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RESUMEN
La dindmica de la globalizacion, la acelerada evolucion tecnologica y la creciente
competitividad exigen de las organizaciones modernas, altos niveles de productividad y

funcionalidad sustantiva coherente.

En tal sentido, el alineamiento estratégico permite sistémicamente vincular personas,
recursos, objetivos, estrategias y procesos para garantizar cumplimiento, optimizacion del
rendimiento y consolidacion de ventajas competitivas en el mediano y largo plazo, al convertirse
en eje articulador entre el deber ser de la organizacidn y su quehacer, en el marco de la mision,
vision y valores corporativos, como manifestacion de la cultura organizacional en escenarios de

calidad, productividad e innovacion permanente.

Por ello, resulta vital que los stakeholders tengan pleno conocimiento y entendimiento de las
estrategias del negocio para que puedan participar proactivamente en el logro de los objetivos
institucionales, como en los formulados por los subsistemas que la integran; haciendo del trabajo
en equipo la estrategia para fortalecer el proceso de toma de decisiones corporativas,

contribuyendo de esta manera a consolidar una propuesta de valor sostenible.

Razon por la cual, la Facultad de Ingenieria de la Universidad Incca requiere alinear el

recurso humano, los procesos y objetivos para lograr el desempefio exigido por la institucion.

Por tal razén, en el presente trabajo, se procede a identificar el problema técnico, sus
antecedentes y contexto, a describirlo mediante hechos e impactos, a identificar los interesados y

a determinar la mejor solucion teniendo en cuenta sus restricciones.

Palabras clave: Gerencia estratégica, alineamiento estratégico, desempefio organizacional,

desarrollo organizacional, despliegue estratégico.



INTRODUCCION
La administracion y el control adecuado de las actividades propias de una organizacion que
definen su deber ser, se constituyen en el principal objetivo de la gerencia, para poder
materializar el proyecto a través de la satisfaccion y superacion de las expectativas de sus

clientes.

En tal sentido, las personas encargadas de los niveles de gestién deberan tener no solo la
capacidad sino la vision para alinear adecuadamente a los stakeholders con los objetivos,
procesos Y estrategias de la organizacion, para que las decisiones estén orientadas al esfuerzo de

conseguir los resultados esperados.

Las instituciones de Educacién Superior (IES), no son ajenas a esta dinamica, por el
contrario, evidencian en toda su dimension la complejidad de los sistemas de interaccién social,
en donde: mercado, productividad, calidad y competitividad son hoy mas que nunca,
preocupacion de quienes tienen bajo su responsabilidad sostener, desarrollar y proyectar la

educacion superior universitaria como un derecho de las clases sociales de escasos recursos.

Es por ello, que en la estructura organizacional se debe evidenciar no solo la division del
trabajo sino la integracion y coherencia de su misién visién; es decir, las actividades, los niveles
jerarquicos, las lineas de autoridad y la estrategia organizacional a través de su conformacion,

orden légico de actividades mediante las cuales se garantiza el lograr de sus objetivos.



1. IDENTIFICACION DE LA ORGANIZACION

Universidad INCCA de Colombia (UNINCCA), institucidn universitaria reconocida por el
Estado Colombiano, facultada desde 1970 para otorgar grados Y titulos universitarios. Fue

fundada el 15 de julio de 1955, aprobada por Decreto Ejecutivo el 6 de mayo de 1970.

Esta constituida desde su origen como Fundacion autonoma de derecho privado, de utilidad

comun, sin animo de lucro, con su personeria juridica otorgada en 1963.

La autonomia material, espiritual y universitaria de UNINCCA como institucién, se ampara
en la Constitucion y Leyes de la Republica de Colombia y se rige por su ley fundamental: sus
estatutos constitucionales y por sus reglamentos, normas y costumbres. Su patrimonio histérico,
moral, cientifico, cultural y politico est& reglamentado en sus estatutos que norman su patrimonio
material y econdmico. En 2017 celebra (62) sesenta y dos afios de trabajo Institucional

(UNINCCA, 2010).

El proyecto de la Universidad INCCA de Colombia se desarroll6 en las condiciones de la
época de la Guerra Fria y de la consolidacion de los sistemas educativos nacionales. Su historia
esta estrechamente unida a estos procesos. El proyecto de UNINCCA, aunque fue expresion del
fendmeno de expansion de la educacion superior propio de la segunda mitad del siglo XX, es
también un proyecto de alternativa en la cobertura y formacion politica y social de profesionales

Colombianos.

La Universidad INCCA, autodefinida como una “Universidad de Nuevo Tipo”, con un
proyecto educativo para la formacion de “Un Nuevo Hombre Social”, se plane0 para atender los
problemas y necesidades propias del proceso de la transicion del capitalismo al socialismo

prometida por la experiencia de las revoluciones socialistas. En tal sentido, elaboré modelos



pedagdgicos propios que enfatizaban un ndcleo de formacion politica y filoséfica comin para
todos sus estudiantes, la formacion por ciclos progresivos y se organizé como UNIVERSIDAD
INTEGRADA que desde su direccionalidad orientaba todos los procesos académicos y

administrativos (UNINCCA, 2010).

1.1. Misién

La Universidad INCCA de Colombia, asume como el propésito fundamental de su mision,
contribuir directamente al proceso social de la democratizacion de la educacion superior, como
derecho constitucional del pueblo colombiano. Para la materializacion y logro de tan caro
propdsito, proporciona a partir de los desarrollos méas progresistas del pensamiento universal en
todos los 6rdenes y de los avances cientificos, técnicos, filosoficos, epistemoldgicos y
pedagdgicos, una formacion integral de alta calidad, fundamento del eficiente desempefio de sus
profesionales e investigadores en las diversas disciplinas y areas del conocimiento, con una
amplia vision de los Problemas Globales Contemporaneos, un sentido humanista, critico y

creativo, de liderazgo y de respeto por los valores de humanizacion de la sociedad.

En cumplimiento de su misién, como Universidad Integrada, implementa el concepto de
curriculo integrado en una nueva filosofia educativa y una nueva metodologia sistematicamente
estructuradas, que permiten establecer la correspondencia a lo largo de la formacion profesional
entre aptitud-vocacion y necesidad o deseo social, proponiendo para ello el sistema de formacion
por ciclos académicos, que atienden a un nivel funcional de ocupacion por niveles de aptitud y a

una integracion progresiva de conocimientos.

