de la organizacion, beneficio
econdémico, supervivencia a largo plazo, prestacion de servicios,
dignificacion del trabajo, El proposito o finalidad, modo de obtener el

beneficio econdémico, forma de obtener la supervivencia, manera de servir,
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forma de contribuir a dignificar el trabajo, como llevan a cabo el

aprendizaje, generacion de conocimiento.

Se deduce del andlisis hecho en este ensayo que en la organizacion
empresarial la forma o modo de generar conocimientos es a través del

aprendizaje y de la comunicacion.

2.9. CULTURA.

El concepto de cultura al interior de la Institucion Universitaria Politécnico
Grancolombiano, estd basado en la solidaridad, amabilidad, equidad y amor al
préjimo, en una sola frase espiritu de bondad. Principios y valores que se espera

orienten el accionar de todos los miembros de la institucion.

La Real Academia Espafiola define la cultura como un “Conjunto de modos
de vida y costumbres, conocimientos y grado de desarrollo artistico, cientifico,

industrial, en una época, grupo social, etc.”

Las organizaciones como grupos sociales caben dentro de esta definicion, por
tanto cuando se hable en este trabajo de Cultura al interior de una organizacién o de
una institucion, se estara haciendo referencia a un conjunto de modos de vida y
costumbres, conocimientos y grado de desarrollo de una organizacion humana y esa

cultura estara definida por el propdsito o finalidad de las mismas.

Existe una definicion, como un “conjunto de supuestos, convicciones, valores y

normas que comparten los miembros de una organizacion” (Alles 2009. Pag. 360),

2.9.1. Cultura organizacional.: La cultura, por definicion, es dificil de describir,
intangible, implicita, y se da por sentada. Pero cada organizacién desarrolla un grupo
central de suposiciones, conocimientos y reglas implicitas que gobiernan el

comportamiento dia a dia en el lugar de trabajo...”.
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Con respecto a lo que es cultura, se puede inferir, que abarca tantos aspectos
que no existe accion humana que no esté contemplada en el renglon cultural. Este
orden de ideas, nos induce a pensar que todos los seres humanos somos, en una u otra

forma, poseedores de cultura.

Ademas, se encontrd que la cultura es la forma acostumbrada o tradicional de
pensar y hacer las cosas, compartidas en mayor o menor medida por los miembros de

una organizacion.

La cultura determina la forma como funciona una empresa, ésta se refleja en
las estrategias, estructuras y sistemas implementados a lo largo de los afios de

funcionamiento de la misma.
La cultura puede ser tomada en cuenta de dos formas:

Cultura objetiva: hace referencia al historial de la empresa, sus fundadores y

héroes, monumentos y hazafias.
Cultura subjetiva: esta dada por:

a. Supuestos compartidos: como pensamos aqui.

b. Valores compartidos: en que creemos aqui.

c. Significados compartidos: como interpretamos las cosas.
d. Entendidos compartidos: como se hacen las cosas aqui.

e. Imagen corporativa compartida: como nos ven.

2.9.1.1.Caracteristicas de la cultura: Las organizaciones al igual que las huellas
digitales, son Unicas y singulares, poseen su propia historia, comportamiento, proceso
de comunicacion, relaciones interpersonales, sistemas de recompensa, toma de
decisiones y filosofia; la unidén de todos estos elementos es lo que constituye la

cultura.

La notable diferencia existente entre las diversas filosofias organizacionales es

lo que hace que la cultura de cada organizacion se considere Unica y exclusiva,
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ademas de permitir un alto grado de entendimiento e interrelacion entre sus

miembros.

La cultura determina lo que las personas involucradas en ella consideran

correcto o incorrecto, asi como sus preferencias en la manera de ser dirigidos.

Los individuos construyen su propia personalidad y su propio lenguaje a partir
de las raices, la organizacion, los objetivos y creencias de la organizacién para la cual
trabajan, aprendiendo a interpretar correctamente las exigencias y comprender la

interaccion de los distintos individuos y de la organizacién.

Es a través de la cultura de una empresa que se ilumina y se alimenta el

compromiso del individuo con respecto a la organizacion.

2.9.1.2. Funciones de la cultura: La cultura cumple con varias funciones en el seno

de una organizacion. En primer lugar, cumple la funcién de:

a. Definir los limites hasta los que los comportamientos difieren unos de otros.

b. Segundo, transmite un sentido de identidad a sus miembros.

c. Tercero, facilita la creacion de un compromiso personal con algo mas amplio
que los intereses personales del individuo.

d. Cuarto, incrementa la estabilidad del sistema social.

La cultura es el vinculo social que ayuda a mantener unida a la organizacion al
proporcionarle normas adecuadas de como deben comportarse y expresarse los

empleados.

El mal conocimiento de la cultura puede ser causa de malos entendidos y
malas interpretaciones dentro de las sociedades en el momento en que pierde su

capacidad de coordinacion y de integracion.
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2.10. CLIMA ORGANIZACIONAL.

El clima organizacional. Es la percepcion que los miembros de una
organizacion tienen de las caracteristicas mas inmediatas que les son
significativas, que la describen y diferencian de otras organizaciones.
(Arancibia y Marchant 2010. Pag. 1)

El clima es una variable que media entre la estructura, procesos, metas y
objetivos de la empresa, por un lado y las personas, sus actitudes, comportamiento y
desempefio en el trabajo, por otro. Se construye a partir de factores extra-
organizacion (macroecondmicos, sociales, del sector industrial, otros) e intra-
organizacion (estructurales, comerciales, individuales y psicosociales). Su poderoso
influjo sobre la motivacion, el compromiso, la creatividad y el desempefio de las
personas y los equipos de trabajo, lo convierten en una herramienta estratégica
fundamental para la gestion del recurso humano y el desarrollo organizacional en la

empresa contemporanea.

El clima organizacional constituye uno de los factores determinantes de los
procesos organizativos, de gestion, cambio e innovacion. Adquiere relevancia por su
repercusion inmediata, tanto en los procesos como en los resultados, lo cual incide

directamente en la calidad del propio sistema y su desarrollo.

Los cambios y las innovaciones en gestion son percibidos de un modo
particular por las personas en la organizacion; ellos se veran afectados y a su vez
afectando al clima contingente al proceso de cambio. Un buen clima favorece la
actitud de la gente para enfrentar situaciones de incertidumbre, minimizandose las
implicancias negativas, propias del proceso de cambio, sobre la eficiencia

organizacional.

Las organizaciones debieran trabajar en favorecer el desarrollo de un clima

organizacional adecuado al trabajo cotidiano y las metas estratégicas,
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aprovechando la oportunidad de utilizar una variable no econémica para
impactar sobre los resultados de la empresa o institucion. (Marchant 2005.
Péag 1)).

2.10.1. Impacto en la organizacion. Para Marchant (2005), mientras mas
satisfactoria sea la percepcién que las personas tienen del clima laboral en su
empresa, mayor serd el porcentaje de comportamientos funcionales que ellos

manifiesten hacia la organizacion.

Y mientras menos satisfactorio sea el clima, el porcentaje de
comportamientos funcionales hacia la empresa es menor. Los esfuerzos que
haga la empresa por mejorar ciertos atributos del clima organizacional deben
retroalimentarse con la percepcion que de ellos tienen las personas. Estas
mejoran, mientras sean percibidas como tales, serian el antecedente para que
los funcionarios aumenten la proporcién de su comportamiento laboral en

direccion con los objetivos organizacionales.

El conocimiento del Clima Organizacional proporciona retroinformacion
acerca de los procesos que determinan los comportamientos organizacionales,
permitiendo ademas, introducir cambios planificados tanto en las actitudes y
conductas de los miembros, como en la estructura organizacional o en uno o0 mas de

los subsistemas que la componen.

La importancia de esta informacién se basa en la comprobacion de que el
Clima Organizacional influye en el comportamiento manifiesto de los miembros, a
través de percepciones estabilizadas que filtran la realidad y condicionan los niveles

de motivacion laboral y rendimiento profesional entre otros.

Estudios sistematicos del clima permiten efectuar intervenciones certeras tanto
a nivel de disefio o redisefio de estructuras organizacionales, planificacion estratégica,

cambios en el entorno organizacional interno, gestion de programas motivacionales,
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gestion de desempefio, mejora de sistemas de comunicacion interna y externa, mejora

de procesos productivos, mejora en los sistemas de retribuciones, entre otros.

2.11. REORGANIZACION

2.11.1. Objetivos de la reorganizacion.

Plantea que en todo proyecto de reorganizacion hay que considerar y
determinar los objetivos que se persiguen, pues ellos seran la guia para

desarrollar el trabajo. Algunos de esos propdsitos pueden ser los siguientes:

Aumentar la eficiencia de las operaciones que se realizan para aprovechar

mejor 10s recursos.

Definir con exactitud las lineas de autoridad para evitar que se presenten
situaciones como: duplicidad de autoridad, excesiva centralizacion,

demasiados niveles de autoridad, y estructuras dificiles de entender.

Lograr una mayor coordinacion entre las actividades internas de las unidades
administrativas para promover una sincronizacion (alineacion) y armonia de

las formas de operar.

Lograr mayor control de las operaciones que se desarrollan mediante un
andlisis y evaluacion de la informacion para determinar si lo realizado se
apega a lo que se planeo y en su caso aplicar medidas correctivas.

Determinar las funciones, es decir. Definir y agrupar las tareas a realizarse

para determinar el fin que se persigue y que se necesita para alcanzarlo.

Establecer una comunicacion efectiva para estar al tanto de las actividades
departamentales y las interdepartamentales por medios de informes

periddicos sobre su actuacion y los resultados obtenidos.
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7. Establecer relaciones adecuadas con el personal, la cooperacién es un
requisito indispensable para asegurar el buen trabajo colectivo y solo se

puede alcanzar mediante el contacto diario. (Rodriguez 2002. Pag. 53)

2.11.2. Manifestaciones que determinan la necesidad de una Reorganizacion. Las
dos causas principales por las que un organismo puede fallar o desviarse de sus
objetivos son las siguientes:

a. Por deficiencias internas.
b. Por factores externos determinados por el medio ambiente con el cual
interactua.

Sintomas internos y externos que manifiestan la necesidad de una reorganizacion:

TABLA No. 5. Sintomas internos / externos

SINTOMAS INTERNOS SINTOMAS EXTERNOS
Objetivos mal definidos (confusos) a. Avance cientifico y tecnoldgico
Inadecuada division de trabajo b. Situacion del mercado
Deficientes comunicaciones c. Sistema econémico, politico, social y cultural

Lenta toma de decisiones.
Excesivo tramo de control
Insuficiencia funcional
Deficientes controles

Baja productividad

© ® N o 0k~ wDNE

Crecimiento no programado
10. Deficientes relaciones humanas

11. Deficiente carga de trabajo.




52

2.11.3. El proceso de Reorganizacion. El proceso de reorganizacion es una actividad
imprescindible y continua en todo organismo social, por tanto, es un proceso
dinamico. Para comprenderlo se divide en los siguientes elementos:

Elaboracién de un plan
Determinar y analizar Investigacion y analisis para modificar la

las bases para la de la informacion estructura organica
reestructuracion. obtenida. actual.

Implementacion
CONTROL del Plan de

reorganizacion

Figura No. 3. El proceso de reorganizacion.

2.11.3.1. Determinar y analizar los objetivos del organismo: Cuando nos
encontramos ante una reorganizacion, es decir, cuando pretendemos cambiar la
estructura organica de una empresa, es necesario analizar y determinar los objetivos
de la organizacion, sin perder de vista que estos son a expresion cualitativa del fin o
proposito que se pretende alcanzar, es decir, constituyen la meta hacia la que

debemos orientar invariablemente nuestro esfuerzo de estructuracion.

Sin embargo, no hay que limitarse a la determinacion de los objetivos,
también hay que ocuparse de otros aspectos que constituyen lo que se conoce como

base para la estructuracion. En la lista siguiente se indica cuéles son esos aspectos:

Objetivos
Politicas
Procedimientos

o o T

Funciones.
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2.11.3.2. Investigacion y analisis de la informacion obtenida. Hasta aqui tenemos
las bases para establecer la estructura; ahora vamos a considerar una serie de factores

que nos ayudaran a determinarla con precision.

TABLA No. 6. Andlisis funcional.

Factores Afinidad de las funciones

a. Agrupar funciones por afinidad

b. Identificar areas de primer nivel

Factores directos constantes. c. Desglosar  funciones en  actividades.
Identificar areas del segundo nivel.

d. Desglosar funciones en actividades.

e. Repetir lo anterior de acuerdo con los niveles

jerarquicos.

TABLA No. 7. Analisis estructural

Factores Descripcion
1. Especializacion de funciones
Factores directos 2. Volumen de trabajo
constantes. 3. Tipos de actividades o trabajo.
4. Tipos de productos o de articulos.

Tipos de personas 0 cosas que Se atienden.
Factores indirectos. Equilibrio horizontal entre las unidades.

Desarrollo de otras funciones

o N o o

Economia de recursos.
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2.11.3.3. Elaboracion de un plan para modificar la estructura organica actual. El
punto de partida es determinar con exactitud qué organizacién es la mas conveniente,
de cual y cuanto personal se puede disponer durante su desarrollo, que relacion de
autoridades debe existir y que combinaciones de actividades dara los mejores
resultados.

La siguiente lista es un ejemplo de los diversos objetivos que se deben precisar:

Determinacion de una nueva estructura organizacional.
Determinacion de lineas de autoridad y responsabilidad.
Asignacion de funciones y actividades.

Fijacion de politicas administrativas.

Determinacion de sistemas y procedimientos administrativos.
Determinacion de nuevos controles.

Coordinacion de funciones y actividades.

© N o g b~ w0 NP

Establecimiento de relaciones humanas adecuadas, etc.

2.11.3.4. Implementacion del plan de reorganizacién. Parte del plan de
reorganizacion debe llevarse a cabo en forma inmediata, por lo tanto surgen las

siguientes preguntas:

a. ¢Qué medidas deberan tomarse en cuenta para ponerse en practica con éxito
esta parte del plan?

b. ¢Algunas partes del plan deben efectuarse en un periodo determinado?

c. De ser asi. Para que el plan pueda progresar sobre una base ordenada y
predeterminada, hay que fijar un programa que dirija todas las actividades a

realizar.

Sin embargo, la labor realizada en las fases anteriores puede resultar inutil si

no contamos con el apoyo de la alta administracion y con la colaboracion de los
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funcionarios responsables de cada unidad administrativa. Para conseguir ese apoyo es

necesario realizar lo siguiente:

a)

b)
c)

d)

2.12.

Cambiar impresiones con la alta administracion y funcionarios sobre la
reorganizacion propuesta.

Explicitar los resultados y ventajas de modificar la organizacion actual.
Capacitar al personal sobre los aspectos y especialidades de los nuevos
sistemas y procedimientos administrativos.

Explicar al personal los detalles de la nueva estructura o sistemas de
organizacion.

Persuadir al personal para lograr su colaboracion exponiéndole las ventajas de

las modificaciones.

MAPAS DE PROCESOS
Uno de los componentes tematicos del plan de capacitacion propuesto es
el disefio e implementacion de procesos, para lo cual se seguira el esquema de

gestién por procesos de calidad de la ISO 9000.

La Fundacion Valenciana de la Calidad la Gestion por Procesos es la
piedra angular tanto de las normas ISO 9000 como del Modelo EFQM de
Excelencia. Su implantacion puede ayudar a una mejora significativa en todos
los &mbitos de gestion de las organizaciones.

Para alcanzar *“buenos resultados”, las organizaciones necesitan
gestionar sus actividades y recursos con la finalidad de orientarlos hacia la
consecucion de los mismos, lo que a su vez se ha derivado en la necesidad de
adoptar herramientas y metodologias que permitan a las organizaciones

configurar su Sistema de Gestion.

Un Sistema de Gestidn, por tanto, ayuda a una organizacion a establecer

las metodologias, las responsabilidades, los recursos, las actividades ... que le
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permitan una gestion orientada hacia la obtencion de esos “buenos resultados”

gue desea, o lo que es lo mismo, la obtencion de los objetivos establecidos.

2.12.1. EIl enfoque basado en procesos en los modelos de gestion. Los
modelos 0 normas de referencia a las que se ha aludido anteriormente (familia
ISO 9000 y modelo EFQM) promueven la adopcion de un enfoque basado en
procesos en el sistema de gestiobn como principio basico para la obtencién de
manera eficiente de resultados relativos a la satisfaccion del cliente y de las
restantes partes interesadas. En este sentido, las organizaciones que deseen
implantar un Sistema de Gestion de la Calidad conforme a la 1ISO 9001
(orientado a la satisfaccion de sus clientes), o ir mas alla tratando de adoptar
modelos de Calidad Total o Excelencia Empresarial (ISO 9004 o modelo
EFQM, respectivamente), deben reflexionar sobre este enfoque y trasladarlo de
manera efectiva a su documentacion, metodologias y al control de sus
actividades y recursos, sin perder la idea de que todo ello debe servir para

alcanzar los “resultados deseados” (ver Grafica No. 3).

&,

OBJETIVO [ —p RESULTADO

(Qué se quiere) (Qué se logra)

1

Responsabilidades (quien)

Recursos (con qué)
Metodologias (como)

Programas (cuando)

Figura No. 4. El sistema de gestion basado en procesos para obtencién de
resultados.
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2.12.2. El principio de “enfoque basado en procesos” La actual familia de normas
ISO 9000 del afio 2000 para los “Sistemas de Gestion de la Calidad” ha permitido
introducir unos cambios trascendentes en dichos sistemas en comparacion con la
anterior version de 1994. La mayor evidencia de esto es precisamente el hecho de que
esta familia de normas se sustenta en ocho Principios de Gestion de la Calidad, que
no estaban recogidos en la anterior version.

Estos Principios de Gestion de la Calidad se encuentran descritos en la norma
ISO 9000:2000 “Sistemas de Gestion de la Calidad. Fundamentos y Vocabulario”, de
manera que constituyen una referencia bésica necesaria para el entendimiento y la
implantacion adecuada de los requisitos de la ISO 9001 o las directrices de la ISO
9004. Esto pone de relieve la importancia de considerar estos principios como pilares
basicos a tener en cuenta si se quieren implantar sistemas o modelos de gestion
orientados a obtener buenos resultados empresariales de manera eficaz y eficiente, en
términos de satisfaccion de los diferentes grupos de interés, segin proceda (ISO 9001
0 1SO 9004).

2.12.3. Principios de gestion de la calidad
1. Enfoque al cliente: Las organizaciones dependen de sus clientes y por lo
tanto deberian comprender las necesidades actuales y futuras de los clientes,
satisfacer los requisitos de los clientes y esforzarse en exceder las expectativas de

los clientes.

2. Liderazgo: Los lideres establecen la unidad de propdsito y la orientacion
de la organizacion. Ellos deberian crear y mantener un ambiente interno, en el
cual el personal pueda llegar a involucrarse totalmente en el logro de los objetivos

de la organizacion.

3. Participacion del personal: El personal, a todos los niveles, es la esencia
de una organizacion y su total compromiso posibilita que sus habilidades sean

usadas para el beneficio de la organizacion.
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4. Enfoque basado en procesos: Un resultado se alcanza mas eficientemente

cuando las actividades y los recursos relacionados se gestionan como un proceso.

5. Enfoque de sistema para la gestion: Identificar, entender y gestionar los
procesos interrelacionados como un sistema, contribuye a la eficacia y eficiencia
de una organizacion en el logro de sus objetivos.

6. Mejora continua: La mejora continua del desempefio global de la

organizacion deberia ser un objetivo permanente de ésta.

7. basado en hechos para la toma de decision: Las decisiones eficaces se

basan en el andlisis de los datos y la informacion.

8. Relaciones mutuamente beneficiosas con el proveedor: Una
organizacion y sus proveedores son interdependientes, y una relacion
mutuamente beneficiosa aumenta la capacidad de ambos para crear valor. 1SO
9000:2000 Se podria afirmar que no es conveniente abordar la implantacion
de un Sistema de Gestion de la Calidad sin previamente haber analizado y
entendido estos principios. De entre estos Principios de Gestion de la Calidad,
uno de los que implican mayores cambios respecto a la clasica
“configuracion” de los sistemas de aseguramiento de la calidad (segun la
version ISO 9000 de 1994) es precisamente el principio de ““enfoque basado
en procesos”. Este principio sostiene que “un resultado se alcanza maés
eficientemente cuando las actividades y los recursos se gestionan como un
proceso”.
Para poder comprender este principio, es necesario conocer qué se entiende
por proceso.
Segun la norma 1SO 9000:2000 un proceso es ““un conjunto de actividades
mutuamente relacionadas o que interactian, las cuales transforman elementos de
entrada en resultados”. Con esta definicion, se puede deducir que el enfoque basado

en procesos enfatiza como los resultados que se desean obtener se pueden alcanzar de
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manera mas eficiente si se consideran las actividades agrupadas entre si,
considerando, a su vez, que dichas actividades deben permitir una transformacion de
unas entradas en salidas y que en dicha transformacion se debe aportar valor, al

tiempo que se ejerce un control sobre el conjunto de actividades.

2.12.4. La identificacion y secuencia de los procesos. EI mapa de procesos. El
primer paso para adoptar un enfoque basado en procesos en una organizacion, en el
ambito de un sistema de gestion, es precisamente reflexionar sobre cuéles son los
procesos que deben configurar el sistema, es decir, qué procesos deben aparecer en la
estructura de procesos del sistema. Es necesario recordar que los procesos ya existen
dentro de una organizacién, de manera que el esfuerzo se deberia centrar en
identificarlos y gestionarlos de manera apropiada. Habria que plantearse, por tanto,
cuéles de los procesos son los suficientemente significativos como para que deban
formar parte de la estructura de procesos y en qué nivel de detalle.

La identificacion y seleccién de los procesos a formar parte de la estructura de
procesos no deben ser algo trivial, y debe nacer de una reflexion acerca de las
actividades que se desarrollan en la organizacion y de cémo éstas influyen y se
orientan hacia la consecucion de los resultados.

Una organizacion puede recurrir a diferentes herramientas de gestion que
permitan llevar a cabo la identificacién de los procesos que componen la estructura,
pudiendo aplicar técnicas de “Brainstorming”, dinamicas de equipos de trabajo, etc.

En cualquiera de los casos, es importante destacar la importancia de la
implicacion de los lideres de la organizacién para dirigir e impulsar la configuracion
de la estructura de procesos de la organizacion, asi como para garantizar la alineacion
con la mision definida. Una vez efectuada la identificacion y la seleccion de los
procesos, surge la necesidad de definir y reflejar esta estructura de forma que facilite
la determinacion e interpretacion de las interrelaciones existentes entre 1os mismos.

La manera mas representativa de reflejar los procesos identificados y sus

interrelaciones es precisamente a través de un mapa de procesos, que viene a ser la
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representacion gréfica de la estructura de procesos que conforman el sistema de

gestion.

“El mapa de procesos es la representacion grafica de la estructura de procesos que

conforman el sistema de gestion”

Para la elaboracion de un mapa de procesos, y con el fin de facilitar la
interpretacion del mismo, es necesario reflexionar previamente en las posibles
agrupaciones en las que pueden encajar los procesos identificados. La agrupacion de
los procesos dentro del mapa permite establecer analogias entre procesos, al tiempo
que facilita la interrelacion y la interpretacion del mapa en su conjunto.

El tipo de agrupacion puede y debe ser establecido por la propia organizacion, no
existiendo para ello ninguna regla especifica. No obstante, y sin &nimo de ser

exhaustivos, a continuacion se ofrecen dos posibles tipos de agrupaciones:

[ PROCESOS ESTRATEGICOS ]

CLIENTE ‘ [ PROCESOS OPERATIVOS ] ‘ CLIENTE

o

[ PROCESOS DE APOYO ]

Figura No. 5. Modelo para la agrupacién de procesos en el mapa de procesos
Fuente: Fundacién Valenciana de la Calidad.
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[ PROCESOS de PLANIFICACION

T

{ PROCESOS GESTION DE }

RFCIIRSOS

CLIENTE ‘ N ‘ LIENTE
[ PROCESOS DE REALIZACION

[ PROCFSOS DF MFDICION Y ANALI ISIS ]

Figura No. 6. Modelo para la agrupacién de procesos en el mapa de procesos
Fuente: Fundacion Valenciana de la Calidad

Una organizacién puede elegir como modelo de agrupacién el que considere
més adecuado (pudiéndose incluso diferenciarse de los propuestos anteriormente).
El primero de los modelos propuestos (segun Figura No. 5) diferencia entre:

1. Procesos estratégicos como aquellos procesos que estan vinculados al &mbito
de las responsabilidades de la direccion y, principalmente, al largo plazo. Se
refieren fundamentalmente a procesos de planificacién y otros que se
consideren ligados a factores clave o estratégicos.

2. Procesos operativos como aquellos procesos ligados directamente con la
realizacion del producto y/o la prestacion del servicio. Son los procesos de
“linea”.

3. Procesos de apoyo como aquellos procesos que dan soporte a los procesos
operativos. Se suelen referir a procesos relacionados con recursos vy
mediciones.

Por otra parte, el segundo de los modelos propuestos (segin Figura No. 6) esta en

linea con los cuatro grandes capitulos de requisitos de la norma ISO 9001, y son los

siguientes:
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4. Procesos de planificacion como aquellos procesos que estan vinculados al
ambito de las responsabilidades de la direccion y se encuentran en

consonancia con el capitulo 5 de la norma de referencia.

5. Procesos de gestion de recursos como aquellos procesos que permiten
determinar, proporcionar y mantener los recursos necesarios (recursos
humanos, infraestructura y ambiente de trabajo) y se encuentran en

consonancia con el capitulo 6 de la norma de referencia.

6. Procesos de realizacion del producto como aquellos procesos que permiten
Ilevar a cabo la produccion y/o la prestacion del servicio, y se encuentran en

consonancia con el capitulo 7 de la norma de referencia.

7. Procesos de medicion, analisis y mejora como aquellos procesos que
permiten hacer el seguimiento de los procesos, medirlos, analizarlos y
establecer acciones de mejora. Se encuentran en consonancia con el capitulo
8 de la norma de referencia.

Considerando la agrupacién elegida por la organizacién, el mapa de procesos
debe incluir de manera particular los procesos identificados y seleccionados,
planteandose la incorporacién de dichos procesos en las agrupaciones definidas.

Para establecer adecuadamente las interrelaciones entre los procesos es
fundamental reflexionar acerca de qué salidas produce cada proceso y hacia quién
van, qué entradas necesita el proceso y de donde vienen y qué recursos consume el
proceso y de donde proceden.

Las agrupaciones permiten una mayor representatividad de los mapas de
procesos, y ademas facilita la interpretacion de la secuencia e interaccion entre los
mismos.

Las agrupaciones, de hecho, se pueden entender como macro-procesos que
incluyen dentro de si otros procesos, sin perjuicio de que, a su vez, uno de estos

procesos se pueda desplegar en otros procesos (que podrian denominarse como



63

subprocesos, o procesos de 2° nivel), y asi sucesivamente. En funcion del tamafio de
la organizacion y/o la complejidad de las actividades, las agrupaciones y la cantidad
de procesos (asi como los posibles niveles) seran diferentes. Hay que tener presente
que los mapas de procesos son un instrumento para la gestion y no un fin en si

mismo.

2.13. MANUALES ADMINISTRATIVOS.
Este es el otro componente del plan de capacitacion

Para Terry G. (1978) un manual es: “Un registro inscrito de informacion e
instrucciones que conciernen al empleado y pueden ser utilizados para orientar los

esfuerzos de un empleado en una empresa”.

Continolo G.(1978) define el manual como: “Una expresion formal de todas
las informaciones e instrucciones necesarias para operar en determinado sector; es
una guia que permite encaminar en la direccién adecuada los esfuerzos del personal

operativo”.

De acuerdo con las anteriores definiciones, un manual es un instrumento de
control sobre la actuacion del personal, pero también es algo mas, ya que ofrece la
posibilidad de dar una forma mas definida a la estructura organizacional de la
empresa, que de esta manera pierde su caracter nebuloso y abstracto, para convertirse

en una serie de normas definidas.

2.13.1. EI Manual como herramienta de comunicacién. Los manuales representan
un medio de comunicacion de las decisiones de la administracion, concernientes a

objetivos, funciones, relaciones, politicas, procedimientos etc.
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2.13.2. El Manual como medio de comunicacion. Es preciso que la comunicacion
administrativa se produzca también mediante la expresion escrita, ya que a partir de
palabras como: objetivos, planes, politicas, procedimientos, estructuras, delegacion,
funciones etc., es posible establecer complejas normas de coordinacion. La
comunicacion escrita puede transmitir decisiones (de nivel alto, medio y bajo),
ordenamientos concretos sobre procedimientos o guias, o bien las politicas vigentes
en el organismo. Gran parte de la comunicacién administrativa se comunica por

escrito.

En cualquier puesto de la organizacion se tiene que dedicar algun tiempo de la
gestion a preparar comunicaciones. Existe una gran variedad de formas de
comunicacion administrativa escrita (informes, graficas, memorandos, manuales,

control de proyectos, etc.).

Los manuales son el medio que permite comunicar las decisiones referentes a
organizacion, procedimientos, politicas, antecedentes, aspectos técnicos a la
direccion. Las organizaciones modernas han considerado sus estructuras
organizacionales, planteamiento de politicas, practicas de procedimientos, bienvenida

al nuevo personal, como elementos para la accion de administrar.

La comunicacion administrativa escrita, las instrucciones, las guias, los
instructivos, los reglamentos, los manuales en forma de documento oficial pueden
considerarse parte del control interno, el cual depende de la magnitud de la
organizacion, de la dindmica o de su crecimiento. Los manuales son un medio que
ayuda al personal a determinar por si mismo lo que espera y cuando y como espera
lograrlo.

Se debe poner empefio en comunicar la informacién de naturaleza
administrativa mediante manuales administrativos. Un manual administrativo hace
que las instrucciones sean definitivas, permite resolver rapidamente las malas
interpretaciones, muestra a cada uno de los empleados como encaja su puesto en el

total de la organizacion y les indica la manera en que pueden contribuir tanto al logro
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de los objetivos de la empresa como al establecimiento de buenas relaciones con los
demas empleados. Esta informacion, asi como las instrucciones y descripciones de
procesos llegaran a los jefes a traves del manual. Méas adn, esta herramienta facilita el
entrenamiento del personal recién llegado, ya que proporciona la informacion que

necesitan de forma sistematizada.

2.13.3. Objetivo de los Manuales. De acuerdo con la clasificacion y grado de

detalle, los manuales administrativos permiten cumplir con los siguientes objetivos:

a. Instruir al personal acerca de aspectos tales como: objetivos, funciones,
relaciones, politicas, procedimientos, normas, etcétera.

b. Precisar las funciones y relaciones de cada unidad administrativa para
deslindar responsabilidades, evitar duplicidad y detectar omisiones.

c. Coadyuvar a la ejecucion correcta de las labores asignadas al personal y
propiciar la uniformidad en el trabajo.

d. Servir como medio de integracion y orientacion al personal de nuevo ingreso,
y facilitar su incorporacion a las distintas funciones operacionales.

e. Proporcionar informacion bésica para la planeacion e implantacion de

reformas administrativas.

2.13.4. Posibilidades y limitaciones de los manuales administrativos. La
importancia de los manuales administrativos radica en la serie de posibilidades que
ofrecen, sin embargo, tienen ciertas limitaciones, las cuales de ninguna manera les

restan importancia.
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TABLA No. 8. Posibilidades y limitaciones de los manuales administrativos.

a. Son una fuente permanente de informacion sobre el trabajo a ejecutar.

b. Ayudan a institucionalizar y a establecer los objetivos, las politicas, los
procedimientos, las funciones, normas, etc.

POSIBILIDADES c. Evitan discusiones y malos entendidos de las operaciones.

d. Aseguran la continuidad y coherencia de los procedimientos y normas a
través del tiempo.

e. Incrementan la coordinacion en la realizacion del trabajo.

f. Permiten delegar en forma efectiva, ya que al existir instrucciones

escritas, el seguimiento se puede circunscribir control por excepcion.

a. Si se elaboran en forma deficiente se producen serios inconvenientes en el
desarrollo de las operaciones.

LIMITACIONES b. El costo de producirlos y actualizarlos puede ser alto.

c. Si no se les actualiza periédicamente pierden efectividad.

d. Se limitan a los aspectos formales de la organizaciéon y deja de lado los

informales, que también son muy importantes.

2.13.5. Clasificacion de los Manuales. El tipo de manual que se elaborard se

determina respondiendo la siguiente pregunta:
¢Cual es el proposito que desea lograr?

En ciertos casos solo sirve a un objetivo; y en otros se logran varios objetivos.
En la actualidad un gran nimero de organismos han adoptado el uso de manuales
administrativos como medio para satisfacer distintas necesidades. Los manuales

pueden ser de diferentes tipos. En el cuadro siguiente se muestra como se clasifican:
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TABLA No 9. Clasificacién de los manuales.

Clases de manuales administrativos.

En esta categoria se incluyen los siguientes manuales:

1. De historia del organismo.
2. De organizacion
3. De politicas
POR SU 4. De procedimientos
CONTENIDO 5. De contenido multiple (cuando por ejemplo, incluyen politicas
y procedimientos; historia y organizacion).
6. De adiestramiento o instructivo.
7. Técnicos.
En este grupo entran los manuales que rigen a una determinada funcion
operacional. EI grupo incluye los manuales de :
8. Produccion
9. De compras
POR FUNCION 10. De vetas
ESPECIFICA 11. De finanzas
12. De contabilidad
13. De crédito y cobranzas
14. De personal
15. Generales (los que se ocupan de dos a mas funciones

operacionales).
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3. METODOLOGIA

La modalidad investigativa empleada para este trabajo es la de analisis de una
situacion particular, que permite producir transformaciones en la realidad a partir de
un conocimiento contextualizado. O sea, lleva a cabo intervenciones sobre la realidad
social y ejecuta ademas practicas fundamentadas en conocimiento, tomando forma de

diagnostico con una orientacion tedrica.

3.1. CONSIDERACIONES ETICAS:
Este trabajo cuenta con el aval de la institucion Universitaria Politécnico
Grancolombiano, en su desarrollo se tuvo en cuenta los principios de

confidencialidad, privacidad y respeto. (Ver Anexo 5).

3.2. ANALISIS DE UNA SITUACION PARTICULAR

El autor de este trabajo pertenece a la Facultad de Mercadeo, Comunicacién y
Artes de la Institucién Universitaria Politécnico Grancolombiano, ha sido parte de la
comunidad académica durante 18 afios, como estudiante de pregrado y posgrado,
docente de catedra, docente de planta, en pregrado y posgrado, actualmente Director
de Facultad al frente de los posgrados de la facultad y docente de planeacion
estratégica de los mismos, pertenece al grupo de lideres estratégicos de la institucion.

3.3. POBLACION

La poblacion estd constituida por los 162 integrantes de la Facultad de
Mercadeo, Comunicacion y Artes de la Institucién Universitaria Politécnico
Grancolombiano. EI hecho de tener dificultades de trabajo en equipo y comunicacion
adquiere mayor relevancia en esta facultad donde la comunicacion es objeto de
aprendizaje e investigacion en el programa de Comunicacion Social — Periodismo, el
énfasis de Comunicacién Corporativa y la especializacion de Comunicacion
Corporativa, es esta la razéon por la cual en primera instancia se desarrollara el

proyecto en esta Facultad.
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Los integrantes de la facultad son los siguientes:
32 profesores de planta en pregrado.

100  profesores de catedra en pregrado.

23 profesores en posgrados.
1 Decano
2 Directores de Facultad.

3 Directores de Departamentos Académicos

3.4. ESCENARIO O LUGAR DEL TRABAJO

Facultad de Mercadeo, Comunicacion y Artes de la Institucion Universitaria
Politécnico Grancolombiano, esta conformada por los programas de Mercadeo y
Publicidad, Comunicacién Social-Periodismo, Medios Audiovisuales y Disefio
Gréfico.

Los programas tienen 16, 10, 11 afios respectivamente en las tres primeras y la

primera cohorte en el caso de disefio.

La comunidad academica, (2010-1) esta compuesta por:
4.440 estudiantes de pregrado presencial
600 estudiantes en modalidad virtual.

120  estudiantes de posgrado presencial

20 estudiantes de posgrado virtual
32  profesores de planta en pregrado.

101  profesores de catedra en pregrado.

24 profesores en posgrados.
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1 Decano

4 Directores de Facultad.

4 Directores de Departamentos Académicos
5 Coordinadores de Areas Académicas.

3.5. INSTRUMENTOS Y PROCEDIMIENTOS:
e Revision y andlisis de tres estudios base elaborados en el Politécnico

Grancolombiano.

3.5.1. Medicion de Clima Organizacional y Microclimas 2007. En este estudio se
aplico una encuesta a 223 personas. Para efectos de este trabajo, se defini6 CLIMA
ORGANIZACIONAL, de parte de Psigma Corporation (contratista que desarrollé el

estudio), asi:

“Conjunto de percepciones compartidas por un grupo de sujetos, en relacion
con el mismo referente, acerca de las politicas, practicas y procedimientos

organizacionales, tanto formales como informales”.
Las variables evaluadas fueron las siguientes:

Perfil Corporativo

Comparativo por nivel de cargo
Comparativo por tipo de cargo
Comparativo por nivel educativo
Comparativo por antigtiedad
Comunicacion general

Apoyo en la supervision y direccion

Proyeccion

© o N o g B~ w D P

Administracion del trabajo
10. Condiciones del trabajo

11. Retribuciones y beneficios
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12. Desarrollo integral del recurso humano.
13. Ambiente social del trabajo
14. Pertenencia

15. Servicio al cliente

3.5.2. Estudio de percepcion 2008. En este estudio se desarrollé una entrevista

semiestructurada a 33 personas lideres estratégicos de la organizacion.

Las variables evaluadas fueron:

MISION
¢Cual es la razon de ser del Politécnico, su misiéon?
VISION

¢Cudl es el proposito mas importante de la Organizacion para los préximos afos?

¢COomo esperamos que nos vean las partes interesadas en el futuro?
¢Cuales son las grandes metas o grandes direccionadores para los proximos afos?

¢Cuales son los principales desafios que puede enfrentar la organizacion en los

proximos afios?
¢En qué debemos focalizarnos para lograr la vision de la organizacion?

¢Cuales considera que son las variables criticas de éxito para el logro de ese

propdésito?

VALORES

¢Considera que la organizacion necesita valores que hoy no tiene?
ENTORNO MACRO

¢ Cuales son las principales tendencias del sector hoy?

¢Que oportunidades se presentan para el sector?
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¢Que amenazas se presentan para el sector?
¢ Cudles son las tendencias futuras en términos de clientes y mercado?
ENTORNO MICRO

¢ Cudles son los competidores mas importantes?

(Mencione fortalezas y debilidades de cada uno de ellos)

¢ Cuales son los principales proveedores de la organizacion?

(Existe poder de negociacién?)