Por ser un proyecto universitario concebido desde el corazon mismo de la nueva

productividad social, UNINCCA integra los componentes tradicionales de la funcion



universitaria: docencia, investigacion y extension, a la busqueda de la construccion social de una
nueva practica social y cultural. Es la practica social del desarrollo pleno de los talentos, afectos
y espiritualidad humana, que se concibe como parte de los flujos progresistas de los deseos

sociales del mundo globalizado. (PEI UNINCCA, 2010).

1.2. Vision

Como reflejo y expresion directa de su compromiso social, UNINCCA declara su firme
disposicién de afianzarse como centro superior académico de debate y libre discusion de las
problematicas sociales contemporaneas del mundo globalizado y de la sociedad del
conocimiento, empleando consecuentemente sus logros y realizaciones en los diferentes campos
del conocimiento, la ciencia y la tecnologia al servicio y en pro de la construccion y el desarrollo
de la sociedad colombiana, en el marco del Estado Social de Derecho y de un mundo mejor en el

contexto del Desarrollo Humano Sostenible.

En el presente y en el futuro inmediato, UNINCCA reafirma su caracter de Universidad
popular proyectando una mayor cobertura local y nacional de sus programas y servicios para la
clase trabajadora, los sectores medios y los de mayor vulnerabilidad de la poblacion colombiana.
Consolidada en la participacion democratica y deliberativa de la comunidad educativa en todos
los 6rdenes del gobierno institucional, continuard avanzando en el mejoramiento cualitativo y
cuantitativo de sus actividades académicas y de extension, cumpliendo rigurosamente con los
parametros de calidad y excelencia académica, y prestando especial atencion al fortalecimiento
de la investigacion formativa e institucional, como eje y fundamento de la actividad académica,

la proyeccion y el desarrollo social. (PEI Unincca, 2010).



1.3. Valores

Constituyen las normas basicas del comportamiento moral de los integrantes de UNINCCA,

se destacan los siguientes (PEI UNINCCA 2010):

* Honor, honorabilidad y honestidad individual y social.

* Cooperacion

« Solidaridad

* Justicia.

1.4. Organigrama Unincca

Estructura jerarquica donde se evidencian claramente los tres niveles de gestion (ejecutvo,

administrativo y operativo) Figura 1.
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2. IDENTIFICACION DEL PROBLEMA TECNICO

Los proyectos de mejora continua son esenciales para el desarrollo organizacional, por esta
razon el abordaje permanente de situaciones que afectan los procesos resulta ser de gran ayuda;
por tal razon, el primer paso del proyecto consiste en la identificacion y formulacion de la

situacion problémica.

En tal sentido, para garantizar la correcta determinacion del problema es indispensable tener
en cuenta factores internos y externos, para establecer su grado de influencia en la manifestacion
de la situacion problémica; esto quiere decir, que se debe hacer un andlisis sistémico, de tal
forma que permite conocer en la interaccion de sus partes no solo como emergen las dificultades,

sino sus consecuencias persistentes.

Partiendo del estado actual de la Facultad de Ingenieria de la Universidad INCCA de
Colombia, se procedera a hacer uso de herramientas metodoldgicas para la identificacion del
problema, en este caso, el método de las seis preguntas, el diagrama causa-efectos de Ishikawa y

la matriz de Vester; herramientas que presentan cierto grado de complementariedad.

Con el método de las seis preguntas se procedera a hacer los cuestionamientos que
garantizan la correcta contextualizacion de la situacion problema, facilitando la identificacion de
los posibles factores tanto extrinsecos como intrinsecos que inciden en el comportamiento

indeseado.

Por su parte, el diagrama de causa-efecto de Ishikawa ayudara en la determinacion de las
causas que estan dando origen a la situacion problema, precisando el foco de las anomalias segin

los factores analizados.



Por ultimo, para conocer con mayor precision el nivel de sensibilidad de las causas
problémicas, que garanticen una correcta jerarquizacién en su grado de incidencia, se procedera
a hard uso de la matriz de Vester, que proporciona la facilidad para identificar las causas que
mayor impacto tiene en la situacion problema de la Facultad de Ingenieria; ayudando a

determinar los factores problémicos de mayor impacto.

2.1. Paso 1: El método de las seis preguntas

La gente creativa y las empresas modernas siempre se cuestionan cémo hacer las cosas de
otra manera, buscan soluciones imaginativas, innovadoras o simplemente diferentes por medio

de la experimentacion.

En este sentido, el método se fundamente en hacer preguntas orientadas a la determinacién
de los factores y aspectos mas relevantes que caracterizan una situacion problema; segin el

método las preguntas son: Que, Quien, Cuando, Donde, Por qué, Como.

La facultad de ingeniera de la Universidad INCCA, se rige por las normas y principios
establecido pos la institucion para tal fin; por tanto, el deber ser de la Facultad se determina a
través de las funciones sustantivas que enmarcan la mision institucional y que se sefialan en el

PEI, como son: docencia, investigacion y extensiéon (PEI-Unincca, 2010).

Para efectos de identificar la situacion problema, se procedera a formular y responder las
preguntas sefialadas por el método para cada uno de los ejes esenciales de desempefio

organizacional.

2.1.1. Eje 1: Docencia.
e Qué?: la docencia se vislumbra como la actividad central del deber ser institucional, en

la cual se soporta la mision institucional, segtin lo establece la politica docente “‘se



enmarca dentro de dos objetivos centrales que se retroalimentan: formacion-evaluacion”
en donde la formacion se refiere a la cualificacion del docente como productor de saber
pedagogico y la evaluacion como el sistema de informacion y retroalimentacién que
permite tomar decisiones de mejoramiento. (PEI, 2010, p29), y en la cual la Facultad
debe ser garante de su eficiente desarrollo, como se indica en los estatutos de Unincca
cuando se refiere a las funciones del Decano “Desarrollar e implementar las politicas de
docencia en educacion formal y no formal, presencial y a distancia de la Universidad”
(Estatutos UNINCCA, 1996, p178); en consecuencia, y segun la evaluacién de
resultados realizada en el segundo periodo del afio 2016 al interior de la facultad, se
pudo observar que los logros alcanzados distan de los requeridos para garantizar el
desempefio requerido.