ANALISIS INTERNO

¢Que fortalezas tiene para usted hoy la organizacion?. ;Cual es la fortaleza central?

¢Considera que dichas capacidades son suficientes y validas para competir en el
largo plazo o que por el contrario la empresa deberia desarrollar otras capacidades?

Cuales?
¢Que debilidades tiene para usted hoy la organizacion?

¢Posee la organizacion los recursos suficientes para satisfacer la demanda real y

potencial del mercado?

¢Existe correspondencia entre los recursos con que cuenta la organizaciéon y los

objetivos que se ha trazado?
¢Cuales son los clientes de la organizacion?

¢En que segmentos de clientes la organizacion quiere hacer énfasis en los préximos

afos?

¢Qué hace a la organizacion diferente de sus competidores frente a sus clientes hoy?

¢ Qué deberia hacer diferente en el futuro?

¢Cudles son los grandes retos o desafios a nivel de procesos para poder entregar el

valor esperado a sus clientes y lograr los retos financieros?

¢La estructura que posee la organizacion posibilita la efectividad de su actividad?
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¢Cuales son los principales desafios en términos de personas que la organizacién

enfrenta actualmente y los desafios que se vislumbran en el futuro?

¢Como percibe que la tecnologia apoya el cumplimiento de los objetivos actuales y

futuros de la organizacion? ;Como debiera ser?

3.5.3. Valoracién del ambiente laboral y las préacticas de gestion de las personas.
2009. Se contrata a la organizacion Great Place to Work® Institute para llevar a cabo

dicho estudio.

Great Place to Work® Institute ha desarrollado y validado mundialmente un
modelo para el entendimiento y comprension de la cultura organizacional a partir de
la construccion, reconocimiento e interaccion de las tres relaciones basicas en
cualquier lugar de trabajo, como son Su rol en la organizacién Con el intangible
Orgullo, Relacién de la persona con la Administracion o la Gerencia Con los lideres
Confianza y la Interaccion de la persona con sus pares o compafieros de trabajo Con

mis compafieros Camaraderia

¢ Qué Evalla el modelo Great Place to Work®?

q o « Comunicacién
P Aceptacion de los lideres - 5
Credibilidad su e’;tilo de liderazgo y - Competencia Gerencial
« Integridad

Aceptacion de las practicas de  + Apoyo

Respeto la organizacién frente a las - Participacion
[EEEeNE - Cuidado
(o= L Imparcialidad percibida en los « Equidad
fo=- Imparcialidad lideresy compromiso de estos . Ausencia de Favoritismo
| { | con la equidad . Justicia
. Inteligencia emocional en los « Fraternidad
| Camaraderia colaboradores y de los grupos - Hospitalidad
entressi + Sentido de Equipo
(o)) Sentimientos hacia las - Trabajo
< Org ullo diferentes facetas de la - Equipo
organizacion . Empresa

FIGURA NO. 7. Variables de evaluacién

TABLA No10. Ficha Técnica

Unidad Poblacion | Encuestas Particinacion Margen de
Objetivo REMLES P error
617 441 1

Rectoria 71.5% .3%
Presidencia Whitney 89 85 95.5% 0.5%
Gerencia de Infraestructura Compras y Archivo 79 78.2% 2.4%
Gerencia General Compuclub 52.9% 16.3%
Institucional (Aprendiz Sena) 18.2% 62.4%
Colaboradores que no identificaron su area de desempefio

Total 835 646 77.4% 0.9%
Colaboradores que no identificaron su area de desempefio (V. actual)

Nivel de confiabilidad 95.0%
Umbral de confidencialidad (Colaboradores)
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Se muestra a continuacion la evaluacion correspondiente a cada una de las

variables escogidas para este trabajo y la razén correspondiente.

TABLA No. 11. ORGULLO - Orgullo por el trabajo

Inc. /Ind. Valoraciéon Tendencia

Aspecto
Orgullo por el trabajo

Aceptacion
92%

6% Alta N.A.

\ ]

Consenso gue supera sensiblemente al gue se espera en este
estadio de desarrollo organizacional (% de Aceptacion)

Cuestionamiento g\e supera sensibfemente al que se espera en
este estadio de desaxollo organiz#dcional (% de No Aceptacion)

Valoraciones significativamente superiores al promedio de la
organizacion

Orgullo por el trabajo  Excelente

Nivel de Cargo Medios Audiovisuales

Unidades Politécnico Compuclub

Area de Desempefio Dpto. Académico de Turismo

Areade Desempefio Otros Colaboradores de Decanatura de Estudiantes
Areade D i0 G. y Comercial Escuela Tec Lab

+8%
+8%
+8%
+8%
+8%

Valoraciones significativamente inferiores al promedio de la
organizacion

Orgullo por el trabajo Muy Baja

Area de Desempefio Aseoy Cafeteria -12%
Orgullo por el trabajo Baja

Nivel de Cargo Analista -12%

Area de Desempefio Direccion Educacion Distribuida -12%

TABLA N0.12.0RGULLO - Orgullo del Equipo

Aspecto Aceptacion

81%

Orgullo del equipo

Valoracién
Media (-)

Tendencia
N.A.

Inc. /Ind.
15%

/

Consenso gue supera sensiblemente al gue se espera en este
estadio de desarrollo organizacional (% de Aceptacion)

N\
Cuestionamiento qudgupera senstblemente al que se espera en
este estadio de desarro! izacional (% de No Aceptacion)

Valoraciones significativamente superiores al promedio de la
organizacion
Orgullo del equipo
Nivel de Cargo

Area de Desempefio
Area de Desempefio
Area de Desempefio
Orgullo del equipo
Nivel de Cargo

Alta

Medios Audiovisuales
DSE Medios Audiovisuales
Dpto. Académico Sociales
DSE Procesos Académico
Media (+)

Vigilante

+14%
+13%
+11%
+10%

+10%

Valoraciones significativamente inferiores al promedio de la
organizacion
Orgullo del equipo
Nivel de Cargo

Area de Desempefio
Nivel de Cargo

Critica

-21%
-21%
-17%

Director
Otros Colaboradores de Vicerrectoria Académica
Gerente




TABLA No.13. CAMARADERIA - Sentido de Equipo

Aspecto
Sentido de equipo 67%

Aceptacion

75

Inc. /Ind. Valoracién Tendencia
22% Media (-)

Consenso gue supera sensiblemente al gue se espera en este
estadio de desarrollo organizacional (% de Aceptacion)

\ 7
Cuestionamientd\gue supera sensifflemente al que se espera en
este estadio de degarrollo organizécional (% de No Aceptacion)

Valoraciones significativamente superiores al promedio de la
organizacion

Sentido de equipo Muy Alta

Nivel de Cargo Medios Audiovisuales
Sentido de equipo Alta

Areade Desempefio DSE Medios Audiovisuales
Areade Desempefio Dpto. Académico Sociales
Areade Desempefio Dpto. Académico de Idiomas

+20%

+13%
+13%
+13%

Valoraciones significativamente inferiores al promedio de la
organizacion

Sentido de equipo Critica

Nivel de Cargo Gerente -28%
Unidades Politécnico Whitney -25%
Area de Desempefio Dpto. Académico de Humanidades -22%

Las personas se sienten altamente orgullosas de su trabajo y de trabajar en la

Institucion Universitaria Politécnico Grancolombiano, sin embargo no sienten orgullo

ni tienen sentido de equipo.

TABLA NO. 14. CREDIBILIDAD - Comunicacion

ASp 0 AcCep 0 a aloracio ende
Credibilidad 7% 13% Media (-) N.A.
Comunicacion 76% 14% Media (-) N.A.
Competencia T1% 14% Baja N.A.
Integridad 78% 12%  \ Media() / NA.

N

La credibilidad en general se evalu6 como media baja, igualmente la

comunicacion y la integridad, y como baja se evalud la competencia comunicativa.

Estas dos variables hacen parte de la cultura actual y sobre todo del clima

organizacional actual, por tanto se considera necesario la intervencion en ellas para

el desarrollo de competencias comunicativas y de trabajo en equipo.

La siguiente tabla presenta los tres estudios hechos en 2007, 2008 y 2009.



TABLA No. 14. Analisis comparativo estudios de afios 2007, 2008, 2009.

76

2009 .Evaluacion de ambiente 2008 2007. Clima y microclimas
laboral Entrevista
Equidad en el trato Muy poca creatividad
Desarrollo — valoracidn profesional Cultura Sin posibilidades de desarrollo.
Desarrollo - valoracion personal y No hay orientacion en el desarrollo
. Clima personal.
Entorno del trabajo
. No hay entrenamiento.
Vida personal y
Informacion
Accesibilidad Mala comunicacion.
Coordinacion
Entorno de trabajo
Vida personal
Equidad en la remuneracién Inconformidad con la retribucion
. econémica.
Equidad en el trato
Justicia en el trato a las personas
No existe actitud de servicio al cliente.
Hay inconformidad con equipos y
suministros.
Existe preocupacion por la estabilidad
laboral.
VISION No hay claridad en el rumbo a seguir.
Coordinacion Culturay No existe planeacion del trabajo.
Clima

Entorno de trabajo

Coordinacion
Entorno de trabajo
Orgullo por el trabajo en equipo

Sentido de equipo

Entorno de trabajo

Orgullo por el trabajo en equipo

Inconformidad con. Sitios de trabajo.

No hay trabajo en equipo.

No hay colaboracion entre compafieros
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En la tabla No. 14 se hace un andlisis de las situaciones dadas en cada uno de
los afios objeto de estudio, y se pretende mostrar cdmo estos resultados originan la

propuesta de este proyecto.

Cada una de las columnas corresponde a cada uno de los afios analizados y
contiene aquellas variables susceptibles de mejoramiento. (lo que en una DOFA, se
mencionaria como debilidades), En el afio 2007 el estudio de clima y microclimas, se
concluye por parte de los integrantes de la institucion que no hay posibilidades de
desarrollo, no hay orientacion hacia el desarrollo personal, no hay entrenamiento,
existe una mala comunicacion, no hay claridad en el rumbo a seguir (planeacién) , no
se estd conforme con los sitios de trabajo, no hay trabajo en equipo y por tanto no hay

colaboracidon entre compafieros.

El afio 2008 en la tabla No 14 se muestra en resumen problemas con la cultura
y el clima organizacional, y en el afio 2009 en la evaluacion del ambiente laboral, se
pide por parte de los integrantes de la institucion mas equidad en el trato, desarrollo y
valoracion de la persona, mejoramiento del entorno de trabajo, mas acceso a la
informacion ( mejor comunicacion), VISION (otra vez manifiestan estar sin rumbo),
orgullo por el trabajo en equipo , es una variable que surge de manera muy particular
, pues las personas desde lo individual manifiestan un gran orgullo por lo que hacen y
por pertenecer a la institucion, sin embargo cuando evaltan el trabajo y el orgullo por

el equipo la situacion es critica.

La institucion ha entendido la situacion y ha plasmado en el mapa estratégico,
17 objetivos estratégicos, para iniciar la gestion del cambio, con miras a lograr la
vision propuesta para el afio 2013.

En el 2013 seremos reconocidos por formar con calidad, innovacion,
bajo costo y facil acceso a mas de 50.000 estudiantes, que apoyen el
desarrollo del pais, mediante un equipo comprometido, competente y

feliz, consoliddndonos como una organizacion eficiente.
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Si se tiene en cuenta que el plan estratégico de la organizacién se implementa a
partir del mapa estratégico y que este basa dicha implementacion en los intangibles,
el autor considera no solamente oportuno sino que pertinente orientarse por los
objetivos estratégicos numeros 15 y 16 del mapa que son los que tiene que ver con
fortalecer las competencias del equipo humano, y construir una cultura

organizacional que nos haga una excelente organizacién para trabajar.

Debe entonces teniéndose en cuenta los resultados de los tres estudios y al
parecer del autor, lograrse cambios en los comportamientos de los integrantes de la
institucion, por una parte fortaleciendo las competencias comunicativas, y por el otro

las competencias para el trabajo en equipo.

Los resultados de los estudios y las vivencias del autor en su recorrido por la
vida de la institucion, desde estudiante de pregrado, pasando por estudiante de
posgrado, profesor de catedra, profesor de tiempo completo, profesor investigador,
Director de Investigacion y Desarrollo Académico de la facultad y en la actualidad
Director Académico de la misma, durante los ultimos 18 afios , permiten un
conocimiento claro desde la experiencia del autor del comportamiento
organizacional y personal de sus integrantes. El enfoque hacia el cambio de la
organizacion y el involucramiento del autor por parte de esta en la bdsqueda de
soluciones inteligentes, permiten hacer la propuesta orientada al desarrollo de

Competencias comunicativas y de trabajo en equipo.

De otra parte el hecho de ser el autor, administrador de empresas y
administrador financiero, le acercan al conocimiento de instrumentos administrativos
como los mapas de procesos y los manuales administrativos, estos Gltimos como un

excelente medio y herramienta de comunicacion.

La metodologia aprender haciendo permite, por otra parte, que las personas se
integren en equipos de trabajo y logren por tanto trabajar en equipo, para lo cual,

necesariamente tendran que comunicarse.
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El mapa de procesos de una organizacién ofrece una vision general del sistema
de gestion. En él se representan los procesos que componen el sistema, asi como sus
relaciones principales. Una vez definida la propuesta de valor o la politica se deben

identificar los procesos criticos relacionados y establecer el mapa de procesos.

En el mapa estratégico de la institucion se identifican los siguientes procesos:

eficiencia, innovacion, crecimiento y servicio.

Que los integrantes de la facultad de Mercadeo, Comunicacion y Artes
participen en un 100% de la elaboracion del mapa de procesos y posteriormente de
los manuales administrativos de su facultad, generara el conocimiento de las politicas
organizacionales, sus valores y principios, tendran por primera vez la oportunidad de
planear cuales seran las actividades de su facultad, de cada uno de sus departamentos,
de cada uno de sus cargos , de cada una de sus funciones, aprenderan a planear
planeando, a implementar el plan implementandolo, a establecer indicadores que les
permitan hacer seguimiento y control, de un plan que habran hecho ellos mismos, lo
cual involucra un alto de grado de responsabilidad y compromiso con el logro de los

objetivos. Responderan por los resultados ante ellos mismos.

Aprenderan que un manual es un instrumento de control sobre sus propias
actuaciones, y que ademas permite definir la estructura organizacional de la facultad,

obteniendo unas normas definidas de comportamiento.

Terminados el mapa de procesos y los manuales administrativos, los integrantes
de la facultad, habran compartido tiempo, espacio, conocimientos y experiencias,
habran vivido una experiencia donde tuvieron que asumir comportamientos nuevos,
un comportamiento en cuanto a la comunicacion y un comportamiento en cuanto al
trabajo en equipo. Habran asumido un nuevo comportamiento, un nuevo aprendizaje.

Lo harén, lo aprenderan.
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3.6. PROPUESTA: PLAN DE APRENDIZAJE: DISENO DE MAPAS DE
PROCESOS Y MANUALES ADMINISTRATIVOS.

El plan de capacitacion que se presenta, propone el aprender haciendo como
metodologia desde la cual cada una de las personas que conforman la comunidad
académica de la Facultad de Mercadeo, Comunicacion y Artes del Politécnico
Grancolombiano y que constituyen el equipo de trabajo, aprenderan a disefiar Mapas
de Procesos y Manuales Administrativos. Es importante tener en cuenta que el fin
ultimo de este proceso de aprendizaje no es solamente el saber aprender a disefiar
mapas de proceso y manuales administrativos, sino la integracion de las personas en
el desarrollo de los productos y con esto lograr el desarrollo de competencias

comunicativas y de trabajo en equipo.

Es importante tener en cuenta que el fin Gltimo de este proceso de aprendizaje
no es solamente el saber disefiar mapas de proceso y manuales administrativos, sino
lograr la integracion de las personas en el desarrollo de los productos y con esto

desarrollar competencias comunicativas y de trabajo en equipo.

Se propone ademas una ubicacion fisica Unica donde se integren todos los
funcionarios de la Facultad, Decano, Directores de Facultad, Directores
Departamentos Académicos, Coordinadores Areas Académicas, Profesores de Planta

y profesores de catedra.

Las acciones planeadas dentro del plan seran desarrolladas con la totalidad del
equipo de la Facultad de Mercadeo, Comunicacion y Artes (trabajo en equipo). Sera
un ejercicio de aprendizaje (aprender haciendo) donde aprehenderan conocimiento de
los temas objeto de accion y desarrollaran competencias de trabajo en equipo vy
comunicacion. Los integrantes de la Facultad elaboraran los mapas de procesos y
Manuales Administrativos configurando una estructura organizacional de Facultad.
Estructura Organizacional entendida como el conjunto de las funciones y de las
relaciones que determinan formalmente las funciones que cada unidad deber cumplir

y el modo de comunicacion entre cada unidad.
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3.6.1. Plan de Capacitacion: Disefio de mapas de procesos y manuales

administrativos.

3.6.2. Objetivo General del plan: Promover desde el aprender haciendo como
metodologia, el aprendizaje del disefio, implementacion y seguimiento de mapas de
procesos y manuales administrativos, en los integrantes de la Facultad de Mercadeo,
Comunicacion y Artes de la Institucion Universitaria Politécnico Grancolombiano.
Sin embargo el fin ultimo del proyecto es el desarrollo de competencias

comunicativas y de trabajo en equipo.

3.6.3. Dirigido a: Al equipo de trabajo que conforma la Facultad de Mercadeo,
Comunicacion y Artes: los profesores de catedra, profesores de planta, coordinadores
de éareas académicas, directores de departamentos académicos., directores de
Facultad, decano y funcionarios de los departamentos de apoyo y servicio que
participan de las actividades de la Facultad. El plan tendra una cobertura de 85

personas.

El plan de capacitacion propone dos ejes tematicos a saber: mapas de procesos y

manuales administrativos, éstos se desarrollaran asi:

3.6.4. Areas tematicas:

a. ldentificacion y clasificacion de procesos institucionales.
b. Jerarquizacion de procesos.
c. Disefio e implementacion de mapas de procesos

d. Documentacion de mapas de procesos

e. Disefio, implementacion y control de manuales administrativos.

3.6.5. Evaluacion y certificacion del proceso: se evaluara por competencias, esto es
con base en evidencias de conocimiento y evidencias de desempefio. Conocimiento

de los conceptos y aplicacion de los mismos en el proceso de disefio del mapa de
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procesos y de los manuales administradores de la Facultad de Mercadeo,

Comunicacion y Artes.

En cuanto a la implementacion y seguimiento, la evaluacion se hara a partir de
los indicadores establecidos en el balance scorecard y en los mapas estratégicos de la

Institucion.

3.6.6. Metodologia: La metodologia que se desarrollarda en esta capacitacion se
denomina aprender haciendo. (ElI Aprendizaje en/de la Experiencia en grupo)
Carballo (2010). Esta metodologia es una filosofia de trabajo, que parte del hecho
comprobado de que la forma maés eficiente de aprendizaje se hace posible mediante la
experiencia, la accién, la vida, lo empirico, lo cotidiano, el entorno, la
experimentacion, la prueba y el error.

La accidn crea las condiciones para el aprendizaje, y lo hace mas efectivo y
mas gratificante.

El aprendizaje en/de la experiencia es una forma de auto-aprendizaje, de
autodesarrollo, donde el método es decisivo, porque lo que se pretende es que las
personas aprendan haciendo cosas, y sobre todo aprendan sobre como se deben hacer
las cosas para llegar mas pronto o con menos recursos o consiguiendo mas resultados;

el como es lo més importante.