Quién?: la Rectoria y la vicerrectoria académica son los érganos de direccion de la
docencia en la universidad; en su orden el Decano es la autoridad académica de la
Facultad, encargado de garantizar la operacionalizacion eficiente de la investigacion,
para que contribuya al logro de la misién institucional; en el periodo 2 del afio 2016 el
decano por iniciativa propia realiza al interior de la facultad un diagnostico de
desempefio del factor, con el cual se logro evidenciar deficiencias, debidas en su
mayoria a la falta de direccionalidad y apoyo de la alta direccién de la institucion.
¢Cuando?: la deficiencia organizacional y académica se viene presentando desde el
afio 1991 de forma reiterativa, afio en el cual el fundador Jaime Quijano Caballero
fallecio (QEPD), desde entonces las administraciones que le han sucedido, no han
sabido interpretar el legado del fundador; si bien es sabido que la Universidad es una

Fundacion que no tiene duefio como consta en los estatutos constituciones de
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UNINCCA,; el fundar fue el LIDER del proyecto desde 1955 hasta su fallecimiento en
el afio 1991, lapso que determind la primera era prospera y floreciente de la institucion;
a partir de 1992 y hasta el afio 2014 la organizacion fue asumida por un claustro de
gobierno conformado por 5 personas, que aungue se habian preparado bajo la tutela del
fundador, una vez llegan al poder tergiversan el sentido social de la institucion y
originan un efecto negativo que fue socavando los cimientos de un proyecto académico
creado con un noble sentido social; est& perdida de rumbo le ocasiono a la Universidad
consecuencias graves en lo administrativo, financiero y académico, que si bien, habia
sido posible afrontarlas para retomar el rumbo, a finales del afio 2014, la institucion fue
asumida por un claustro de gobierno conformado por 4 personas, entre las cules figuran
dos (2) hijos del fundador, relevo de funciones que se dio no por legado o por herencia,
sino por decision del Ministerio de educacion que después de una evaluacion determino
que la labor del claustro saliente no habia sido la mejor; desde la fecha de la transicion,
la comunidad académica ha estado esperando un cambio de rumbo pero los indicadores
no muestran sefiales de recuperacién, por el contrario la situacion tiende a empeorarse,
con el agravante de saber que la situacion trascendid los muros institucionales y ha
hecho mella en la comunidad nacional y en la opinion publica.

¢Dbonde?: la deficiencia de desempefio académico y organizacional afecta no solo a
docentes y estudiantes de la Facultad, sino también a toda la comunidad, pues va en
detrimento de la calidad académica y de bienestar social; esto se ha evidenciado no solo
en los resultados actuales de la Facultad, sino en los resultados del proceso de
autoevaluacion del afio 2016, que segun el analisis a los datos del factores 3

(profesores), obtenidos del sistema de informacidn de autoevaluacion de programas
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académicos de UNINCCA, la apreciacién de los actores del proceso (docentes,
estudiantes, administrativos, directivos y empleadores), en consenso sefialan
deficiencias que ha generado un declive en la gestion y pérdida de vision; situacion que
ha venido afectando el desempefio de la Facultad y en la organizacion en general, segun
se observa en el Anexo 2.

e ;Por qué?: como se menciond, la alta direccidn de la Universidad no ha sabido
interpretar el legado del fundador, restando importancia no solo a la docencia sino a la
academia en general, evidenciando un desbalance entre academia y administracion,
siendo en la mayoria de los casos esta Gltima beneficiaria de lo que por derecho propio
le pertenece a la academia (inversion para el desarrollo).

e ;COmMo?: los resultados en docencia (baja calidad de sus procesos) son el indicador mas
fehaciente de la situacion problémica; en los Gltimos 20 afios no se ha invertido en
docencia, el modelo pedagdgico es obsoleto, los recursos para la docencia son obsoletos
o0 inexistentes, oferta académica desactualizada, entre otros; situacion que afecta

directamente la labor del docente, que se refleja en el estudiante.

2.1.2. Eje 2: Investigacion.

e Que?: Lainvestigacion, en su orden se constituye una funcion sustantiva de gran
importancia para la Facultad, la cual es asumida segun lo sefialan el PEI “objetivo
estratégico de su plan de desarrollo, por su capacidad de generar un conocimiento
transformador que posibilita soluciones sociales en el contexto local y nacional, y por
ser una alternativa didactica para formar docentes y estudiantes con competencias para
afrontar las incertidumbres de la mundializacion economica y cultural” (PEI, 2010,

p30), de lo cual debe ser garante la Facultad de Ingenieria, a través de la practica



12

efectiva del quehacer investigativo, que nace como iniciativa al interior de la institucién
y caracteriza su aplicabilidad en el ambito social, a través de semilleros, investigadores
y grupos de investigacion; en consecuencia, y teniendo en cuenta el diagndstico
realizado al interior de la facultad, se logré establecer que los resultados distan de los
requeridos para garantizar el desempefio exigido por la organizacion, la sociedad y los
entes de control.

Quién?: la direccion de investigacion de la universidad es la dependencia encargada de
definir los lineamientos institucionales sobre investigacion y el decano de la facultad
funge como autoridad que propende por el cumplimiento de las politicas de
investigacion, que segun el diagnostico realizada al interior de la facultad, en el periodo
2 del afio 2016, se evidencio un déficit el rendimiento.

Cuando?: el déficit manifiesto, se viene presentando dese el afio 2012, pues una vez se
Ilevo a cabo la defensa de los programas ante el ministerio de educacion nacional para
la renovacidn de los registros calificados, el apoyo de la institucion decayd
significativamente y el interés por la investigacion en docentes y estudiantes perdio
fuerza.

Donde?: el efecto de la disminucion en investigacion en la facultad ha afectado
negativamente los proyectos de la facultad, pues no le ha permitido contar con el
impulso requerido para su desarrollo académico en cuanto a curriculo y nuevas ofertas
academicas.

Por qué?: al restar importancia a la investigacién, la Universidad ha propiciado la
desactualizacion y obsolescencia de su oferta académica, poniendo en riesgo la nueva

renovacion de registros calificados.
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e COmo?: la convocatoria de recategorizacion de grupos de investigacién realizada por
Colciencias, es el indicador que evidencia las deficiencias en desempefio, pues a la
fecha solo cuenta con tres grupos categorizados en C y cuatro en D, en toda la

universidad de los cuales solo uno pertenece a la facultad de ingenieria.

2.1.3. Eje 3: Extension.

e  QUué?: la extension segun lo expuesto en el PEI de Unincca, “La extension universitaria
en su caracter de educacion no formal es de especial consideracion por cuanto
representa un espacio social en el cual se pueden expresar con mayor amplitud los
compromisos sociales que caracterizan a UNINCCA, especialmente con los sectores
populares y de mayor vulnerabilidad de la poblacion colombiana.” (PEI, 2003, p32), en
donde sus principales propdsitos son: cobertura, asesoria institucionales,

e Quién?: la vicerrectoria académica es la maxima autoridad, encargada de definir los
lineamientos sobre extension en la universidad y la direccidn de extension y proyeccion
social la encargada del direccionamiento de las acciones en cuanto a extension
universitaria; por su parte el decano de la facultad a autoridad encargada de garantizar
que las acciones, actividades y proyectos de formacion no formal estén orientados
efectivamente a consolidad los propoésitos indicados en el PEI para tal fin.

e Cuéndo?: desde 2012 la universidad no cuenta con un responsable de la funcién de
extension universitaria, situacion que ha ocasionado un desinterés por adelantar
acciones que contribuyan al fortalecimiento de dicha funcion; el decano de la facultad
ha elaborado el diagnostico al interior de la facultad, con el que se logré establecer que

las acciones en cuanto a extension universitaria son nulas y que se limita al
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cumplimiento de las horas sociales de los estudiantes, lo que esta lejos de poderse
considerar extension universitaria.

e Donde?: en la facultad de ingenieria el déficit de proyectos de extension, se manifiesta
en el anquilosamiento de las relaciones universidad-comunidad, distanciamiento que se
refleja en la pérdida de imagen corporativa.

e Por qué?: la ausencia de una autoridad visible que se encargue de garantizar el
desarrollo eficiente de la funcion, y la falta de apoyo para los proyectos que en dicho
sentido se adelantan en los programas y facultades, han ocasionado que los programas
no tengan el reconocimiento social esperado.

e COmo?: el nimero de convenios con empresas y comunidades, el nimero de programas
de extension y el volumen de matricula, son indicadores donde se refleja la pérdida de
imagen; si los proyectos de extension no logran impactar a la comunidad, dificilmente

se podra mejorar la percepcién que la sociedad tiene de la institucion.

2.2. Paso 2: Diagrama causa—efecto de Ishikawa

Para la correcta identificacion de un problema, es necesario contar con herramientas de
apoyo que faciliten la identificacion de las posibles causas que originan las dificultades o
deficiencias y que de igual manera permitan tomar decisiones de una manera mas asertiva

respecto de una intervencion directa e indirecta.

En tal sentido, el diagrama de causa-efecto, o espina de pescado, desarrollado por Kaoru
Ishikawa (1943), permite organizacion la informacién relacionada con un problema en particular,

para determinar sus principales causas.
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En este orden de ideas, el diagrama de causa-efecto, es un recurso Util para lograr consenso
sobre una situacion problémica compleja, mediante sus elementos y relaciones tomados a nivel

de detalle (Zapata y Villegas, 2006) referenciado por (Romero y Diaz, 2010, p3).

En el mismo orden de ideas, y después del analisis efectuado al interior de la Universidad y
de la Facultad de Ingenieria, mediante la aplicacion de la técnica de las seis preguntas
universales, se lograron determinar los factores que estan incidiendo negativamente en el
desempefio de la Facultad de Ingenieria de la Universidad INCCA, factores que se sefialan en la

Tabla 1.

Tabla 1.
Factores problémicos en la faculta de Ingenieria

Factor Descripcién
Docencia
Investigacion
Extension
Proyeccion social
Gestion
Comunicacion
Fuente: Elaboracién propia

OOl WN -

Tomando como base los factores detectados en la dinamica institucional, y sefialados en la
Tabla 1, que se enmarcan dentro de las funciones sustantivas de la institucion y que constituyen
el deber ser de la facultad como impulsores del desempefio organizacional, se procede con la
ayuda del diagrama de causa-efecto a identificar las causas que estan dando origen a la

deficiencia de desempefio en la Facultad de Ingenieria, tal como se ilustra en la Figura 2.
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Figura 2. Diagrama Causa-Efecto de Ishikawa - facultad de Ingenieria Unincca
Fuente: elaboracion propia

2.3. Paso 3: Matriz de Vester

La priorizacion de las acciones que contribuyen en la solucién de una situacién problema,
resulta tan importante como la identificacion de la misma; por tanto, focalizar la atencion en un

conjunto de acciones especificas, mejora la percepcion de los grupos de intereés.

En tal sentido, la metodologia de la Matriz de VVester surge como recurso para sistematizar y
priorizar el trabajo pertinente a la solucion del problema estudiado; este recurso permite
establecer la relacion causa-efecto y organiza los factores problémicos en linea de motricidad,

ayudando a identificar de cuales interacciones provienen (Gémez, 2009, p18).

Para tal efecto, y tomando como base los datos resultantes del diagrama de Ishikawa Figura

1, se procede a incorporar la matriz de Vester al proceso, como complemento de la identificacion
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y priorizacion de las causas problémicas referentes a la situacion evidenciada en la Facultad de

Ingenieria de la universidad Incca.

De acuerdo a la metodologia, se toman las causas problémicas y se ubican en la matriz de
doble entrada; para tal efecto, se hace uso del diagrama causa-efecto para determinar las causas
problémicas que estan incidiendo en la deficiencia de desempefio de la Faculta de Ingenieria de

la universidad Incca, las cuales se sefialan en la Cuadro 3.

Cuadro 3.
Resumen de causas de incidencia problémica
N°. Causas problémicas Factor
1 | Modelo de formacién docente deficiente.
2 | Modelo de seleccion docente inadecuado
3 Modelo pedagdgico institucional desactualizado
4 | Deficiencia y obsolescencia de recursos para la docencia
5 | Oferta académica deficiente y desactualizada Docencia
6 | Deficiencias de autoevaluacion
7 | Deficiencias en la comunicacion
8 | Deficiencias de la mediacion tecnoldgica
9 | Falta de presupuesto para la docencia
10 | Deficiencia en la formulacion de proyectos de investigacion
11 | Desarticulacion de la investigacion
12 | Insuficiencia de presupuesto para investigacion
13 | Escaza comunicacion entre investigadores
14 | Baja productividad de los investigadores Investigacion
15 | Plan estratégico de investigacion desarticulado
16 | Bajo nivel de incentivos y estimulos a la investigacion
17 | Insuficiente divulgacion de resultados de investigacién
18 | Laboratorios de experimentacién y medicion inadecuados
19 | Reglamentacion de extension atomizada
20 | Plan estratégico de extension desarticulado
21 | Deficiencias de comunicacion en la extension Extension
22 | Déficit de proyectos de extension
23 | Desarticulacion investigacion-extension
24 | Reglamento de PS desarticulado
25 | Sistema de informacion de PS desactualizado
26 | Desarticulacion PS-investigacion
27 | Metodologia de PS inapropiada Proyeccion
28 | Proyectos de PS desarticulados social (PS)
29 | Insuficiente impulso a la PS
30 | Deficiencias de comunicacion en PS
31 | Insuficiente presupuesto para PS
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32 | Deficiencia en el modelo de gestion del recurso humano