Desarrollo de la metodologia:
3.6.7. Mapas de procesos: Se tendran en cuenta los siguientes aspectos:

o Componente tedrico: bases conceptuales sobre mapas de procesos, que

incluye los siguientes temas:

Como identificar y clasificar procesos institucionales.
Consiste en:
Definir que hace la organizacion para cumplir su mision: seran

los procesos clave.
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Listar lo que hace: sera una mezcla de procesos, actividades y

tareas.

Definir para que lo hace: Le dara una orientacion al proceso

Ubicar el tipo de proceso: direccion, clave, apoyo

3.1.

3.2.

3.3.

3.4.

Estratégicos
Son los que orientan y evaltan la gestion.

Misionales

Son la raz6n de ser de la organizacion, estan relacionados
directamente con el receptor del servicio.

De apoyo

Son los que dan soporte, estan generalmente relacionados con
el manejo de recursos.

Como jerarquizar procesos.

3.4.1. Herramientas para jerarquizar procesos:

Un proceso siempre entregara un producto o servicio terminado,

Una actividad siempre generara un cambio de estado,

Una tarea aporta algo a la actividad

3.5.

3.6.

3.7.

Macro procesos

Conjunto de procesos que tienen un objetivo comun
Proceso
Conjunto de actividades secuénciales que transforman insumos

en productos o servicios

Subproceso
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3.11.
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Conjunto de actividades secuénciales que transforman insumos

en productos o servicios que forman parte de un proceso mayor

Actividad

Conjunto de tareas que generan un cambio de estado

tarea.

Unidad minima de accion. Es parte de una actividad
Disefio e implementacion de mapas de procesos
3.10.1. Necesidades

3.10.2. Procesos de direccion

3.10.3. Procesos de realizacion del producto o servicio.
3.10.4. Procesos realizados con el receptor

3.10.5. Procesos de apoyo

3.10.6. Necesidades Satisfechas

Como Documentar mapas de procesos

3.11.1. Politica

Manifestacion formal de la voluntad del més alto nivel de una
organizacion para orientar y dirigir las acciones de los
colaboradores, entiéndase como la  FILOSOFIA de la
organizacion.

3.11.2. Norma

Patrén de obligatorio cumplimiento.

3.11.3. Manual

Conjunto de documentos de una misma tematica agrupados
para cumplir una funcién.

3.11.4. Procedimiento
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Instrucciones paso a paso de como llevar a cabo un proceso o
una actividad.

3.11.5. Instructivo

Descripcion detallada de la manera de realizar una actividad

critica, asignada a una persona.

o Componente préctico:
1. Conformacion de grupos

a. Cada integrante de grupo elaborara individualmente
el mapa de proceso institucional.

b. Discusion grupal de los mapas elaborados y
elaboracion del mapa del grupo.

c. En una gran sesién plenaria, cada grupo presentara
su mapa de proceso institucional, se discute, se
retroalimenta y se define un Unico mapa de proceso

institucional.

3.6.8. Manuales administrativos: Se tendran en cuenta los siguientes aspectos:

a. Componente tedrico: bases conceptuales sobre Manuales Administrativos que

incluye los siguientes temas:

Manuales Administrativos.

El Manual como herramienta de comunicacion.

El Manual como medio de comunicacion.

Obijetivo de los Manuales.

Posibilidades y limitaciones de los manuales administrativos.

Clasificacion de los Manuales.
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b. Componente practico Manuales por funcion especifica: Manuales que rigen a una

determinada funcién operacional.

Conformacion de grupos por similitud de cargo.

Decano

Director de Facultad

Director de Departamento Académico.
Coordinador de Area Académica.

Profesor de Planta.

Profesor de planta con funciones de investigador.
Profesor de planta con funciones administrativas.
Profesor de Céatedra.

Personal de apoyo y servicio.

Cada integrante de grupo elaborara individualmente el andlisis y descripcion

del cargo que desempefia.

cargo.

Discusion grupal de los cargos elaborados y elaboracion de la descripcion del

En una gran sesion plenaria, cada grupo presentara su descripcion de cargo, se

discute, se retroalimenta y se define una Unica descripcion.

c¢. Manuales por su contenido: se incluyen los siguientes manuales:

De historia de la Facultad.
De historia de cada uno de los programas.

Este manual sera desarrollado por los profesores de planta con funciones de

investigador y su respectivo Director de Departamento Académico. Desarrollardn una
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investigacion de tipo histérico basada en fuentes de informacion primaria y

secundaria.
e Organizacion de la Facultad

Este manual sera desarrollado por el Decano, los Directores de Facultad y los
Directores de Departamentos Académicos.

e De politicas de la Facultad
Este manual sera desarrollado por todos los integrantes de la Facultad.

Se hara un inventario de politicas actuales, se revisaran y actualizaran cuando

sea necesario.
e Se hara un diagnostico de necesidades de politicas por disefar.
e Se disefiardn nuevas politicas.
e De procedimientos de la Facultad

Todos los integrantes de la Facultad de acuerdo a las funciones definidas en la
descripcion de cargos y organizados en los mismos grupos por similitud de los

mismos elaboraran los manuales de procedimientos correspondientes.

e Se hara un inventario de procedimientos actuales, se revisaran y actualizaran

cuando sea necesario.
e Se hara un diagnostico de necesidades de procedimientos por disefiar.

e Se disefiaran nuevos procedimientos.

3.6.9. Recursos: Todos los recursos necesarios: aulas de clase, aulas de informatica,
equipos audiovisuales, papeleria y materiales de lectura, materiales para dinamicas y

talleres, seran suministrados por la universidad.

3.6.10. Equipo de profesionales: Compuesto por:

e Un director del programa. Juan Manuel Céardenas Munévar, Director

Académico de Facultad - Posgrados de la Facultad de Mercadeo,
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Comunicacion 'y Artes, de la Institucion Universitaria Politécnico

Grancolombiano.

Asesores tematicos, profesores de los posgrados de:

Gestion Empresarial

Comunicacion Corporativa.

El Decano de la Facultad

Directores de Facultad

Directores de Departamentos Académicos.
Directores de Areas Académicas.

Profesores de planta.

Profesores de planta con funciones de investigacion
Profesores de planta con funciones administrativas.
Profesores de catedra.

Personal de apoyo Y servicio.
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4. PROYECCION DEL TRABAJO

Mientras menos satisfactorio sea el clima organizacional, el porcentaje de
comportamientos funcionales hacia la empresa es menor. Por tanto los esfuerzos que
haga la empresa por mejorar ciertos atributos del clima organizacional deben
retroalimentarse con la percepcion que de ellos tienen las personas. Estas mejoran,
mientras sean percibidas como tales, serian el antecedente para que los funcionarios
aumenten la proporcion de su comportamiento laboral en direccién con los objetivos

organizacionales.

Esto es lo que sea hecho con los estudios de 2007,2008 y 2009, los cuales han
dejado una gran cantidad de areas de intervencion para mejorar el clima, la cultura 'y

la percepcion de las personas.

Si no se hace nada al respecto estas 3 variables seran cada vez mas criticas,
por esto el autor propone intervenir, para logra cambios de comportamiento de las
personas de la Facultad de Mercadeo, Comunicacién y Artes, cambio que mejoraran
dichas variables. Las personas deben aprender a integrarse, a comunicarse y a trabajar

en equipo.

Para el autor es claro que en la organizacién empresarial la forma o modo de
generar conocimientos es a través del aprendizaje y de la comunicacion. Deduce esto
en el analisis hecho en el ensayo Convergencias y Divergencias. La organizacion

empresarial/ la Organizacion Educativa. Cardenas (2009)

Se propone la metodologia aprender haciendo, donde la actividad a partir de
las experiencias y aprendizaje en grupo involucran necesariamente la interrelacion

que se da entre las personas, o sea la comunicacion.

El desarrollo del plan de capacitacion propuesto para la Facultad de

Mercadeo, Comunicacion y Artes pretende es que las personas aprendan haciendo
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cosas, y sobre todo aprendan sobre como se deben hacer las cosas para llegar mas
pronto 0 con menos recursos o0 consiguiendo mas resultados; el como es lo més

importante.

Se espera al implementarlo promover el mejoramiento de sistemas de
comunicacion internos, ayudar a desarrollar condiciones de trabajo mas satisfactorias,
reducir las quejas de los colaboradores y a proporcionar una moral de trabajo cada
vez mas elevada, promover el mejoramiento de los resultados mediante la aplicacion
de sistemas y procedimientos, Proveer al colaborador de una preparacion que le

permita acceder a planes de desarrollo de carrera.

El disefio e implementacion de los mapas de proceso y manuales

administrativos, permitiran:

e Lograr mayor control de las operaciones que se desarrollan mediante un
andlisis y evaluacion de la informacion para determinar si lo realizado se

apega a lo que se planeo y en su caso aplicar medidas correctivas.

e las funciones, es decir. Definir y agrupar las tareas a realizarse para

determinar el fin que se persigue y que se necesita para alcanzarlo.

e Establecer una comunicacién efectiva para estar al tanto de las actividades

propias de la Facultad y las relacionadas con otras areas de la institucion.

e Establecer relaciones adecuadas con el personal, la cooperacion es un
requisito indispensable para asegurar el buen trabajo colectivo y solo se puede

alcanzar mediante el contacto diario.

Al llevar a cabo estas actividades integradamente, seran ellos mismos quienes
habran determinado una nueva estructura organizacional de la Facultad, las lineas de
autoridad y responsabilidad, la asignacién de funciones y actividades, la fijacion de
politicas académicas, y académico — administrativas, los sistemas y procedimientos
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administrativos, los nuevos controles, la coordinaciéon de funciones y actividades, y
sobre todo ellos mismos habran logrado el establecimiento de relaciones humanas

adecuadas.

Los manuales administrativos en tanto herramienta y medio de comunicacion

permitiran lograrlo.

Un comportamiento que se lograra es el de las personas trabajando en equipo
con sentido de equipo y sintiéndose orgullosas de hacerlo.

El concepto de cultura al interior de la Institucion Universitaria Politécnico
Grancolombiano, estd basado en la solidaridad, amabilidad, equidad y amor al
préjimo, en una sola frase espiritu de bondad. Principios y valores que se espera
orienten el accionar de todos los miembros de la institucion.

El plan se implementard teniendo en cuenta estos principios, buscando

promover el desarrollo de las personas, gracias a la convivencia, a la cooperacion, al
respeto y al servicio a los demas.
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5. RECOMENDACIONES
5.1. Asegurar el compromiso de todos los participantes del plan de capacitacion.
Hacer conscientes a los integrantes de la Facultad que somos parte de una
organizacion humana, que ademas se dedica a formar, que el fin dltimo de la
educacion es ser feliz, y que para lograr esto quienes servimos a los estudiantes, con
esa caracteristica humana que nos hace dadores, se lograra la comprension de la
importancia de trabajar en equipo y mejorar las comunicaciones, trabajando en un

ambiente que nos permita ser felices y asi dar a otros felicidad.

5.2. Debe realizarse un plan de sensibilizacion previo a la implementacion de plan de
capacitacion, para lograr su aceptacion.

Hay que persuadir a las personas que haran parte del plan de capacitacion,
sobre la importancia de la participacion de cada uno de ellos, es una oportunidad de
aportar con sus conocimientos y participar del disefio de como va ser el desarrollo de
todas y cada una de las actividades de la Facultad, de las personas, como van a ser las
funciones, las relaciones y la comunicacion.

El plan de sensibilizacion debe incluir una actividad donde se explique cual es
la definicion de las competencias comunicativas y de trabajo en equipo para la
institucién en particular.

5.3. La implementacion del plan de capacitacion debe ser una decision institucional.
Debe ser liderado el proceso por la Decanatura del Medio Universitario, certificando
asi el caracter de institucional, y debe tener un proceso de auditoria desde esta
direccién. Debe originarse en la vision, estar alineado con el mapa estratégico, debe
satisfacer las necesidades que se priorizaron en el plan y debe por ultimo generar
conocimientos y desarrollar competencias planeadas.

5.4. Se requiere de un lider del proceso con vision antropoldgica. El autor de este
proyecto ya esta liderando el proyecto al interior de la facultad, y cuenta con el aval

institucional (ver anexo E)
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ANEXO A. MEDICION DE CLIMA ORGANIZACIONAL Y MICROCLIMAS 2007

Ficha Técnica del estudio

Tipo de Muestra: Censo

Tamafio de Muestra: 223 personas

Pruebas Invalidadas (manipulacién, omision o error al responder): 1

Confiabilidad de Vision 360° en el estudio: 0.95 con el coeficiente Alfa de Cronbach

Para efectos de este trabajo, se defini6 CLIMA ORGANIZACIONAL, de parte de Psigma Corporation (contratista que
desarroll6 el estudio), asi:

“Conjunto de percepciones compartidas por un grupo de sujetos, en relacion con el mismo referente, acerca de las politicas,
précticas y procedimientos organizacionales, tanto formales como informales”.

Las variables evaluadas fueron las siguientes:

. Perfil Corporativo

. Comparativo por nivel de cargo

. Comparativo por tipo de cargo

. Comparativo por nivel educativo

. Comparativo por antiguedad

. Comunicacion general

. Apoyo en la supervision y direccion
. Proyeccién

. Administracion del trabajo

10. Condiciones del trabajo

11. Retribuciones y beneficios

12. Desarrollo integral del recurso humano.
13. Ambiente social del trabajo

14. Pertenencia

15. Servicio al cliente

OCOoOO~NOUDWN P

Los resultados son los siguientes:

TABLA No. 1. PERFIL CORPORATIVO

0 0 20 30 4 50 6 70 8
Pertenencia ‘ ‘ ‘ : ‘ : : i8( :
Ambiente Social Del Trabajo : : Sl
Servicio Al Cliente : : | 9
Condiciones De Trabajo : : :|69
Proyeccion : : 168
Administracion Del Trabajo : : 7165
Apoyo En La Supervision Y Direccién : : lBS
Desarrollo Integral Del Recurso Humano : : - 165
Comunicacion Gerencial : : 64
Retribuciones Y Beneficios : tIB.],
0 1‘0 2‘0 3‘0 4‘0 50 éo 7‘0 z;o 5;0 100
GRAN FORTALEZA OFORTALEZA
(I TENDENCIA A FORTALEZA [1DEBILIDAD
O GRAN DEBILIDAD B PUNTAJES




TABLA No. 2. COMPARATIVO POR NIVEL DE CARGO

50 1
40
Comunicacion  ApoyoEnla  Proyeccion ~ Administracion Condiciones De Retribuciones Y Desarrollo ~ Ambiente Social Pertenencia  Senicio Al
Gerencial ~ Supenision Y DelTrabgjo  Trabajo Bengficios  Integral Del  Del Trabajo Cliente
Direccion Recurso
Humano
GRAN FORTALEZA [CIFORTALEZA [T TENDENCIA A FORTALEZA [—-1DEBILIDAD
—Gerencial —&—Mandos Medios —0-Tecnico operacional

TABLA No. 3. COMPARATIVO POR TIPO DE CARGO

M s T R O e R
5 ¥ B3 e | /”5’ N
4 < A
¥ 4 —04
201
104
0
Comunicacion  ApoyoEnla  Proyeccion  Administracion Condiciones De Retribuciones Y Desarrolo  Ambiente Social Pertenencia  Senvicio Al
Gerencial  Supervision Y DelTrabgjo  Trabajo  Beneficios  IntegralDel  Del Trabajo Cliente
Direccion Recurso
Humano
GRAN FORTALEZA [CTFORTALEZA (I TENDENCIA A FORTALEZA C—1DEBILIDAD
CIGRAN DEBILIDAD —-Administrativo —&-Comercial -(0-Tecnico Operativo
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TABLA No. 4. COMPARATIVO POR NIVEL EDUCATIVO

501

40

Comunicacion  ApoyoEnLa  Proyeccion ~ Administracion Condiciones De Retribuciones Y Desarrollo ~ Ambiente Social Pertenencia  Senvicio Al
Gerencial ~ Supervision Y Del Trahajo Trabajo Beneficios  Integral Del  Del Trabajo Cliente
Direccion Recurso
Humano
GRAN FORTALEZA [ 1FORTALEZA [ TENDENCIA A FORTALEZA E—"1DEBILIDAD
—H—No Bachiller — 0 -Bachiller —&—Tecnico ——Universitario
———Profesional ——Postgrado

TABLA No. 5. COMPARATIVO POR ANTIGUEDAD

40

N 1

. Aﬁiﬁﬁ% B

50

¥ OU.

Comunicacion ~ Apoyo EnLa

Gerencial

Proyeccion  Administracion Condiciones De Retribuciones Y Desarrollo ~ Ambiente Social Pertenencia

Supervision Y DelTrabajo ~ Trabajo Beneficios  Integral Del  Del Trabajo
Direccion Recurso
Humano
GRAN FORTALEZA CIFORTALEZA =TI TENDENCIA A FORTALEZA

C_T1DEBILIDAD
—O—Entre 3y 7 afios

—-Menos de un afio
—IEntre 7y 10 afios

—&—Entre 1y 3 afios
——Mas de 10 afios

Servicio Al
Cliente
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ANALISIS ESTRUCTURAL DE LAS FACETAS REFERENTE CORPORATIVO

TABLA No. 6. COMUNICACION GERENCIAL

Cuanto de la Organizacion esta orientada en la claridad que la gerencia de la organizacion tiene en la expresion y manejo de la
comunicacion, observada en la difusion de lo que sucede en la empresa, las politicas a seguir y si éstas son congruentes en su
implementacion.

90

80

0=

B0 -

504

40
Actualidad Organizacional Congruencia Receptividad Directiva Polticas Y Mision Orientacion

GRAN FORTALEZA [ FORTALEZA T3 TENDENCIA A FORTALEZA =21 DEBILIDAD —#—Comunicacion Gerencial
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TABLA NO. 7. APOYO EN LA SUPERVISION Y DIRECCION

Cuanto de la organizacion estad orientado en el actuar de los jefes, representado en el apoyo, autonomia, orientacion,
retroalimentacién, estimulo y desarrollo de sus colaboradores.

100

0

80

70 1=

60 1

50 1.

Interaccién Jefe - Subalterno Reconocimiento Supervision Respetuosa Autonomia Estimulo Y Soporte A
Colaboradores

GRAN FORTALEZA C1FORTALEZA -3 TENDENCIA A FORTALEZA C"1DEBILIDAD —#— Apoyo en la Supenision y Direccion

TABLA NO. 8. PROYECCION

Cuénto de la organizacidn esté orientado en la implementacion de normas, procedimientos que posibiliten proyectar el futuro de
la organizacion, su respuesta a las exigencias del medio y le brinden estabilidad al empleado en su labor.

Estabilidad Laboral Proyeccion Planeacion Innovacion Flexibilidad

GRAN FORTALEZA 1 FORTALEZA =3 TENDENCIA A FORTALEZA (1 DEBILIDAD ——Proyeccion
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TABLA NO. 9. ADMINISTRACION DEL TRABAJO

Cuénto de la organizacion estd orientado en implementacion de procedimientos que permiten conocer, organizar, planear y

evaluar las responsabilidades inherentes de los empleados de la organizacion.

100

90 i

80 1

70+

60 -

50 1.

40+

Procesos Interdepartamentales Evaluacion Y Control Organizacion Objetivos Capacitacion E Induccion

GRAN FORTALEZA [ FORTALEZA [ TENDENCIA A FORTALEZA =1 DEBILIDAD —li—Administracién del Trabajo

TABLA NO. 10. CONDICIONES DEL TRABAJO

Cuénto de la organizacion esta orientado en poseer las condiciones y los recursos para que los empleados puedan realizar
competentemente su trabajo.