33 | Deficiencia de capacitacion del recurso humano

34 | Deficiencia en la distribucion del personal

35 | Bajo sentido de pertenencia

36 | Insuficiente manejo de manuales de procedimientos

37 | Nivel de formacion del RH irregular

38 | Deficiencias de aplicacion del conducto regular

39 | Deficiencias de comunicacion en la gestion

40 | Deficiencia en lineamientos de gestion vertical

41 | Desconfianza

42 | Canales de comunicacién inapropiados Comunicacion

43 | Deficiencias en los manuales de funciones

44 | Desconocimiento de lineas de dependencia funcional
Fuente: elaboracion propia

Gestion

Para efectos de ponderar la incidencia entre problemas, se determina la escala de valoracién

con la cual se procederd a realizar la calificacion, segun Tabla 2.

Tabla 2.
Escala de valoracién para la matriz de Vester

Valor Escala
0 No incide
1 Relacion de incidencia débil
2 Relacion de incidencia media
3 Relacion de incidencia fuerte

Fuente: elaboracion propia, con datos de (G6mez, 2009, p17)

A continuacion, y siguiendo la metodologia de Vester, se procede a utilizar una matriz de
doble entrada para ubicar las causas problémicas tanto en las filas como en las columnas, y con
la ayuda de la herramienta Excel, se pondera la relacion de causalidad entre cada par de factores

problémicos sefialados en la Tabla 3, mediante la escala de valoracion sefialada en la Tabla 2.

Con los datos de la Tabla 3, se procede a extraer el conjunto de parejas (X, Y), que
corresponden a los valores de las sumas fila, con los valores de las suma columna de la matriz,

como se sefiala en la matriz de la Tabla 4.
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Tabla 3. Matriz ponderada de la Facultad de Ingenieria

Fuente: elaboracion propia
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Tabla 4. Matriz de parejas ordenadas (X, Y)

Fuente: elaboracion propia

Para proceder a la representacion en el plano, se determina el punto medio, el cual se obtiene

a través de la pareja ordenada (X, Y), de donde X e Y se obtienen de la siguiente manera:
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X = Xmin + Xmax)/2
Y = (Ymin + Ymax)/2
Tomando los datos de la Figura 4, se procede a determinar X e Y asi:
X=(9+42)/2=255
Y=(6+82)/2=44

Esto quiere decir que para las X el punto medio sera 26 por redondeo hacia la siguiente cifra

significativa, de donde se deduce que el punto medio para el plano es la pareja ordenada
(26, 44).

Seguidamente, se establecen en el plano cartesiano los cuadrantes de criticidad para los

factores problema, como se sefiala a continuacion:

e Cuadrante I: denominado de problemas criticos, donde se evidencia incidencia
grande de los activos y de los pasivos indicando que son causa y consecuencia del
problema.

e Cuadrante Il: denominado de problemas pasivos; donde los activos son pequefios y
los pasivos son grandes, esto indica las causas.

e Cuadrante I11: denominado de problemas indiferentes, donde los activos y pasivos
son pequefios, indicando que no tienen ningun efecto de causalidad ni de consecuencia
con el problema.

e Cuadrante IV: denominado de problemas activos, donde los activos son grandes y los

pasivos son pequerios, indicando los efectos o consecuencias.
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En tal sentido, se procede a ubicar en el plano cartesiano, las parejas ordenadas de la Tabla

4, como se ilustra en la Figura 3.
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Fuente: elaboracién propia

El plano permite evidenciar que predomina la inercia del sistema, una zona activa donde los

problemas muestran sus efectos y una zona critica donde se ubican 6 factores problémicas que se

constituyen en aquellos que mayor incidencia tienen en el origen del problema, seguin se sefialan

en la Tabla 5.

Tabla 5.

Factores problémicos criticos en la Facultad de Ingenieria

Factor problémica

Criticidad Vester

Deficiencias en la comunicacion

Modelo de seleccion docente inadecuado
Modelo de formacion docente deficiente
Deficiencias de autoevaluacion

Desarticulacion de la investigacion
Deficiencias de aplicacion del conducto regular

P7
P2
P1
P6
P11
P38

Fuente: elaboracion propia
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Factores que por su nivel de criticidad, sustentan en gran medida las razones de la
deficiencia en desempefio, en donde sin lugar a dudas, el factor problémico de mayor incidencia
es la deficiencia en comunicacién, debido a que no se respetan los canales oficiales para
transmitir informacion lo que genera ambigiiedades que restan importancia a las acciones o

iniciativas de los trabajadores.

Del mismo modo, se encontr6 que el perfil de los docentes no es el apropiado para
emprender proyectos que contribuyan al mejoramiento continuo de la facultad; situacion que se

relaciona con la fallas en el modelo de seleccion y contratacion utilizado en la organizacion.

Asi mismo, determino que el modelo de formacidn docente no responde a las necesidades de
la Facultad, debido a que no contribuyen a la superacién de las deficiencias que tienen los

docentes des antes de los procesos de vinculacion a la institucion.

Igualmente, la cultura de autoevaluacion no responde adecuadamente a las exigencias del
medio, debido a que los planes de mejoramiento que se presentan no corresponden efectivamente

a la realidad de los programas adscritos a la Facultad.

También, se observa que la estructura de la investigacion de la Institucidn no es coherente,
originando que las iniciativas en investigacion estén desarticuladas, haciendo que por lo general

no conduzcan a resultados validos, pues cada quien actta a su libre albedrio.

De igual forma, y aunque el nivel de criticidad no lo hace caer en la zona critica, se hace
necesario tenerlo en cuenta pues las fallas en la aplicacion del conducto regular no solo
complementan la deficiencias en el modelo de comunicacién, sino que se constituye por si solo

en una falla fundamental que causa desalineacion y afecta el clima organizacional.
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En conclusién los seis factores mencionados se constituyen en la fuerza negativa endégena
que mayor incidencia tiene en la deficiencia de desempefio de la facultad de ingenieria de la

universidad Incca.

3. CAUSAS DE LOS FACTORES PROBLEMICOS

Después de la identificacion del problema, se hace necesario determinar la forma de
intervenir y solucionar la situacion problémica sefialada; para esto, se deben establecer las causas

de los factores problémicos sefialados.

En tal sentido, en el Cuadro 4 se indican las causas generadoras de cada factor problémico.