10 T T T

Recursos Ambientales Recursos Fisicos Seguridad Industrial Carga Laboral Tecnologia Competitiva

GRAN FORTALEZA [CIFORTALEZA 3 TENDENCIA A FORTALEZA E—1DEBILIDAD ——Condiciones del Trabajo
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TABLA NO. 11. RETRIBUCIONES Y BENEFICIOS

Cuanto de la organizacion esta orientado en brindar las condiciones al trabajador, manifestadas en remuneraciones, incentivos y
beneficios especiales comparados con su rol y con el mercado laboral.
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GRAN FORTALEZA 1 FORTALEZA =3 TENDENCIA A FORTALEZA L1 DEBILIDAD —#li—Retribuciones y Beneficios

TABLA NO. 12. DESARROLLO INTEGRAL DEL RECURSO HUMANO

Cuénto de la organizacion esta orientado en establecer las politicas que posibilitan el desarrollo personal y profesional a partir de
lo que los empleados obtienen en su permanencia en la organizacion.
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TABLA NO. 13. AMBIENTE SOCIAL DEL TRABAJO

Cuanto de la organizacién estd orientado en fomentar la armonia en las interacciones sociales del personal, observadas en la
cordialidad, respeto, colaboracion entre los empleados de la organizacion.

100

90

80 1
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GRAN FORTALEZA CJFORTALEZA (ZZ3 TENDENCIA A FORTALEZA (== DEBILIDAD —#l—Ambiente Social del Trabajo

TABLA NO. 14. PERTENENCIA

Cuanto de la organizacion esta orientado en generar compromiso, lealtad, participacion e identificacion de los empleados para
con la organizacién.
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TABLA NO. 15. SERVICIO AL CLIENTE
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Cuéanto de la organizacion esta orientada en brindar un buen servicio al cliente externo, manifestado en dar respuesta a sus

necesidades, requerimientos y ser competitivos con la demanda y la calidad con respecto a la competencia.

80 -

T4M—_ |

Competitividad En Servicio

Calidad Del Servicio Satisfaccion Al Cliente

Respuesta Al Cliente

GRAN FORTALEZA 1 FORTALEZA 21 TENDENCIA A FORTALEZA T DEBILIDAD —#—Servicio al Cliente

TABLA NO. 16. AREAS DE MEJORAMIENTO CON IMPACTO EN EL RENDIMIENTO LABORAL

Establecimiento Preciso De Metas

Cooperacion Entre Compafieros

Incentivar La Creatividad
Posibilidades De Desarrollo
Trabajo En Equipo
Comunicacién Con Gerencia
Retribucién Econémica
Actitud De Servicio Al Cliente
Equipos Y Suministros

Estabilidad En EI Empleo

Planeacién Del Trabajo
Orientacién En Mi Desarrollo
Condiciones Fisicas

Entrenamiento En El Trabajo

OALTO IMPACTO

£ MODERADO IMPACTO

O PUNTAJES

£ 100

%0 100
0 CONSIDERABLE IMPACTO
BAJO IMPACTO




TABLA NO. 17. NECESIDADES DE FORMACION PARA JEFES
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100

Fomentar La Creatividad En El Trabajo

Fortalecer La Comunicacion Abierta

Brindar Retroalimentacion Oportuna

Evaluar Objetivamente El Desempefio

Manejar Los Conflictos Del Equipo

Brindar Autonomia En La Labor

Interes Por La Situacion Personal

Uso Apropiado De La Autoridad
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UALTO IMPACTO [J CONSIDERABLE IMPACTO
£IMODERADO IMPACTO BAJO IMPACTO

@ Formacion Para Jefes Segln Autoevaluacion B Formacion Para Jefes Segln colaboradores

ANEXO B. ESTUDIO DE PERCEPCION DE LA COMUNIDAD ACADEMICA. 2008.

En el afio 2008, se lleva a cabo un estudio para establecer la percepcion de toda la comunidad académica sobre la situacion

vivida en ese momento en la institucion. Para esto se aplicd una entrevista semiestructurada.



Definicion del equipo: se integran 4 grupos asi:

Equipo de lideres académico.
Equipo de desarrollo servicios y apoyo
Equipo lideres servicios.

Equipo de lideres desarrollo-académico.

14 personas
10 personas
6 personas
4 personas
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Equipo de Lideres Desarrollo — Académico
Nombre Cargo
1 Juan M. Céardenas Director de Facultad - Posgrados
2 Deisy de la Rosa Facultad Ciencias Administrativas y Econémicas
3 Consuelo Torres Departamentos Académicas (Administracion)
4 Clemencia Camacho Investigacién
5 Sandra Posada Facultad de Ciencias Sociales
6 Carlos Arias Facultad Ingenieria y Ciencias Basicas
7 Sandra Rojas Departamentos Académicas (Mercadeo)
8 Ingrid Sarmiento Coordinadora de Estadistica
9 Socorro Guzméan Desarrollo Académico
10 Miller Alarcén Departamentos Académicas (Industrial)
11 Dora Elvira Acero Aseguramiento de la Calidad
12 John Jaime Marin Coordinacion de postgrados
13 Alexandra Carmona Aseguramiento de la Calidad
14 Juan Carlos Blanco Proyeccion Social y Empresarial
Equipo de Lideres Académico
Nombre Cargo
1 Astrid Alvarez CO0
2 Pablo Michelsen Rector
3 Fernando Davila Vice-Rector
4 Carlos Augusto Garcia Decano Comunicacion
5 Jorge Herrera Decano Administracion
6 Billy Escobar Decano Derecho
7 Sergio Hernandez Decano Estudiantes
8 Javier Alonso Arango Decano Ingenieria
10 Alvaro Andrés Lozano Director de Educacion Distribuida

Equipo de Desarrollo - Servicios y Apoyo

Nombre

Cargo
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1 Carlos Serna CAE , Procesos Académicos

2 Vanessa Galeano Bienestar

3 Carmen Romero Biblioteca

4 Marcela Franco Medios Audiovisuales

5 Eduardo Norman Editorial

6 Carmen Orozco Atencion a Estudiantes (Decanatura)

Equipo de Lideres Servicios

Nombre Cargo

1 Fernando Davila Vice-rector

2 Sergio Hernandez Decanatura de Estudiantes

3 Edgar Samudio CAE , Procesos Académicos

4 Edgar Gualteros Bienestar

5 Alvaro Andrés Lozano Director de Educacioén Distribuida.

Se plantea llevar a cabo una entrevista, que constituya una cobertura institucional, que intervenga procesos, Facultades,
Departamentos Académicos, Departamentos de apoyo y de servicio.

INSTRUMENTO
ENTREVISTA

MISION
¢Cudl es la razon de ser del Politécnico, su mision?
VISION

;Cual es el prop6sito  mas

importante de la

Organizacion para

¢Esperamos que nos vean las partes interesadas en el futuro?

¢Cudles son las grandes metas o grandes direccionadores para los préximos afios?

¢Cudles son los principales desafios que puede enfrentar la organizacion en los préximos afios?

¢En qué debemos focalizarnos para lograr la vision de la organizacién?

¢ Cudles considera que son las variables criticas de éxito para el logro de ese propésito?

VALORES

¢;Considera que la organizacion necesita valores que hoy no tiene?

ENTORNO MACRO
¢Cudles son las principales tendencias del sector hoy?

¢ Que oportunidades se presentan para el sector?

los

préximos

afos?
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¢Que amenazas se presentan para el sector?
¢;Cudles son las tendencias futuras en términos de clientes y mercado?
ENTORNO MICRO

;Cudles son los competidores mas importantes?
(Mencione fortalezas y debilidades de cada uno de ellos)

¢;Cudles son los principales proveedores de la organizacion?

(Existe poder de negociacion?)

ANALISIS INTERNO

¢ Que fortalezas tiene para usted hoy la organizacion?. ;Cual es la fortaleza central?

¢Considera que dichas capacidades son suficientes y vélidas para competir en el largo plazo o que por el contrario la empresa
deberia desarrollar otras capacidades? Cuales?

¢ Que debilidades tiene para usted hoy la organizacion?

¢Posee la organizacion los recursos suficientes para satisfacer la demanda real y potencial del mercado?

¢(Existe correspondencia entre los recursos con que cuenta la organizacién y los objetivos que se ha trazado?

¢Cuales son los clientes de la organizacién?

¢En que segmentos de clientes la organizacién quiere hacer énfasis en los proximos afios?

¢ Qué hace a la organizacion diferente de sus competidores frente a sus clientes hoy? Qué deberia hacer diferente en el futuro?

¢Cudles son los grandes retos o desafios a nivel de procesos para poder entregar el valor esperado a sus clientes y lograr los retos
financieros?

¢La estructura que posee la organizacion posibilita la efectividad de su actividad?

¢Cudles son los principales desafios en términos de personas que la organizacién enfrenta actualmente y los desafios que se
vislumbran en el futuro?

¢Como percibe que la tecnologia apoya el cumplimiento de los objetivos actuales y futuros de la organizacién? ;Cémo debiera
ser?

Las respuestas
APLICACION DEL INSTRUMENTO RESPUESTAS A LA ENTREVISTA.

Entrevistas a lideres.
MISION
¢Cual es la razon de ser del Politécnico, su mision?

Proveer oportunidades de formacién y educacion a toda la gente.
Bajo costo - costo razonable.

Con Calidad.

Alineado a las necesidades del pais.

En Colombia y Latinoamérica.

Apoyado en tecnologia y comunicacion

VISION

;Cudl es el prop6sito  mas importante  de la Organizacion para los  proximos  afios?
¢Esperamos que nos vean las partes interesadas en el futuro?

Crecer en ganancias, estudiantes e ingresos.

Lograr penetracion y cobertura con calidad.

Lograr diferenciacion con la educacién a distancia: producto de alta calidad y diferente.

Ser reconocidos como primera opci6n en carreras técnicas y tecnoldgicas.

Ser Ginicos y maximos.

Ser vistos como actores que responden al plan competitivo del pais - pertinencia de los programas.
Crecer para cotizar en bolsa.



Pioneros que llevamos modelos novedosos basados en tecnologia, con respaldo académico.
Lider en educacion y tecnologias.

Fortalecer presencial y potenciar a distancia.

Lograr la satisfaccion y éxito de los estudiantes.

Optimizar, generar utilidades, ampliar e innovar.

¢Cudles son las grandes metas o grandes direccionadores para los proximos afios?

50.000 estudiantes a 2013 el 20% presencial y el resto distancia. Flujo de Caja y Ebitda.
Logar el alineamiento como organizacién.

Lograr el desarrollo tecnolégico suficiente que soporte el crecimiento.

Conocimiento del mercado.

Desarrollar afiliaciones con el gobierno.

Alianzas con otras universidades.

Cobertura con programas especiales - productos acorde a las necesidades.

Modelo pedagdgico eficaz.

Obtener diferenciacion.

Crecimiento con calidad en lo presencial y en la educacién a distancia con educacion integral.

¢Cudles son los principales desafios que puede enfrentar la organizacion en los préximos afios?
¢En qué debemos focalizarnos para lograr la vision de la organizacién?

¢Cudles considera que son las variables criticas de éxito para el logro de ese propésito?

Cambio de cultura organizacional - Orientacion a resultados

Posicionamiento.

Comunicacion.

Alineacién y compromiso de la gente hacia un mismo objetivo - Motivar para la accion.
Gestion de informacién y comunicacion.

Orientacion al servicio.

Flujo de Caja.

Ebitda.

Desarrollo de competencias.

Procesos claros.

Calidad y pertinencia de los programas - desarrollar productos virtuales y ensefiar a dictarlos.
Retencién de las personas a los programas - disminuir desercion.

Desafio de paradigmas educativos- cambiar la percepcion de la educacion a distancia.
Modelo de negocio estructurado.

Desarrollo de tecnologia de informacién y comunicacion.

Fortalecer el modelo pedagégico.

VALORES
¢;Considera que la organizacion necesita valores que hoy no tiene?

Espiritu de Bondad.

Amor al Préjimo.

Sentido de solidaridad equidad y amabilidad.
Generosidad.

Respeto.

Falta vivenciar el compromiso y trabajo en equipo

ENTORNO MACRO
¢Cudles son las principales tendencias del sector hoy?

. Cambios en la regulacion.
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Los estudiantes van a empezar a querer cosas diferentes.

Colombia se va a volver un pais de técnicos profesionales.

Mucha gente del sector privado se va a meter en educacion - es un sector rentable.

No hay fronteras — Globalizacion.

Investigacion.

Incremento de Inversionistas privados - crecimiento de competidores internacionales.

Estudiantes diversos.

La educacion va hacia cosas mas especificas - Programas dirigidos concretamente a necesidades del mercado
puntuales.

Virtualizacion de la educacién - Educacion virtual y a distancia.

Oferta de programas de educacion apoyadas de tecnologia.

Modelos de educacion no tradicionales.

Tendencia fuerte hacia la especializacién nuevamente.

Alianzas con Universidades para proveer programas de educacion a distancia.

Romper el esquema de que la educacion superior es un privilegio.

Tendencia a la importancia de las carreras técnicas y tecnoldgicas
La tecnologia en la educacion va a requerir cambiar el estilo del profesor.

Participar en redes.

Sistema de aseguramiento de la calidad por parte del Estado.

Tendencia a formar para el trabajo.

Tendencia al agrupamiento de las instituciones.

Se continda con el paradigma de la "doctoritis", por ello es dificil posicionar competitivamente las carreras técnicas

¢ Qué oportunidades se presentan para el sector?

Participacion en licitaciones, de entidades gubernamentales a nivel de educacién técnica y competencias laborales.
Desarrollar programas cortos que atiendan las necesidades de las regiones - Debemos trabajar por los sectores y los
desarrollos que van a tener las regiones.

Debemos explotar el tema de acceso.

Debemos ser los primeros en llegar a las regiones y lograr posicionamiento.

Ampliar el portafolio de diplomados, postgrados, formacion a la medida, carreras técnico laborales.

El modelo satelital puede ir mas alla.

El gobierno cree mucho en los programas técnicos y tecnolégicos donde el Politécnico es fuerte.

Desarrollo de Centros Locales, pero de forma planeada y ordenada.

La programacioén curricular por logros y por competencias.

Llegar a las regiones a través de ONG.

Oportunidad en el sector Bancario y Asegurador.

Las politicas gubernamentales favorecen este tipo de proyectos.

La geografia del pais hace que el modelo sea adecuado a las necesidades.

La alianza con Whitney puede generar un diferencial

¢Qué amenazas se presentan para el sector?

Répida entrada de mas competidores, pueden entrar a ciertas regiones antes que nosotros.

La competencia es grande y es mas eficiente administrativamente, son muy agresivos.

Los niveles de conectividad son muy bajos en el pais.

Llegada de nuevas empresas como Whitney, como Laurete, Apolo, Edupol.

Legislacién, se puede volver tan restrictiva que limita la capacidad de crecimiento.

Falta de preparacién hacia la autonomia del estudiante.

La crisis econdmica hace ver a las carreras presenciales muy costosas.

El afan de entrar hace que no se planee bien.

La inestabilidad econémica y laboral del pais hace que la gente no estudie sino que prefiera trabajar.
El nombre genérico del Politécnico hace que nos confundan.

La educacion a distancia no ha tenido un buen desarrollo en el pais.

Hay mala percepcion en el mercado.

Las empresas piensan que el tecnélogo es simplemente un profesional méas barato.

No existe en el mercado un reconocimiento ni apreciacion por el docente.

Los requerimientos de acreditacion varian muchisimo dependiendo de las personas que hacen parte del consejo de
acreditacion.

Ignorancia de las ventajas del modelo en sitios remotos.

Existe fuga de talentos hacia la competencia.

La directriz de cambiar el concepto de satelital puede quitarnos el valor agregado.
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¢;Cuales son las tendencias futuras en términos de clientes y mercado?

El estudiante de hoy sigue queriendo mas ser profesional que técnico.

La gente tiene acceso al Internet y puede estar mas enterada que el profesor.
Los tiempos de la gente se reducen, no hacen carreras largas.

Se sigue pensando en el carton.

ENTORNO MICRO

Cuéles son los competidores mas importantes?
(Mencione fortalezas y debilidades de cada uno de ellos)

EN DISTANCIA

. Sena, que es gratuito y también virtual.

Edupol: tienen un portafolio més grande, mayor experiencia, son parte de un grupo grande Brasilero, Tienen un
modelo mas consolidado, un modelo de educacién a distancia mas claro.

Palm Investment.

Apolo Group.

Minuto de Dios,

CUN (Corporacién Universitaria Nacional),

Santo Tomas.

Institucion Universitaria del Area Andina.

EN PRESENCIAL

. Hay un conjunto de instituciones que son competidoras directas: Jorge Tadeo, La Sabana, la EAN, la Santo Tomas,
la Salle.

. Cualquier institucion universitaria o de educacién técnica o continuada que tenga modalidades de educacion
presencial, virtual o mixta.

. Hay competidores que son fuertes porque conocen su region, son flexibles en precios, en programas, tienen vision de
futuro, planeacion y mayores recursos.

. Instituciones de carreras técnicas y tecnolégicas ubicadas en barrios como Simén Bolivar subsidiados por la alcaldia.

;Cudles son los principales proveedores de la organizacion?
(Existe poder de negociacion?)

El satelital: con proveedores del exterior, lo estamos renegociando, pero ahi no hay mayor problema.

Otro tipo de proveedores son los Buses. Si esos fallan, morimos nosotros.

Los Profesores que son outsourcing. Con ellos hay dificultades. No se ha logrado engancharlos en la alianza.
No se ve un gran poder de negociacion.

ANALISIS INTERNO
¢ Qué fortalezas tiene para usted hoy la organizacion?
¢Cudl es la fortaleza central?

¢;Considera que dichas capacidades son suficientes y validas para competir en el largo plazo o que por el contrario la empresa
deberia desarrollar otras capacidades? Cuéles?

Pertenecer a una red de universidades.

Respaldo del Politécnico Grancolombiano.

La marca del Politécnico es reconocida en Bogota - Fortaleza de Marca Politécnico y Compuclub.
Los medios audiovisuales Gnicos en Colombia.

La capacidad de sacar portafolio de productos interesantes.

Poder importar programas del exterior.

Egresados del Politécnico ubicados en buenos cargos.

Los aliados en las regiones generan credibilidad.

Compuclub y Formacién Empresarial: son casi lideres absolutos en Bogota.
Sin ser universidad nos reconocen como universidad.

Siempre ha liderado proyectos tecnolégicos importantes en el pais.
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Fuerte en programas considerados los mejores en Colombia como Mercadeo y Publicidad y el programa de Medios
Audiovisuales.

Nuestro enfoque es el campo empresarial.

Hemos conservado la educacion por ciclos para programas técnicos y tecnolégicos.

Tener convenios con universidades a nivel mundial, dar intercambios y tener acceso a catedraticos de talla mundial.

¢ Qué debilidades tiene para usted hoy la organizacion?

Cultura organizacional.

No hay una sola cultura organizacional.

Clima organizacional.

Planeacion.

No preparacion para afrontar servicios fuera del campus.

No se tiene un grupo de docentes especialistas en la educacion a distancia.

No hay conocimiento del modelo a distancia.

Al modelo de educacion distribuida le falta mucho.

Fallas de comunicacion.

Mentalidad cortoplacista.

No hay un real andlisis del mercado para poder desarrollar estrategias enfocadas.
Nos ha hecho falta enfocarnos mas en lo que mas se necesita.

Desalineacion.

Rotacion alta de lideres.

Imagen en algunos sectores de que los estudiantes son vagos, lochos.
Limitaciones de infraestructura - La dificultad en conseguir un campus citadino.
La dificultad de conciliar la obligacion de producir utilidades con la necesidad de generar educacion.
No hay prevision suficiente - faltan modelos de contingencia.