Cuadro 4.

Causas de los factores problémicos

Factor problémico Causas
Deficiencias en la comunicacion | Desconfianza

Canales de comunicacion inapropiados
Alta fragmentacion

Estilo de direccion

Fractura en los canales de comunicacion
Modelo de seleccion docente Estilo de direccion

inadecuado Deficiencia en la definicion de perfiles
Corrupcion en el proceso

Desconfianza

Modelo de formacion docente Deficiencias del plan de cualificacion y desarrollo docente.
deficiente Presupuesto insuficiente

Falta de estrategia en gestion humana
Estilo de direccion

Deficiencias de autoevaluacion Falta de una cultura de autoevaluacion
Estilo de direccion

Falta de seguimiento

Falta de presupuesto

Desarticulacion de la Falta de lineamientos institucionales y politicas a largo plazo
investigacion Canales de comunicacion inapropiados
Estilo de direccion

Falta de presupuesto

Alta fragmentacion
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Deficiencias de aplicacién del Desconfianza

conducto regular Falta de reglas y procedimientos para resolver conflictos

Estilo de direccion

Deficiencias en los programas cualificacion y desarrollo humano

Alta fragmentacion

Fuente: elaboracion propia

Para poder identificar la incidencia de las causas en los factores problémicos, en el Cuadro 5

se sefala dicha incidencia.

En el Tabla 6 se observa como los factores problema convergen en mayor mediad a cuatro

causas, segun lo indica la ponderacion, al oscilar entre el 50% y el 100%; en donde 50% indica

que intervienen en la generacion de por lo menos la mitad de los factores problemas y 100% que

intervienen en la generacién de todos y cada uno de ellos.

Tabla 6.

Ponderacion de causas comunes a los factores problémicos

Causa

Ocurrencias Ponderacion

Estilo de direccion.

Desconfianza.

Alta fragmentacion.

Canales de comunicacion inapropiados.

Influencias negativas en los procesos

Deficiencias del plan de cualificacion y desarrollo docente.
Presupuesto insuficiente.

Fracturas en los canales de comunicacion

Falta de seguimiento.

Falta de lineamientos institucionales y politica a largo plazo.

Falta de reglas y procedimientos para resolver conflictos.
Deficiencia en la definicion de perfiles

Falta de una cultura de autoevaluacion.

Planes de mejoramiento inapropiados.

(op]

P PP NDNMNMNNMNMNDNNDOWWWWSO

100%
83.3%
66.6%
50%
50%
50%
50%
33.3%
33.3%
33.3%
33.3%
16.6%
16.6%
16.6%

Fuente: elaboracion propia



Cuadro 5.

Causas comunes en los factores problémicos

25

Factor problémico
Causas

Deficiencias
en la
comunicacion

Modelo de
seleccién
docente
inadecuado

Modelo de
formacion
docente
deficiente

Deficiencias
de
autoevaluacion

Desarticulacion
de la
investigacion

Deficiencias de
aplicacion del
conducto regular

Desconfianza.

v

v

v

v

Canales de comunicacion inapropiados.

Alta fragmentacion.

<

Estilo de direccion.

<

L% <

Fracturas en los canales de comunicacion

IR RS

L)% <

Deficiencia en la definicion de perfiles

Influencias negativas en los procesos

<

<<

Deficiencias del plan de cualificacion y
desarrollo docente.

Presupuesto insuficiente.

Falta de una cultura de autoevaluacion.

Falta de seguimiento.

Planes de mejoramiento inapropiados.

Falta de lineamientos institucionales y
politica a largo plazo.

RSN R NES

Falta de reglas y procedimientos para
resolver conflictos.

Fuente: elaboracién propia
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En tal sentido, y segun (McCarty et al., 2004), citado por (Ocampo y Pavon, 2012, p2),
introducir mejoras significativas en una organizacion, requiere de un modelo estandarizado que
al seguirlo ordenadamente, permita garantizar los resultados esperados; en este escenario,
DMAIC (Definir, Medir, Analizar, Mejorar y Controlar) se caracteriza por ser un método
estructurado y disciplinado que sirve como guia en la implementacion de procesos de

mejoramiento en las organizaciones.

Por tal razén, teniendo en cuenta la metodologia DMAIC en la situacion problema planteada
en la Faculta de Ingenieria de UNINCCA y después de haber Definido los factores problema y
sus causas Cuadros 2 y 3, se procede a Medir la incidencia de las causas, dando como resultado
los datos condensados en el Tabla 6; datos que al ser Analizados permite deducir que el estilo de
direccion es la causa de mayor incidencia en la situacion problema planteada, seguida por la alta
fragmentacion y la desconfianza, y en menor grado el presupuesto insuficiente, la insuficiencia

en los programas de cualificacion y desarrollo docente, y la falta de seguimiento.

Por consiguiente, y en el acercamiento de un proceso de mejoramiento, se enfoca el esfuerzo
a encontrar una solucién integral para disminuir la incidencia indicada, determinante de la

situacién problémica planteada.

Por tanto, y sabiendo que se trata de un sistema social, donde el componente fundamental es
la interaccién humana, que segun (Checkland, 1979) se denominan sistemas suaves y se
caracterizan por asumir la realidad como un constructo emergente de negociacion y aprendizaje,
donde la organizacion como sistema es el resultado de la interaccion social de las personas

involucradas en dicho intercambio, enmarcado dentro del climay la cultura organizacional.
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Para el desarrollo de la solucion al problema planteado, se hace necesario tener en cuenta el
diagnostico que identifica el perfil estratégico de la organizacion, las fortalezas, las debilidades y
la forma de operar de la institucion frente a diversas situaciones del entorno, que se relacionan
con fuerzas econdmicas, tecnoldgicas, politicas, de competencia, sociales y de cliente, que segun

(Serna, 2010, p150) se denomina POAM o Perfil de Oportunidades y Amenazas del Medio.

En este orden de ideas, se procede entonces a elaborar el POAM para la facultad de

ingenieria, como se indica en el Cuadro 6.

Cuadro 6.
POAM de la facultad de ingenieria de UNINCCA

Fuerzas Factor Oportunidad Amenaza Impacto
A|M|B M| B M | B

Econdmicas | Inestabilidad econdmica —
Financiera

Desarrollo de la competencia
Control del gasto
Tecnologicas | Inversion en 1+D+i
Incorporacion de TIC X
Infraestructura tecnoldgica X
Politicas Seguridad e inclusién social X
Educacion terciaria X
Certificacion de alta calidad X
De la Segmentos potenciales X X
competencia | Instituciones certificadas en alta
calidad

Ventaja competitiva-transitoria
Convenios y alianzas
estratégicas

Sociales Politica del gobierno para
fortalecer la educacion X X
profesional y posgradual
Desempleo a nivel pais X X
Necesidad de profesionales
calificados

X| X|X| X |*®

X[ x| x| X|X| X| X| x| % |*
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Del cliente Nivel de exigencia de los
clientes
Oferta académica X
Calidad del servicio X X

Fuente: elaboracion propia

Con frecuencia, el desempefio alcanzado por una unidad de negocio 0 por una organizacion

en general no es equivalente, debido a cambios ocurridos ya sea por factores internos o externos.

Por tanto, una actividad critica en el desarrollo de una estrategia de mejoramiento, es la
realizacion constante de examenes de los cambios que se presentan al interior como al exterior

de la unidad de negocio, para poder identificar la brecha entre desempefio y metas propuestas.

El andlisis interno, permite evaluar la situacion presente de la institucion, revisar y actualizar
la estrategia (Serna, 2010, p168); para tal proposito se hace uso del PCI (Perfil de Capacidad
Interna) para evaluar las fortalezas y debilidades de la organizacion en relacion con las
oportunidades y amenazas que le presenta el medio externo; teniendo en cuenta cinco estrategias
(Directiva, Competitiva, Financiera, Tecnoldgica y Talento Humano), que se califican en grado
(Alto, Medio, Bajo); para luego, valorar su impacto en la misma escala, como se observa en el

Cuadro 7.

Cuadro 7.
Perfil de Capacidad Interna (PCI)

. . . Fortaleza Debilidad Impacto
Capacidades directivas ATMIB TATMIBE TA i/l =
Imagen institucional X X
Planes estratégicos X X
Velocidad de respuesta a los cambios X X
Flexibilidad organizacional X X
Eficiencia en la comunicacion X X
Habilidad tecnoldgica X X
Habilidad financiera X X




Actitud frente a la competencia

Eficiencia en la toma de decisiones

Capacidad de Control

Evaluacion del desempefio

X[ X| X[ X

X[ X| X[ X

Capacidad Competitiva

Debilidad

Impacto

M| B

Ventaja distintiva

x| >

Calidad académica

Preferencia del cliente

Valor de la matricula

Desarrollo de nueva oferta

Gestion de la relaciones con el cliente

Provecho del potencial del mercado

Relacion Universidad empresa

X| X| X[ X[ X| X| X|X|*>

Gestion de egresados

XX X[ X]| X| X

Capacidades Financieras

Fortaleza

Debilidad

Impacto

M| B

Facilidad de acceso a capital

Capacidad de endeudamiento

Rentabilidad - Retorno de la inversion

Liquidez —disponibilidad de fondos propios

Capacidad para competir con precios

Control del gasto

X[ X| X[ X| X| X| >

X[ X| X[ X| X| X| >

Capacidades Tecnoldgicas

Fortaleza

Debilidad

Impacto

M| B

Capacidad de innovacion

x| >

Incorporacion de TIC

Desarrollo de la investigacion

Valores agregados al graduado

Nivel de desarrollo tecnoldgico

Nivel de comunicacion y cooperacion

Flexibilidad de los procesos

X| X| X[ X[ X| X| X|*>

X[ X| X X| X

Capacidades de Talento Humano

Debilidad

>

M| B

Nivel académico

X

Experticia académica y tecnolégica

Estabilidad laboral

Nivel del ausentismo

X

Sentido de pertenencia institucional

Motivacion

X X| X[ X
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Sistema de remuneracion e incentivos X X

Nivel de desempefio individual X X
Fuente: elaboracion propia.

La vulnerabilidad es un estado no deseable en una organizacion, por tal motivo se hace
necesario conocer si la institucion esta capacitada para sobrevivir en el medio; para tal propésito
el analisis FODA y de vulnerabilidad sirven de apoyo al perfil de capacidad interna y al perfil de

oportunidades y amenazas del medio para realizar el diagnostico estratégico de la facultad.

Los factores de cambio son eventos, fendmenos o situaciones cuya manifestacion en la
mayoria de los casos es incierta, dando lugar de esta forma a incertidumbres que promueven el

analisis y la investigacion.

Pueden ser endégenos cuando se asocian a factores internos como gestion, competitividad,
tecnologia, logistica, finanzas, recurso humano, o exégenos cuando son fuerzas que proviene del
medio y pueden ser locales, regionales, nacionales, internacionales o globales, como: situaciones

politicas, econdmicas, sociales, culturales, ambientales del cliente entre otras.

Por consiguiente, para contribuir en un mejor acoplamiento de las tendencias del medio
(oportunidades y amenazas) y las capacidades internas (fortalezas y debilidades) se procede a

elaborar la matriz FODA Cuadro 8.

Cuadro 8.
Matriz FODA
Fortalezas Debilidades

Sentido de pertenencia del Recurso humano. Deterioro de las instalaciones.
Experticia académica (62 afos). Componente tecnoldgico.
Legado del fundador. Incorporacion de TIC.
Egresados — Graduados. Gestion del recurso humano.
Estabilidad laboral. Planeacion estratégica




Estudiantes.

Clima y cultura organizacional.

Instalaciones y laboratorios propios.

Oferta académica.

Segmento - poblacion vulnerable

Nivel académico del recurso humano

Unidad académica con principios e integralidad.

Investigacion, innovacion y desarrollo

Preferencia del cliente.

Control del gasto.

Calidad académica.

Toma de decisiones.

Evaluacion del desempefio.

Oportunidades

Amenazas

Reconocimiento del sector productivo.

Proyecto de venta de la institucion.

Convenios y alianzas estratégicas.

Reduccidn del capital de trabajo.

Internacionalizacion.

Estandares de calidad.

Alianzas estratégicas.

Competencia de otras IES.

Certificacion de alta calidad.

Tipo de direccion (Liderazgo)

Costos de las matriculas.

Corrupcion del estado MEN y MinTrabajo.

Virtualidad.

Fuga de talentos.

Tratados de libre comercio.

Tendencias del mercado laboral.

Educacion terciaria.

Politicas de gobierno (Educacion superior).

Inclusién social.

Desempleo.

Calidad del servicio.

Fuente: elaboracion propia.

Seguidamente, para definir los factores clave de éxito se mide el nivel de impacto de las

fortalezas, oportunidades, debilidades y amenazas, como se muestra en el Cuadro 9.