El manejo de paradigmas.

Niveles de tecnologia por debajo de lo que requerimos.

Desorganizacion.

Fallas en procesos administrativos.

No se siente en los estudiantes el valor agregado con Whitney

¢Posee la organizacion los recursos suficientes para satisfacer la demanda real y potencial del mercado?

No tiene hoy la organizacion los recursos, deberian esperarse menos utilidades.
Infraestructura tecnoldgica crecer y cambiar.

Falta enfocar mas los recursos.

Falta gente en las regiones.

Falta darle soporte en el tema de sistemas.

Falta cambiar la mentalidad a 7x24 en distribuida y ajustar todos los procesos a ello.
El campus lleg6 a su limite.

El presupuesto se ve limitado.

No tenemos la contingencia, redundancia para dar un servicio estable.

Falta una mejor organizacion académica y administrativa.

Falta fortalecer la parte tecnolégica para soportar el crecimiento.

Se necesitan mas recursos de mercadeo para llegar a las regiones

¢(Existe correspondencia entre los recursos con que cuenta la organizacién y los objetivos que se ha trazado?

Para algunos si hay correspondencia, para otros no porque no se tiene claro el horizonte.

¢Cudles son los clientes de la organizacién?

Todo tipo de estudiantes - aquellos que reciben la educacion directamente.
Cliente corporativo.

¢En qué segmentos de clientes la organizacién quiere hacer énfasis en los proximos afios?

Pregrado.

Distancia.

Formacion empresarial.
Capacitacion gubernamental.
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Especializaciones.

Capacitacion en sistemas.

Base de la piramide porque este es un producto masivo.

Estudiantes de presencial: que tengan capacidad de pago de la matricula.
Distribuida para estratos: 1,2,3 - gente ocupada

¢ Qué hace a la organizacion diferente de sus competidores frente a sus clientes hoy? ;Qué deberia hacer diferente en el futuro?

Debemos ofrecerles acceso como diferenciacion.

No hay un valor diferencial real hoy somos la de mejor nombre.

El valor seria llegar a las ciudades con lo que quiere estudiar la gente y con calidad de primera. El valor tiene que
estar en la empleabilidad.

Un desafio es llegar a los precios que necesita el cliente.

Crear en los estudiantes una experiencia de autonomia.

Nos hemos diferenciado porque tenemos toda la formacién de la persona: ofrecemos programas técnicos, tecndlogos,
profesionales, especializacion.

Damos la oportunidad a la persona de que salga a trabajar mas rapido, con las competencias necesarias.

Fisicamente a nivel presencia el campus es una gran ventaja.

A nivel de distribuida nos diferencia el modelo, la tecnologia — EPIC

El nombre y posicionamiento de las marcas y el tiempo que Ilevamos en el mercado.

El satélite.

Hacia el futuro, que nos destaquen como innovadores.

A futuro debemos potencializar claramente el de la alianza.

Tener lo mejor en todo, los mejores centros locales, traer profesores de fuera, mandar a los profesores a otros lados y
que hagan pasantias para saber eso como es alld y se trajeran la experiencia.

¢Cudles son los grandes retos o desafios a nivel de procesos para poder entregar el valor esperado a sus clientes y lograr los retos
financieros?

Desde lo tecnoldgico, el servicio y los procesos de apoyo para que la universidad tenga la capacidad de llegar a
cualquier ciudad.

El proceso académico debe ser mucho més dinamico.

Evaluacion y seleccion de docentes.

Falta proceso de planeacion.

Capacitacion en herramientas tecnoldgicas.

Hay que revisar todos los procesos para ver qué se puede automatizar.

A nivel presencial: buses (es de los mas criticos), campus, sistemas de informacion, bafios, cafeteria.
En distribuida: comunicaciones, sistemas de informacion, disefio de cursos.

Tener la mayor estandarizacion posible.

Ajustar el proceso comercial a la actividad

¢La estructura que posee la organizacion posibilita la efectividad de su actividad?

No se tiene la infraestructura fisica ni la de tecnologia.
Hay que trabajar en la gente

¢Cudles son los principales desafios en términos de personas que la organizacion enfrenta actualmente y los desafios que se
vislumbran en el futuro?

Unificar cultura organizacional

Mejorar el clima organizacional.

Hoy la estructura organizacional es para presencial y no distancia, logar que cada area piense mas allad de dos
funciones.

Lograr que toda la organizacién crea que estamos haciendo bien las cosas, se tiene que dejar de ver a distribuida
como un proyecto de Whitney.

Generar cultura de autonomia.

Logar que los profesores no sigan pensando en la nota.

La comunicacién aca es un desastre, no hay canales oficiales, la rivalidad de las entidades es tenaz.

Mejorar la comunicacion, la transparencia, la confianza.

Debe haber una politica de renovacion de docentes, pero eso tiene que ser un proceso muy sistematico, planeado, no
atropellado.

El reto es tener un balance entre el mundo académico y empresarial.

Alinear al personal -Manejo de paradigmas.

Desarrollar capacitacion -fortalecer competencias.
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Que se tengan talleres que estimulen el crecimiento personal y el trabajo en equipo.
Comunicar que lo que se valora es el trabajo.

Necesitamos un cuerpo docente mucho mas acorde a nuestro modelo.

Que la gente sepa qué queremos y hacia dénde vamos.

Inculcar el reto en la gente - orientacion a resultados.

Escuchar e involucrar a la gente.

Hay que saber de educacién para poder crecer comercialmente

¢ Como percibe que la tecnologia apoya el cumplimiento de los objetivos actuales y futuros de la organizacién? ;Cémo debiera
ser?

. Se necesitan sistemas de inteligencia de negocio y sistema de informacioén académica SIA.

. La organizacion necesita herramientas mas confiables.

. La idea es que la tecnologia se vuelva una herramienta y en disposicion de servicio al cliente y entiendan que el
cliente es hacia al estudiante que es el que en Gltimas el que se perjudica.

. Se tienen multiples bases de datos, hay que unificar

3.2.4. Las variables analizadas.
El Macroentorno.

Analizar estas variables del entorno para buscar amenazas y oportunidades requiere que cada epigrafe sea puntuado en dos
dimensiones. En primer lugar, debe ser puntuado segin su impacto potencial en la compafiia y, en segundo, también la
posibilidad de que dicho impacto ocurra. Multiplicando el parametro del impacto potencial por el valor de la posibilidad de que
ocurra nos daré una buena indicacion de su importancia para la empresa.

Es claro para la institucion el ALTO IMPACTO vy la posibilidad de que este ocurra que tiene la Cultura Institucional, en el logro
de lo misional. (Ver cuadro No. 1)

El Analisis interno.

Es tan necesario conocer los factores externos que nos rodean como conocer los internos que van a influir en el desarrollo de la
iniciativa, o lo que es lo mismo, conocernos a nosotros mismos. La importancia de conocer y analizar los factores internos de la
empresa, de manera independiente, sin ser ni excesivamente indulgentes ni extremadamente estrictos, nos dara una idea de
nuestras posibilidades y capacidades, asi como de nuestros puntos fuertes a potenciar y los débiles a cubrir y enmendar. Hay que
dedicar un apartado a identificar nuestras debilidades, es decir, todo aquello en que es menos fuerte la iniciativa y nosotros
mismos, puede que sea la situacion financiera (muy comun en las nuevas iniciativas) la inexperiencia, la falta de estudiantes, etc.
hay que consignar todo y no obviar nada, no hay que temer sacar a la luz los puntos débiles, pues se deben primero conocer para
luego compensar y, al fin y al cabo, ningin competidor lo va a wver. (Ver cuadro No. 2)

TABLA No 1. MACROENTORNO
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VARIABLES

TENDENCIAS
¢Cuéles son las grandes cuestiones y
tendencias que impactan o pueden impactar en
el sector de actuacion de la institucion?

PREMISAS

SOCIALES

Al tener méas opciones en el mercado el
consumidor va a ser mas selectivo y analitico

Existen muchas opciones hoy en dia.

Educacion méas personalizada

Atender las necesidades

Uso de los TIC como plataforma para las
nuevas metodologias de educacion.

Multiplicidad de oferta de medios tecnoldgicos,
alternativas, facilidad de acceso. Nuevo marco de ciencia y
tecnologia

Estrategia "Territorios Digitales" iniciada en Enero-07

Documento CONPES 3457 de Ene-07-redefinicion de
COMPARTEL
Decreto de convergencia (D. 2870 de Jul-07)
Lanzamiento del Plan nacional de TIC en May-08

Régimen de calidad para la prestacion de servicios de
telecomunicaciones en Oct-07: Fijacion del estandar de
Banda Ancha con velocidad superior o igual a 512 khbps.

Imitar la imagen, nombre logo, y slogans de
instituciones lideres.

Existencia de maltiples instituciones que utilizan la
denominacion Politécnico.

Para los estudiantes es importante el respaldo
de marca.

Oportunidades laborales y seguridad de cumplimiento de la
propuesta de valor.

Flexibilidad de los esquemas académicos.

Solicitud de estudiantes en este semestre. Cliente que evalla
diversidad de alternativas en el mercado.

Carreras globalizadas y especializaciones por
competencias

Aumento de convenios suscritos y aumento de estudiantes
optando por opciones de movilidad internacional.

Articulacion de los ciclos propedéuticos
(educacion por ciclos académicos y
reconocimiento de lo aprendido)

Las instituciones estan homologando y validando estos
ciclos.

Actuar con responsabilidad social

Destinacién de recursos corporativos para formar capital
humano, con sentido social.

Migracion de la poblacion rural a las grandes
ciudades. (desplazamiento)

LEGALES

Reformas legales para fomentar la
investigacion, la ciencia y la tecnologia
aplicada a la educacion.

Fueron promulgadas las leyes.

Tener estandares de calidad méas altos y
obligatoriedad de la acreditacion.

La ley 1188 regula registro calificado de los programas de
educacion superior; se encuentra en proceso de
reglamentacion. La visibilidad en el mercado por ser un
ente acreditado.

Mayor orientacién sobre el proceso de control
y vigilancia.

Anteproyecto de decreto promovido por el MEN.

Desarrollar convenios de reconocimiento de
titulo con otros paises.

Normatividad sobre movilidad del Ministerio de la
Proteccién Social. Informacién MEN y Minproteccion.

TENDENCIAS
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¢Cuéles son las grandes cuestiones y
VARIABLES tendencias que impactan o pueden impactar en
el sector de actuacion de la institucion?

PREMISAS

Desaceleracion econémica en algunos sectores
con crecimiento leve de la economia nacional.
(riesgo pais).

Apertura de mercado bajo modalidad de TLC
y convenios.

TLC y demaés tratados y acuerdos

Ser competitivos en software y servicios
tecnologias de informacion.
Autopartes, Cosméticos y Medicamentos.

Plan de Competitividad de Colombia

Acentuacion de la globalizacion

Mejora de la economia en Peru y Brasil

Firmas de los tratados de libre comercio

Los impuestos tienen un régimen estable y
claro

Estatuto tributario a 3 afios

ECONOMICAS . .
Aumento de competencia y competidores con

poder adquisitivos

Nuevos competidores, alianzas, diversidad del portafolio

Desarrollo de infraestructura nacional

Zonas francas

Incentivos de inversion

Incrementar cobertura y acceso a través de
mecanismos de financiacion.

El decreto 3210 del 2008 sobre operaciones de redescuento
de FINDETER para el fomento de la educacion superior.

CUADRO No. 2. ANALISIS INTERNO
Identificacién de Fortalezas y debilidades.
Variables o areas a evaluar.

Financiera
Gestion Humana
Tecnologia
Mercadeo
Administracion
Comercial
Académico

Nogok,rwnpE

1.  Financiera

Fortalezas

Debilidades

e  Estabilidad Financiera (bajo endeudamiento,
cartera sana, flujo de caja positivo). .

e  Capacitacion y entrenamiento en aspectos
financiero a ciertas unidades de negocios.

Asignacion presupuestal no concertada.
Informacién no confiable en el sistema de
presupuesto "CONPRE".

No existe un modelo oficial de distribucion de
ingresos, costos y gastos para cada una de las
facultades y departamentos del PG.

Cambios en la asignaciéon presupuestal no estan
asociados a efectos en el plan estratégico.

2. Gestion Humana
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Fortalezas Debilidades
e  No hay escalafon docente.
. Incentivos institucionales (fondo de empleados, . No existe un plan de desarrollo y sucesion del

quinquenio, semana  santa
extralegales).

prestaciones talento humano.

. Clima organizacional (Inequidad, falta de

e  Cumplimiento y calidad en el sistema de pago de comunicacion, falta de transparencia en las

némina.

. Creacion de procesos: Control

parqueaderos, celular.

. Proceso de seleccion estructurado y transparente.

. Actitud de servicio.

e Mecanismo de gestion de Recursos Humanos.

relaciones interpersonales, desconocimiento en la

taxis, experiencia del talento humano; percepcion

generalizada de inestabilidad; desconocimiento
del buen desempefio).

e Los principios de flexibilidad, autonomia vy
equidad falta trabajarlos en el area docente y a
todas las aéreas de la Organizacion.

3. Tecnologia

Fortalezas

Debilidades

Infraestructura tecnoldgica adecuada

No existe un plan estratégico de TIC que involucre todas las
unidades de negocio de la Organizacién.

Inestabilidad de los sistemas de informacion criticos para la
Institucion ( SIA, CONPRE,COMPRAS,DAFE,IBES )

Existe debilidad en la documentacion de algunos de los
desarrollos y actualizaciones de los sistemas de informacion
(ejemplo SIA)

Falta de integraciéon en algunos sistemas de vital importancia,
generando pérdida de tiempo en trabajos manuales y una mayor
probabilidad de error. ( DAFE, IBES,SIA, SHD,CONPRE,
COMPRAS)

La Mesa de ayuda no esta satisfaciendo oportunamente las
necesidades de los usuarios en cuanto a sistemas de informacién.
Los recursos humanos de soporte no son suficientes para cubrir
las necesidades.

No todo el personal tiene la capacitacion y entrenamiento
suficiente para solucionar los requerimientos.

4. Mercadeo

Fortalezas

Debilidades

. Posicionamiento de la marca PG.
e Alianza con Whitney.

Falta de comunicacion de un plan de mercadeo de la organizacion.
No hay sistema de informacion de mercado.

Falta posicionar, afianzar y desarrollar interna y externamente la
Alianza con Whitney-PG- Unidades de Negocio.

No hay definicién clara del producto de Educacién Distribuida,
Formacion Empresarial y Compuclub (promesas incumplidas).

No existe un estudio de impacto que muestre los resultados de la
inversion en publicidad.
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5. Administracion
Fortalezas Debilidades
. Procesos (faltan o no estan documentados).
. Recurso humano. . No existe un proceso y metodologia clara de comunicacion
. Cultura de racionalidad del gasto. interna en la Organizacion. (Canales de comunicacion obsoletos)
e  Actitud de servicio. . La ubicacion de las diferentes sede de la Organizacién genera
e  Experiencia. mayores costos econémicos y de personal.
. Insuficiente infraestructura fisica para la academia.
6. Comercial
Fortalezas Debilidades
e  Creacion del departamento
comercial integrando todas las e  Falta cobertura comercial a nivel nacional y local.
unidades de negocio de la e Serequiere un Portafolio de productos integral.
Organizacion. . La fuerza de ventas carece de un conocimiento integral del
. Experiencia en los programas a la portafolio.
medida.
7. Académico
Fortalezas Debilidades
*  Productos de calidad. e Programas en otros Idiomas.
*  Programas Acreditados. e  Falta un plan de capacitacion docente.
. Talento humano competente. . N . institucional d luacis
o Infraestructura tecnologica. ) (;)C :r:(tfte un proceso institucional de evaluacion
e  Improntas académicas institucionales o o
- autonomia, flexibilidad y e  Desactualizacion de reglamentos - Academicos y
- emprendimiento) disciplinarios;
e Experiencia - Docente; Escalafon docente).
P R ) ) ) e  Falta modelo integral de educacion a distancia.
e  Modalidad presencial y distancia.
e  Reconocimiento en Formacion por ciclos.

Ponderacién de Importancia

Ponderacion
Orden Necesidad identificada Importancia
1 Cultura organizacional 5
2 Clima organizacional 4
3 Capacitacion docente 3
4 Desarrollo por competencias. 2
5 Talleres de desarrollo personal 1

ANEXO C. VALORACION DEL AMBIENTE LABORAL Y LAS PRACTICAS DE GESTION DE LAS PERSONAS
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Se contrata a la organizacion Great Place to Work® Institute para llevar a cabo dicho estudio.Great Place to Work® Institute ha
desarrollado y validado mundialmente un modelo para el entendimiento y comprensién de la cultura organizacional a partir de la

construccion, reconocimiento e interaccion de las tres relaciones basicas en cualquier lugar de trabajo, como son:

Su rol en la organizacion Con el intangible Orgullo
Relacién de la persona con la Administracion o la Gerencia Con los lideres Confianza
Interaccion de la persona con sus pares o compafieros de | Con mis comparieros Camaraderia
trabajo

¢ Qué Evalua el modelo Great Place to Work®?

Aceptacion de los lideres y « Comunicacion

Credibilidad su estilo de liderazgo . Competencia Gerencial
- Integridad
Aceptacion de las practicas de  + Apoyo
la organizacion frente a las - Participacion
personas - EuitkaD

Imparcialidad percibida en los - Equidad
lideres y compromiso de estos . Ausencia de Favoritismo

con la equidad . Justicia
Inteligencia emocional en los - Fraternidad
colaboradores y de los grupos - Hospitalidad
entre si + Sentido de Equipo
Sentimientos hacia las - Trabajo
diferentes facetas de la - Equipo
organizacion - Empresa

Ficha Técnica
. Poblacion | Encuestas L Margen de
Unidad cipacio
Objetivo Recibidas error
Rectoria 617 441
Presidencia
Gerencia de Infraestructura Compras y Archivo

Gerencia General Compuclub
Institucional (Aprendiz Sena)

Colaboradores que no identificaron su area de desempefio
Total 835 646 77.4% 0.9%

Colaboradores que no identificaron su area de desempefio (V. actual)

Nivel de confiabilidad

Umbral de confidencialidad (Colaboradores)

Caracterizacion demogréfica de Politécnico Grancolombiano



120

Percepcién Etnica

™ Mayoria étnica

o Minoria étnica

Percepcién Etnica en
las Empresas Evaluadas

® Mayoria étnica

@ Minoria étnica

Sexo Sexo de las Empresas
Evaluadas
® Femenino
¥ Femenino
o Masculino
 Masculing

Tipo de Contrato

W Ley 50
® Obra
M Salario Integral

" Término fijo
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Formacion Académica

Rango de edad

W Educacion basica

B Menos de 25 afos
i Educacion secundaria
M Entre 25 y 28 afios

M Entre 29 y 34 afios B Universitariaincompleta
M Entre 35 y 43 afios £ Técnica o Tecnoldgica

[ Mas de 43 afos W Universitaria completa

m posgrado

Criterios de Valoracion: Cada dimension, variable y subvariable, es valorada, comparando su calificacion con la obtenida por
las demas empresas evaluadas por Great Place to Work® Institute.

Valoracion Descripcion
Excelente Consenso excepcional, casisin émulos en el pais

Muy Alta Consenso muy sobresaliente, pocas veces superado
Alta Consenso superior al habitual

Media (+) Consenso superior dentro del rango habitual

Media (-) Consenso inferior dentro del rango habitual

Baja Cuestionamiento superior al habitual

Muy Baja Cuestionamiento muy marcado, pocas veces superado
Critica Cuestionamiento excepcional, casisin pares en el pais

Atipicos

Indecision

Descripcion

Consenso inusual

Cuestionamiento inusual

Descripcion

Indecision inusualmente elevada

Indecision inusualmente baja
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pecto Aceptacio d aloraclo ende a
Comunicacion 76% 14% Media (-) N.A.
Informacion 2% 16% Media (-) N.A.
Accesibilidad 80% 12% Media (+) N.A.

L .
Consenso 3U€‘ supera sensiblemente al gue se espera en este

estadio de

esarrollo organizacional (%

e Aceptacion)

Valoraciones significativamente superiores al promedio de la

organizacion

Cuestionamiento que supera sensiblemente al que se espera en
este estadio de desarrollo organizacional (% de No Aceptacion)

Valoraciones significativamente inferiores al promedio de la

organizacion

Comunicacion Excelente Comunicacion Critica
Areade Desempefio Dpto. Académicode Idiomas +22%  Areade Desempefio Tecnologia PG -39%
Area de Desempefio Dpto. Académicode Turismo +14%  Areade Desempefio Aseoy Cafeteria -38%
Comunicacion Muy Alta Nivel de Cargo Auxiliar de Aseoy Cafeteria -38%
Areade Desempefio Dpto. Académico de Mercadeo +14%
Areade Desempefio Contraloria +14%
Informacion Alta
Tipo de contrato Obra +12%
Credibilidad — Competencia
pecto Aceptacio d aloraclio ende a
Competencia 7% 14% Baja N.A.
Coordinacién 74% 15% Media (-) N.A.
Delegacion 81% 12% Media (-) N.A.
Vision 75% 14% Baja N.A.

L] .
Consenso 3ue supera sensiblemente al 3U€ se esperaen este

estadio de

esarrollo organizacional (%

e Aceptacion)

Valoraciones significativamente superiores al promedio de la

organizacion
Comunicacion
Area de Desempefio
Area de Desempefio
Comunicacion
Area de Desempefio
Area de Desempefio
Informacion

Tipo de contrato

Excelente

Dpto. Académico de Idiomas
Dpto. Académico de Turismo
Muy Alta

Dpto. Académico de Mercadeo
Contraloria

Alta

Obra

+22%
+14%

+14%
+14%

+12%

Cuestionamiento que supera sensiblemente al que se espera en
este estadio de desarrollo organizacional (% de No Aceptacion)

Valoraciones significativamente inferiores al promedio de la

organizacion
Comunicacion

Area de Desempefio
Areade Desempefio
Nivel de Cargo

Critica

Tecnologia PG -39%
Aseoy Cafeteria -38%
Auxiliar de Aseoy Cafeteria -38%
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Aspecto Aceptaclo d aloraclo enae a
Integridad 78% 12% Media (-) N.A.
Confiabilidad 71% 16% Media (-) N.A.
Honestidad 86% 7% Baja N.A.

Consenso gue supera sensiblemente al gue se espera en este
estadio de desarrollo organizacional (% de Aceptacion)

Cuestionamiento que supera sensiblemente al que se espera en
este estadio de desarrollo organizacional (% de No Aceptacion)

Valoraciones significativamente superiores al promedio de la
organizacion

Valoraciones significativamente inferiores al promedio de la
organizacion

Integridad Muy Alta Integridad Critica
Areade Desempefio Dpto. Académicode Idiomas +12% | Areade Desempefio Tecnologia PG -46%
Integridad Alta Nivel de Cargo Ingeniero -32%
Area de Desempefio Dpto. Académico Sociales +11% | Nivelde Cargo Gerente -27%
Areade Desempefio Dpto. Académico de Mercadeo +11%
Areade Desempefio Dpto. Académicode Artes +10%
Honestidad Excelente
Area de Desempefio DSE Procesos Académico +14%
Credibilidad
PECLO ep a aloracio endencia
Credibilidad 77% 13% Media (-) N.A.
Comunicacion 76% 14% Media (-) N.A.
Competencia 7% 14% Baja N.A.
Integridad 78% 12% Media (-) N.A.
Valoraciones significativamente superiores al promedio de la Valoraciones significativamente inferiores al promedio de la
organizacion organizacion
CREDIBILIDAD Muy Alta CREDIBILIDAD Critica
Areade Desempefio Dpto. Académico Sociales +12% | Areade Desempefio Tecnologia PG -38%
CREDIBILIDAD Alta Nivel de Cargo Gerente -35%
Area de Desempefio Dpto. Académico de Mercadeo +12% | Areade Desempefio Aseoy Cafeteria -28%
Areade Desempefio Dpto. Académico de Artes +11%

Logros organizacionales

“Los directivos son personas amables que te escuchan y ayudan a
salir adelante en las situaciones. La mayoria de los compafieros de
trabajo es estan dispuestos a hacerlo bien a hacerlo bien y a colaborar
entus necesidades trabajo.”

“Laconfianzaen las labores que cada quien desempefia.”
“Lacalidad humana de los jefes, la confianza en el funcionario.”
“Claravision de universidad y estrategias concretas de
consolidacién.”

“El climade confianzacon los jefes, la alegria de los compafieros.”
“El criterio de autonomia, el criterio de proponer, crear y el valor de
laconfianza.”

Espacios de mejoramiento

“Dar laimportancia a las personas sin importar los cargos
escuchar las opiniones o posibles ideas.”

“Tener mas claro las politicas de desarrollo y proyeccion del
institucion orientadas al trabajador.”

“Desarrollar unaestructurade comunicacion interna que permita a
todos conocer, comprender y aprobar la filosofia institucional.”
“Mejor claridad en la manera de manejar los procesos de
comunicacion interior de la organizacién.”

"Maés liderazgo de los grandes jefes, tener claro para donde vamos,
que se vea coherencia e interés hacia el bienestar y la excelencia
académica.”
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Respeto - Apoyo
pecto Aceptacio a aloraclo enae a
Apoyo 70% 18% Media (-) N.A.
Desarrollo 66% 20% Baja N.A.
Reconocimiento 73% 16% Media (+) N.A.

estadio de

el trabajo” (79%)

Consenso ﬂue supera sensiblemente al 3ue se espera en este
esarrollo organizacional (%

e Aceptacion)

“Mi jefe reconoce que pueden cometerse "errores involuntarios" al hacer

Cuestionamiento que supera sensiblemente al que se espera en
este estadio de desarrollo organizacional (% de No Aceptacion)

organizacion

Valoraciones significativamente superiores al promedio de la

Valoraciones significativamente inferiores al promedio de la

organizacion

b .
Consenso gue supera sensiblemente al gue Se esperaen este

estadio de

esarrollo organizacional (%

e Aceptacion)

Valoraciones significativamente superiores al promedio de la

organizacion
Participacion
Areade Desempefio
Areade Desempefio
Participacion
Areade Desempefio

Excelente

Dpto. Académico de Idiomas +21%
Dpto. Académico de Mercadeo +19%
Muy Alta

Dpto. Académico Sociales +15%

Apoyo Excelente Apoyo Critica
Area de Desempefio DSE Procesos Académico +19% | Nivelde Cargo Ingeniero -27%
Apoyo Muy Alta Area de Desempefio Direccién Educacion Distribuida -27%
Area de Desempefio Contraloria +15% | Nivelde Cargo Gerente -24%
Apoyo Alta Desarrollo Critica
Nivel de Cargo Asistente +11% | Areade Desempefio Gerencia Administrativay cial Escuela T.Lab -36%
Apoyo Media (+) Reconocimiento Critica
Area de Desempefio Dpto. Académico de Turismo +11% | Areade Desempefio Aseoy Cafeteria -41%
Areade Desempefio Dpto. Académico Sociales +9% | Nivelde Cargo Auxiliar de Aseoy Cafeteria -40%
Desarrollo Muy Alta
Area de Desempefio Direccién de Biblioteca +24%
Desarrollo Media (+)
Nivel de Cargo Auxiliar +17%
Reconocimiento Excelente
Area de Desempefio Dpto. Académico de Idiomas +23%
Respeto — Participacion
-
Aspecio Acapiacion Ine./Ind. Valoracion Tendencia
Participacion 71% 16% Media (+) N.A.

Cuestionamiento que supera sensiblemente al que se espera en
este estadio de desarrollo organizacional (% de No Aceptacion)

Valoraciones significativamente inferiores al promedio de la

organizacion
Participacion
Areade Desempefio
Nivel de Cargo
Nivel de Cargo

Critica

Tecnologia PG -48%
Gerente -36%
Auxiliar de Aseoy Cafeterfa -30%
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ASpecto Aceptacio d aloraclio enae a
Cuidado 74% 16% Media (-) N.A.
Entorno de trabajo 80% 14% Media (+) N.A.
Vida personal 68% 18% Media (-) N.A.

Consenso 3ue supera sensiblemente al gue se espera en este
estadio de desarrollo organizacional (% de Aceptacion)

“Este es un lugar psicolégicay emocionalmente saludable para trabajar”
(79%)

Cuestionamiento que supera sensiblemente al que se espera en
este estadio de desarrollo organizacional (% de No Aceptacion)

Valoraciones significativamente superiores al promedio de la
organizacion

Valoraciones significativamente inferiores al promedio de la
organizacion

Cuidado Alta Cuidado Muy Baja
Nivel de Cargo Asistente +13% | Nivelde Cargo Gerente -17%
Areade Desempefio DSE Procesos Académico +11% | Areade Desempefio Dpto. Académicode Humanidades -16%
Areade Desempefio Dpto. Académico Sociales +10% | Cuidado Baja
Nivel de Cargo Recepcionistasy secretarias +9% Areade Desempefio Direccién Educacion Distribuida -16%
Nivel de Cargo Medios Audiovisuales +9% Vida personal Muy Baja
Entorno de trabajo Muy Alta Area de Desempefio Aseoy Cafeteria -20%
Unidades Politécnico Compuclub +9% | Nivelde Cargo Auxiliarde Aseo y Cafeteria -18%
Respeto
Aspecto Aceptacio a aloracio enae a
Respeto 72% 17% Media (-) N.A.
Apoyo 70% 18% Media (-) N.A.
Participacion 71% 16% Media (+) N.A.
Cuidado 74% 16% Media (-) N.A.
Valoraciones significativamente superiores al promedio de la Valoraciones significativamente inferiores al promedio de la
organizacion organizacion
RESPETO Alta RESPETO Critica
Area de Desempefio DSE Procesos Académico +14% | Nivelde Cargo Gerente -26%
Area de Desempefio Contraloria +12% | Areade Desempefio Tecnologia PG -25%
Area de Desempefio Dpto. Académico de Turismo +11% | Nivelde Cargo Ingeniero -22%
Area de Desempefio Dpto. Académico Sociales +11%

Logros organizacionales

“El apoyo que nos brinda para capacitarnos académicamente y
cadauna de las oportunidades a nivel laboral.”

de estudio las capacitaciones y el sueldo es muy bueno.”
“Sereconoce e incentiva los logros académicos y laborales
alcanzados.”

“Laposibilidad de capacitar a personas en estado de formacion
académica, social y personal.”

“El reconocimiento que he tenido de mis aportes por parte de mi
jefeinmediato y mis otros jefes de arribaen la escala jerarquicala
plantafisica en general.”

“Las primas extralegales el fondo de empleados las oportunidades

Espacios de mejoramiento

“Quelos jefes muestren un poco de interés con la gente que les
colaboran y no tener preferencias que algunas personas.”

“Quelos jefes no nos vieran a nosotros como simplemente
colaboradores como prestadores de un servicio reenumerado, sino
como seres humanos.”

“Mejor organizacion del trabajo y dotaci6n de los recursos.”
“Reconocimiento a los individuos por su esfuerzoy aportes a la
institucion.”

“Mejorar las facilidades tecnolégicas para docentes y ergonémicas
paradesplazamiento de "discapacitados" y personas mayores.”




Imparcialidad - Equidad
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Aspecto Aceptacio d aloraclio ende a
Equidad 62% 21% Media (-) N.A.
Equidad en la remuneracion 56% 23% Media (-) N.A.
Equidad en el trato 68% 18% Media (-) N.A.

Consenso gue supera sensiblemente al gue se espera en este
estadio de desarrollo organizacional (% de Aceptacion)

Cuestionamiento que supera sensiblemente al que se espera en
este estadio de desarrollo organizacional (% de No Aceptacién)

Valoraciones significativamente superiores al promedio de la
organizacion

Valoraciones significativamente inferiores al promedio de la
organizacion

Equidad Muy Alta Equidad Critica
Areade Desempefio DSE Procesos Académico +17% | Areade Desempefio Eggg?gllgsAdm.y SN, -17%
Equidad Alta Equidad Muy Baja
Area de Desempefio Dpto. Académico de Idiomas +17% | Nivelde Cargo Ingeniero -19%
Nivel de Cargo Asistente +12% | Areade Desempefio Dpto. Académico de Humanidades -19%
Equidad Media (+) E.enlaremuneracion Critica
Nivel de Cargo Vigilante +14% | Areade Desempefio Direccion de Biblioteca -25%
E.enlaremuneracion  Alta Equidad en el trato Muy Baja
Areade Desempefio Seguridad +20% | Areade Desempefio Direcci6n Educaci6n Distribuida -18%
E.enlaremuneraciéon  Media (+)
Formacién académica  Educacion secundaria +20%
Equidad en el trato Media (+)
Unidades Politécnico Compuclub +13%
Imparcialidad - Justicia
Aspecto Aceptacio a aloraclo enae a

Justicia 79% 14% Media () NA.

Justicia en el trato a las personas 87% 9% Media (-) N.A.

Capacidad de apelacion 71% 19% Media (+) N.A.
Consenso gue supera sensiblemente al gue se espera en este Cuestionamiento que supera sensiblemente al que se esperaen
estadio de desarrollo organizacional (% de Aceptacion) este estadio de desarrollo organizacional (% de No Aceptacion)
Valoraciones significativamente superiores al promedio de la Valoraciones significativamente inferiores al promedio de la
organizacion organizacion
Justicia Excelente Justicia Critica
Areade Desempefio Dpto. Académico Sociales +14% | Areade Desempefio Gerencia Adm.y Comercial Escuela Tec Laborales ~ -28%
Area de Desempefio Dpto. Académico de Idiomas +13% | Nivelde Cargo Ingeniero -20%
Justicia Muy Alta Justicia Muy Baja
Area de Desempefio DSE Procesos Académico +11% | Nivelde Cargo Gerente -18%
Justicia Alta Justiciaen el trato Critica
Area de Desempefio DSE Medios Audiovisuales +10% | Areade Desempefio Direccion de Biblioteca -19%
Justiciaen el trato Muy Alta Area de Desempefio Dpto. Académico de Humanidades -18%
Area de Desempefio Dpto. Académico de Turismo +9%
Justiciaen el trato Alta
Area de Desempefio Dpto. Académico Medios Audiovisuales +8%
Area de Desempefio Dpto. Académico de Artes +7%




Imparcialidad — Ausencia de Favoritismo

Aceptacion
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Inc./Ind. Valoracion Tendencia

Aspecto

Ausenciade favoritismo 54%

24% Media () NA.

Consenso gue supera sensiblemente al 3ue se espera en este
estadio de desarrollo organizacional (% de Aceptacion)

Cuestionamiento que supera sensiblemente al que se espera en
este estadio de desarrollo organizacional (% de No Aceptacién)

Valoraciones significativamente superiores al promedio de la
organizacién

Valoraciones significativamente inferiores al promedio de la
organizacion

A. de favoritismo Muy Alta A.de favoritismo Critica
Areade Desempefio Dpto. Académico Sociales +21% | Nivelde Cargo Ingeniero -32%
A.de favoritismo Alta Nivel de Cargo Gerente -31%
Areade Desempefio Dpto. Académico de Mercadeo +16% | Areade Desempefio Direccién Educacién Distribuida -30%
A. de favoritismo Media (+)
Areade Desempefio Dpto. Académico de Turismo +17%

Imparcialidad

Aspecto Aceptacio a aloraclio enae a

Imparcialidad 65% 19% Media (-) N.A.

Equidad 62% 21% Media (-) N.A.

Ausencia de favoritismo 54% 24% Media (-) N.A.

Justicia 79% 14% Media (-) N.A.
Valoraciones significativamente superiores al promedio de la Valoraciones significativamente inferiores al promedio de la
organizacion organizacion
IMPARCIALIDAD Muy Alta IMPARCIALIDAD Critica
Areade Desempefio Dpto. Académico Sociales +14% | Nivelde Cargo Ingeniero -24%
IMPARCIALIDAD Alta Nivel de Cargo Gerente -21%
Areade Desempefio Dpto. Académicode Idiomas +14% | Areade Desempefio G. Administrativay Comercial Escuela Tec Lab. -20%
IMPARCIALIDAD Media (+)

Areade Desempefio Dpto. Académico Matematy Sistemas +9%

Logros organizacionales

“Las personas las garantias que tiene en comparacion a otras
empresas.”

“Es unaorganizacion que le brinda al funcionario la posibilidad de
prepararse para su vida laboral tenemos pagos extralegales que
muchos empresas no las tienen.”

“El sueldo excelente todos los comparieros en general, la prima
extralegal.”

“ Apoyos econémicos N0 comunes en otras organizaciones una
familia aunque es un problema para ser mas competitivos.”

Espacios de mejoramiento

“Lapolitica de ascensos pues he visto como en otras
dependencias muchas personas han rotado puestos con palanca y
sin preparacién negandole la oportunidad a empleados que estan
capacitados.”

“ Evitar el favoritismo y que exista mas reconocimiento de las
actividades de colaboradores competentes.”

“Ser muchisimo mas ecuanimes en la asignacion de salarios, que
sean reconocidos los resultados alcanzados, la educacién y
formacién de funcionarios.”

“Quetodaunadependencia ganara el mismo salario, y ho unos
mas que otros.”
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Camaraderia - Fraternidad

Tendencia
N.A.

Valoracion
Media (+)

Inc./Ind.
18%

Aceptacion

Aspecto

Fraternidad 7%

Cuestionamiento que supera sensiblemente al que se espera en

Consenso gue supera sensiblemente al gue se espera en este ! 1sible a
este estadio de desarrollo organizacional (% de No Aceptacion)

estadio de desarrollo organizacional (% de Aceptacion)

Valoraciones significativamente inferiores al promedio de la
organizacion

Valoraciones significativamente superiores al promedio de la
organizacion

Fraternidad Excelente Fraternidad Muy Baja
Nivel de Cargo Medios Audiovisuales +13% | Nivelde Cargo Ingeniero -25%
Area de Desempefio Dpto. Académico de Turismo +11% | Fraternidad Baja
Fraternidad Muy Alta Areade Desempefio Tecnologia PG -19%
Areade Desempefio Dpto. Académico Sociales +13%
Fraternidad Alta
Nivel de Cargo Analista +10%
Camaraderia — Hospitalidad
Aspecto Aceptacio a aloracilo enae a
Hospitalidad 82% 14% Media (+) N.A.
Hospitalidad del lugar 87% 11% Media (+) N.A.
Hospitalidad de las personas 78% 17% Media (-) N.A.
Consenso gue supera sensiblemente al 3ue se espera en este Cuestionamiento que supera sensiblemente al que se espera en
estadio de desarrollo organizacional (% de Aceptacion) este estadio de desarrollo organizacional (% de No Aceptacién)
Valoraciones significativamente superiores al promedio de la Valoraciones significativamente inferiores al promedio de la
organizacion organizacion
Hospitalidad Excelente Hospitalidad Critica
Areade Desempefio Dpto. Académico Sociales +13% | Areade Desempefio Dpto. Académicode Humanidades -23%
Areade Desempefio Dpto. Académico de Artes +12% | Hospitalidad Baja
Areade Desempefio DSE Medios Audiovisuales +12% | Nivelde Cargo Ingeniero -18%
Hospitalidad Muy Alta H.del lugar Muy Baja
Areade Desempefio DSE Procesos Académico +11% | Unidades Politécnico Whitney -21%
H.del lugar Excelente H.de las personas Critica
Percepcién Etnica Parte de unaminoria étnica (ej. Indigena, negra) +9% Areade Desempefio Otros Colaboradores de Vicerrectoria Académica -24%
Areade Desempefio Direccion de Biblioteca +9% Nivel de Cargo Director -23%
H.del lugar Muy Alta
Areade Desempefio Dpto. Académico de Turismo +10%




Camaraderia — Sentido de Equipo
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Inc. / Ind. Valoracion Tendencia

Aspecto

Aceptacion

Sentido de equipo 67%

22% Media (-) NA.

Consenso gue supera sensiblemente al 3ue se espera en este
estadio de desarrollo organizacional (% de Aceptacion)

Cuestionamiento que supera sensiblemente al que se espera en
este estadio de desarrollo organizacional (% de No Aceptacion)

Valoraciones significativamente superiores al promedio de la
organizacion

Valoraciones significativamente inferiores al promedio de la
organizacion

Sentido de equipo Muy Alta Sentido de equipo Critica
Nivel de Cargo Medios Audiovisuales +20% | Nivelde Cargo Gerente -28%
Sentido de equipo Alta Unidades Politécnico Whitney -25%
Areade Desempefio DSE Medios Audiovisuales +13% | Areade Desempefio Dpto. Académico de Humanidades -22%
Areade Desempefio Dpto. Académico Sociales +13%
Areade Desempefio Dpto. Académicode Idiomas +13%
Camaraderia
Aspecto Aceptacio a aloracilo enae a
Aspecto Aceptacio d aloracio ende a
Sentido de equipo 67% 22% Media (-) N.A.
Consenso 3ue supera sensiblemente al gue se espera en este Cuestionamiento que supera sensiblemente al que se espera en
estadio de desarrollo organizacional (% de Aceptacion) este estadio de desarrollo organizacional (% de No Aceptacién)
Valoraciones significativamente superiores al promedio de la Valoraciones significativamente inferiores al promedio de la
organizacion organizacion
Sentido de equipo Muy Alta Sentido de equipo Critica
Nivel de Cargo Medios Audiovisuales +20% | Nivelde Cargo Gerente -28%
Sentido de equipo Alta Unidades Politécnico Whitney -25%
Area de Desempefio DSE Medios Audiovisuales +13% | Areade Desempefio Dpto. Académico de Humanidades -22%
Area de Desempefio Dpto. Académico Sociales +13%
Areade Desempefio Dpto. Académicode Idiomas +13%

[TOOCENTES.
“Lo hacen sentir como en casa dan mucho calor humano.”
“Laamistad que tenemos con nuestros comparieros de trabajo y la
ayudaque nos brindamos mutuamente.”
“Hay calor de hogar, confianzay fe en uno como trabajador.”
“Sentimiento de familia, equipo entre compafieros y jefes.
Comunicacién, confianza, respeto y responsabilidad.”

Taorg ;
“Actuar mas como equipo Whitney Politécnico Grancolombiano,
mejorar la comunicacién.”

“Que hayatranquilidad, armonfa no cumplir un horario por cumplir
ser mas honestos con el trabajo que realizamos.”

“Unamejor integracién entre la fundacion y Whitney.”

“Trabajar mas unidos en equipo y como familia.”

“Quetodos tengamos sentido de compromiso con la empresa.”




Orgullo — Orgullo por el Trabajo

Aspecto Aceptacion
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Inc. /Ind. Valoracion Tendencia

Orgullo por el trabajo 92%

6% Alta N.A.

Consenso gue supera sensiblemente al gue se espera en este
estadio de desarrollo organizacional (% de Aceptacion)

Cuestionamiento que supera sensiblemente al que se espera en
este estadio de desarrollo organizacional (% de No Aceptacion)

Valoraciones significativamente superiores al promedio de la
organizacion
Orgullo por el trabajo Excelente

Nivel de Cargo Medios Audiovisuales

Unidades Politécnico Compuclub

Area de Desempefio Dpto. Académico de Turismo

Area de Desempefio Otros Colaboradores de Decanatura de Estudiantes
Areade D pefio G. Admini: ivay Ci ial Escuela Tec Lab

+8%
+8%
+8%
+8%
+8%

Valoraciones significativamente inferiores al promedio de la
organizacion
Orgullo por el trabajo Muy Baja

Areade Desempefio Aseoy Cafeteria -12%
Orgullo por el trabajo Baja

Nivel de Cargo Analista -12%
Area de Desempefio Direccién Educacion Distribuida -12%

Orgullo — Orgullo del Equipo

Aspecto Aceptacion

Inc. / Ind. Valoracion Tendencia

Orgullo del equipo 81%

15% Media (-) NA.

estadio de desarrollo organizacional (% de Aceptacion)

Consenso gue supera sensiblemente al gue se espera en este

Cuestionamiento que supera sensiblemente al que se espera en
este estadio de desarrollo organizacional (% de No Aceptacién)

organizacion

Orgullo del equipo Alta

Nivel de Cargo Medios Audiovisuales
Areade Desempefio DSE Medios Audiovisuales
Areade Desempefio Dpto. Académico Sociales
Area de Desempefio DSE Procesos Académico
Orgullo del equipo Media (+)

Nivel de Cargo Vigilante

Valoraciones significativamente superiores al promedio de la

Valoraciones significativamente inferiores al promedio de la
organizacion

Orgullo del equipo Critica
+14% | Nivelde Cargo Director -21%
+13% | Areade Desempefio Otros Colaboradores de Vicerrectoria Académica -21%
+11% | Nivelde Cargo Gerente -17%
+10%
+10%
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Orgullo — Orgullo de la Empresa

Aspecto Aceptacion Valoracion Tendencia
Orgullo de la empresa 88% 10% Media (+) N.A.
Consenso gue supera sensiblemente al 3ue se espera en este Cuestionamiento que supera sensiblemente al que se espera en
estadio de desarrollo organizacional (% de Aceptacion) este estadio de desarrollo organizacional (% de No Aceptacion)
Valoraciones significativamente superiores al promedio de la Valoraciones significativamente inferiores al promedio de la
organizacion organizacion
O.de la empresa Excelente Orgullo de la empresa  Critica
Nivel de Cargo Vigilante +10% | Nivelde Cargo Gerente -24%
Areade Desempefio Dpto. Académico de Comunicaciones +9% Area de Desempefio Otros colaboradores de Presidencia Whitney -16%
Areade Desempefio Seguridad +9% Unidades Politécnico Whitney -14%
O.de la empresa Muy Alta
Areade Desempefio Otros Gerencia Infraestructura, Comprasy Archivo +8%
Areade Desempefio G. Administrativa y Comercial Escuela T. Lab +7%

Orgullo
-

Aspzeto Acayiacion Ine. [ Ind., Valoracion Tandeneia
Orgullo 87% 10% Media (+) N.A.

Orgullo por el trabajo 92% 6% Alta N.A.

Orgullo del equipo 81% 15% Media (-) N.A.

Orgullo de la empresa 88% 10% Media (+) N.A.
Valoraciones significativamente superiores al promedio de la Valoraciones significativamente inferiores al promedio de la
organizacion organizacion
ORGULLO Excelente ORGULLO Critica
Nivel de Cargo Medios Audiovisuales +9%  Nivelde Cargo Gerente -16%
ORGULLO Muy Alta +6%  Areade Desempefio Otros colaboradores de Presidencia Whitney -14%
Areade Desempefio Dpto. Académico Sociales +7%  ORGULLO Muy Baja
Areade Desempefio GerenciaAdm.y Comercial Escuela Téc.Laborales ~ +6%  Unidades Politécnico Whitney -10%
Areade Desempefio DSE Procesos Académico +6%

Logros organizacionales Espacios de mejoramiento

“Esunaempresa espectacular y me siento orgullosa de estar en
ellay desempefio mi cargo con mucho compromiso.”

“Bueno, es como se vende la marca del Politécnico, la gente la
siente suya, la promulga con orgullo y laformaen que lo sentien la
institucion es igual, me agrada mucho eso.”

“Todo el equipo de trabajo del Politécnico es muy bueno y especial
paratrabajar, me siento orgulloso de trabajar aqui, ya que es una
importante empresa.”

“El'empoderamiento, la unién empresarial de ser una de las
mejores universidades del pais.”
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Indicador Global: Gestalt

Agpzcto Aventucion I,/ Inel, Valoracion Tendancia
Indicador Global (Gestalt) 84% 12% Media (- NA.

“Tomando todo en consideracion, yo diria que este es un gran lugar para trabajar"

' Valoraciones significativamente superiores al promedio de la Valoraciones significativamente inferiores al promedio de la
organizacion organizacion
GESTALT Excelente GESTALT Critica
Nivel de Cargo Recepcionistasy secretarias +16%  Nivel de Cargo Gerente -39%
AreadeDesempefio  Dpto. Académicode Turismo +16%  UnidadesPolitécnico  Whitney -26%
AreadeDesempefio  Dpto. Académico Sociales +16%
AreadeDesempefio  DSE Procesos Académico +16%

AreadeDesempefio  Otios Colaboradores de InfraestuctraySte PG +16%

Valoraciones y Tendencias por Dimension

Dimension Aceptacion Inc. / Ind. Valoracion
Credibilidad 77% 13% Media (-)
Respeto 72% 17% Media (-)
Imparcialidad 65% 19% Media (-)
Camaraderia 75% 18% Media (-)
Orgullo 87% 10% Media (+)

Gestalt 84% 12% Media (-)
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indice de Retencion
Porcentaje de colaboradores que tienen una opinidon favorable de:

- La Compensacion o,

El Desarrollo en la empresa o, Los beneficios que ésta ofrece

Aceptacion Inc. / Ind. Valoracion

84% 11% Baja

indice de Retencion por Nivel de cargo

Segmento Aceptacion Inc. / Ind. Valoracion

Profesor (91) Muy Baja

Aceptacion Inc. / Ind. Valoracion

71% 16% Media (-)

En el Politécnico Grancolombiano la confianza crece cuando los lideres son percibidos como personas que hacen un buen
trabajo en la asignacion y coordinacion de personas, que incentivan la participacion a través de las sugerencias e ideas y
promueven el rechazo hacia la politiqueria como medio para conseguir cosas
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De la Valoracién Actual

Great Place to Work® Trust Index© Valoracion

Informacion
Accesibilidad
Coordinacion

Media (-)
Media (+)
Media (-)
Media (-)
Vision Baja

Confiabilidad Media (-)
Honestidad Baja

Delegacién

Credibilidad

Desarrollo Baja
Reconocimiento Media (+)
Participacion Media (+)

Entorno de trabajo Media (+)
Vida Personal Media (-)
Equidad en la remuneracion Media (-)
Equidad en el trato Media (-)
Ausencia de favoritismo Media (-)

Imparcialidad

Justicia en el trato a las Personas Media (-)
Capacidad de apelacion Media (+)
Orgullo por el trabajo personal Alta

Orgullo del equipo Media (-)

o
=
=
o

Orgullo de la empresa Media (+)
Fraternidad Media (+)
Hospitalidad del lugar Media (+)
Hospitalidad de las personas Media (-)

Camaraderia

Sentido de equipo Media (-)
GESTALT Media (-)

Resumen de Valoraciones Cantidad

Excelente (0]

Muy Alta (0]
Alta 1

Media (-) 13
3

Muy Baja (0}
Critica (0}
indice del Ambiente Laboral (IAL) 63.8

Brecha frente a la excelencia 27.7

Valoracion del Ambiente Laboral Satisfactorio
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Resumen de Valoraciones por Area

Segmento E MA.| A IM(#)M((-)| B |[MB.| C Ambiente Laboral
Presidencia Whitney (85) 0] 0 0] 1 8 7 6 KM 47,0 Demanda atencion
Gerencia de Infrgestructura 5 1 3 T (e
Compras y Archivo (79
Rectora (st o [ s | 2 |0 | o (R

Colaboradores que no Marcaron su nnn. .-n 57,7 Logro Insuficiente
area de Desemperio (30
PoLITECNKO (540 BORDRRRE - o

Resumen de Valoraciones por Nivel de Cargo

Segmento E [IMA.| A  M#)M(G)| B [MB.| C
Coordinador (32) 0 0 1 4 7 8 3 Al 52,5 Demanda atencién
e R EA E EN RN EV RN RN - oo
e B K ER N RN AR - - v -
o [0 |« 1o] 5 | = | o [XRREN
DEDDREE - o
o Lo e ol e [ | R
POI ITECNICO (646) 8 i i

Segmento E MA.| A [IM#)[M() .B. Ambiente Laboral
Salario Integral (35) ] 9 .0 Demanda atencién
Término fijo (105) . .4 Logro Insuficiente
B

. .2 Muy satisfactorio
n .8 Satisfactorio

2

N

N

Ley 50 (246) Logro Insuficiente
Obra (257)

POLITECNICO (646)

1
I
[7]
2]

0
o e]e]
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Grupos de Mayor Potencial de Mejoramiento

Cantidad de
Variables*

Segmento Demografico Subsegmento Demografico

12

Nivel de Cargo
_
Ciencias de la Comunicacion y Artes Dpto. Académico de Humanidades _
Direccion de Tecnologia Tecnologia PG

*Numero de Variables que se encuentran sensiblemente por debajo del promedio de la organizacién
en los diferentes segmentos demogréaficos

Referente: “Las Mejores Empresas para trabajar en Colombia”

Las 10 Mejores Empresas para trabajar en
Colombia -Edicion 2008-

Leasing Bancolombia S.A. Financiero 545

Sector econémico Colaboradores

Diageo Colombia S.A. Produccion y comercializacion
Cadbury Adams Colombia S.A. Productos Alimenticios
Janssen - Cilag S.A. Laboratorio Farmacéutico
Colombiana Kimberly Colpapel S.A. Industria madera y papel
Productos Roche S.A. Laboratorio Farmacéutico
Bancolombia S.A. Financiero

Renting Colombia S.A. Servicios

Branch of Microsoft Colombia Inc. Alta tecnologia y telecomunicaciones

. C.I. Wayuu Flowers S.A. Agropecuario 180
Empresas del Sector Sector econémico Colaboradores

Empresas sin Identificar (2)
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Great Place to Work® Trust Index© Benchmarking Report
Comparacién entre Dimensiones
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Credibilidad Respeto Imparcialidad Orgullo Camaraderia
Politécnico 2009 Sector Referente

Great Place to Work® Trust Index© Benchmarking Report
Dimensién: Credibilidad
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Comunicacion Competencia Integridad

Politécnico 2009 Sector Referente

Great Place to Work® Trust Index© Benchmarking Report
Variable: Comunicacién
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Informacion Accesibilidad

Politécnico 2009 Sector Referente

Great Place to Work® Trust Index© Benchmarking Report
Variable: Competencia
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Politécnico 2009 Sector Referente

Great Place to Work® Trust Index© Benchmarking Report
Variable: Integridad
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Confiabilidad Honestidad

Politécnico 2009 Sector Referente

Great Place to Work® Trust Index© Benchmarking Report
Dimensién: Respeto
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Politécnico 2009 Sector Referente

Great Place to Work® Trust Index© Benchmarking Report
Variable: Apoyo
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Politécnico 2009 Sector Referente

Great Place to Work® Trust Index© Benchmarking Report
Variable: Cuidado
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Politécnico 2009 Sector Referente

Great Place to Work® Trust Index© Benchmarking Report
Dimensién: Imparcialidad
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Politécnico 2009 Sector Referente

Great Place to Work® Trust Index© Benchmarking Report
Variable: Equidad

100

80

60

40

20

Equidad en la Remuneracion Equidad en el Trato

Politecnico 2009 Sector Referente

Great Place to Work® Trust Index© Benchmarking Report
Variable: Justicia
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Great Place to Work® Trust Index© Benchmarking Report
Dimension: Camaraderia
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Great Place to Work® Trust Index© Benchmarking Report
Variable: Hospitalidad
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Del lugar De las personas

Politécnico 2009 Sector Referente

Great Place to Work® Trust Index© Benchmarking Report
Dimensién: Orgullo
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Great Place to Work® Trust Index© Benchmarking Report
Indicador Global (Gestalt)
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Tomando todo en consideracion, yo diria que este es un gran lugar para trabajar

Politécnico 2009 Sector Referente

Great Place to Work® Trust Index© Benchmarking Report
Comparacion frente a las 100 mejores

Politécnico Ameérica Latina | Estados Unidos Europa
2009 Top 100 Top 100 Top 100

Referente

Credibilidad 77 86 85 87

Respeto 72 83 84 84

Imparcialidad (15) 79 80

Orgullo 87 90 88

Camaraderia 75 88 88

Gestalt 84 91 90

América Latina: Argentina, Brasil, Colombia, Chile, Ecuador, México, Peru, Uruguay y
Venezuela
Europa: Paises miembros de la Unién Europea
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En busca de la excelencia
El poder del Entorno de Trabajo

Great Place to Work® Trust Index© Media (+) (50.6%) Alta (2.6%)

Informacién Media (-) Muy Alta

Accesibilidad Media (-) Excelente
Coordinacién Media (-) Alta
Delegacion Media (-) Excelente
Vision Muy Baja Media (+)
Confiabilidad Media (-) Alta
Honestidad | Baja | Media (+)
Desarrollo - Valoracion profesional | Media (-) | Baja

Credibilidad

Reconocimiento - Valoracion personal | Media (+) Excelente

Participacion Media (-) Muy Alta
Entorno de trabajo Media (+) Alta

(
(
(
(
(
(
(
(
(
(

Respeto

Vida Personal Media
Equidad en la remuneracién Media (-)

Equidad en el trato Media (-)

Ausencia de favoritismo Media (-) Alta
Justicia en el trato a las personas Media (-) Muy Alta
Capacidad de apelacion | Media (+) | Alta
Orgullo por el trabajo personal | Alta | Excelente
Orgullo del equipo WELIEYQ) Media (+)
Orgullo de la empresa Media (+) Alta
Fraternidad Media (+) Excelente
Hospitalidad del lugar Media (+) Excelente
Hospitalidad de las personas Media (+) Alta
Sentido de equipo Media (-) Media (+)

+) Media (+)
Media (+)
Media (+)

Imparcialidad

Orgullo

Camaraderia

indice del Ambiente Laboral (IAL) 63.9 85.3

Valoracion del Ambiente Laboral Satisfactorio Sobresaliente

En busca de la excelencia
Credibilidad

Respeto Imparcialidad

Orgullo Camaraderia

W Excelente " Muy Alta MAlta MMedia (+) © Media (-) MBaja mMuy Baja 1 Politécnico 2009
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especificamente en la Decanatura del Medio Universitario, fue incorporado 2l equipo de
desarrollo del plan y de las iniciativas estratégicas, el sefior Juan Manuel Cirdenas Munévar.
En el trabajo desarrollado, se consideraron sus propuestas de “Plan de capacitacién para el
desarrollo de competenclas comunicativas y de trabajo en equipo, en la Facultad de Mercadeo
comunicacién y artes de la Institucién Universitaria Politécnico Grancolombiano”. Estas, en
torno a las temdticas relacionadas con los objetivos 15, “Potencializar las competencias
organizacionales de nuestro equipo humano”; y 16, “construir una cultura que nos haga una
excelente orgenizacidn para trabajar,

Para la institucién constituye un aporte significativo y pertinente, pues se enmarca en los
derroteros estratégicos y se habilitard su implementacién como complemento a las iniciativas
&n curso.

Cordial saludo,

edu.co 3 p—
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