Cuadro 9.
Matriz de impacto, FODA ponderado.
Fortalezas Impacto Oportunidades Impacto
A[M[B P A[M[B
Imagen institucional. X Reconacimiento del sector X
productivo.
Sentido de pertenencia del X Convenios y alianzas estratégicas. X
Recurso humano.
Experticia académica (62 afios). | X Internacionalizacion. X
Legado del fundador. X Alianzas estratégicas. X
Egresados — Graduados. X Certificacion de alta calidad. X
Estabilidad laboral. X Costos de las matriculas. X
Estudiantes. X Virtualidad. X
Insta_lamones y laboratorios X Tratados de libre comercio. X
propios.
Segmento - poblacién vulnerable | X Educacidn terciaria. X
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Unidad académica con . .

oo e : X Inclusion social. X
principios e integralidad.
Preferencia del cliente. X Calidad del servicio. X
Calidad académica. X

- Impacto Impacto
Debilidades Amenazas
AIM| B Al M B
Disminucion del capital de X Proyecto de venta de la institucion. | X
trabajo.
Deterioro de las instalaciones. X Reduccion del capital de trabajo. X
Componente tecnoldgico. X Estandares de calidad. X
Incorporacion de TIC. X Competencia de otras IES. X
Gestidn del recurso humano. X Tipo de direccion (Liderazgo) X
Planeacion estratégica X Corrupcion del estado MEN y X
MinTrabajo.

Climay cultura organizacional. | X Fuga de talentos. X
Oferta académica. X Tendencias del mercado. X
Nivel académico del recurso X Politicas de gobierno (Educacion X
humano superior).
Investigacion, innovacion y X Desempleo. X
desarrollo
Control del gasto. X
Toma de decisiones. X
Evaluacién del desempefio. X

Fuente: elaboracion propia
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Teniendo en cuenta las fortalezas, oportunidades, debilidades y amenazas de mayor impacto,

se realiza el analisis FODA para obtener las estrategias de mejoramiento recomendadas para la

Facultad, como se indica en el Cuadro 10.

En este sentido, el analisis FODA sirve de insumo para realizar el analisis de vulnerabilidad,

que segun lo expuesto por (Rowe, 1999) citado por (Serna, 2010, p192), se deben tener en cuenta

los siguientes aspectos: identificacion de puntuales, traduccion de puntuales en amenazas,

evaluacion de consecuencias, Valoracion del impacto, probabilidad de ocurrencia de la amenaza

y capacidad de reaccion.
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Cuadro 10.

Analisis FODA
Oportunidades Amenazas
Reconocimiento del sector productivo. Proyecto de venta de la institucion.
Convenios y alianzas estratégicas. Reduccion del capital de trabajo.
Certificacion de alta calidad. Competencia de otras IES.
Virtualidad. Tipo de direccion (Liderazgo)
Educacion terciaria. Politicas de gobierno (Educacion superior).
Inclusion social. Desempleo.

Fortalezas Estrategias ofensivas FO Estrategias defensivas FA

Imagen institucional.

Establecer convenios de colaboracion
universidad empresa.

Desarrollar proyectos de desarrollo
académico, con la participacion del MEN.

Sentido de pertenencia del Recurso
humano.

Ofertar programas de edicion terciaria (pre y
pos).

Promover la democratizacion de la
gobernabilidad.

Experticia académica (62 afios).

Desarrollar a corto plazo proyectos de
reposicionamiento de marca.

Disefar y ejecutar un plan de marketing
digital a gran escala.

Legado del fundador.

Consolidar la virtualidad como alternativa de
cobertura.

Promover proyectos de inclusion de
pequenas IES.

Estudiantes.

Promover y destacar el talento Inccaico.

Promover con eficiencia el banco de
oportunidades laborales.

Segmento - poblacion vulnerable

Fortalecer la extension en comunidades
vulnerables, como fuente de sostenimiento para
los programas profesionales.

Creacion de ofertas de formacion continuada
atractivas y cursos de formacion para el
trabajo.

Calidad académica.

Consolidar un proyecto de acreditacion de los
programas de la Facultad.

Implementar normas 1SO a los procesos.

Estabilidad laboral.

Destacar la experticia académica del recurso
humano mediante el desarrollo de proyectos de
contribucion social.

Disefar un plan de promocion del talento
Inccaico.

Debilidades

Estrategias reorientadoras DO

Estrategias de supervivencia DA

Disminucién del capital de trabajo.

Crear la unidad productiva de proyectos
especiales de consultoria especializada para las
PYMES.

Invitar a especialistas para que desarrollen
proyectos para incrementar el ingreso.
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Deterioro de las instalaciones.

Desarrollar proyectos de financiacion de la
recuperacion y modernizacion de los espacios
de trabajo académico.

Desarrollar convenios financiacion para la
recuperacion de los espacios académicos.

Componente tecnolégico.

Promover la adquisidor de equipamiento de
oficina y laboratorios mediante leasing.

Desarrollar un proyecto de repotenciacion de
maquinas y equipos con la participacion de
estudiantes y docentes.

Incorporacién de TIC.

Consolidacion de la incorporacion de TIC
como antesala de proyectos de formacion
virtual.

Crear oferta de programas virtuales de bajo
costo.

Gestion del recurso humano.

Disefiar y ejecutar un plan de promocién por
logros.

Democratizar la gobernabilidad.

Planeacion estratégica

Disefio y ejecucion de un plan estratégico de
acercamiento y vinculacion del sector
productivo.

Disefiar un plan estratégico institucional
formulado en los ejes académicos,
econdmicos y de gestion humana.

Climay cultura organizacional.

Disefar y ejecutar proyectos de mejoramiento
del clima y la cultura organizacion como
estrategia de acreditacion de alta calidad.

Promover la participacion de trabajadores y
estudiantes en el disefio y ejecucion de
propuesta de recuperacion de la institucion.

Oferta académica.

Creacidn de un portafolio de programas de
formacion virtual.

Desarrollar un proyecto para conceder
facilidades de pago.

Investigacidn, innovacion y
desarrollo

Promover la participacion del sector productivo
en proyectos de investigacion.

Desarrollar proyecto de investigacion
enfocados en la recuperacion administrativa y
financiera de la institucion.

Control del gasto.

Crear la oficina de auditoria y control.

Promover el control del gasto a todo nivel con
eficiencia.

Toma de decisiones.

Consolidar un proyecto de participacion del
sector productivo en la capacitacion para la
toma de decisiones eficientes.

Promover la toma de decisiones eficientes a
todo nivel, delegando funciones y
responsabilidades.

Fuente: elaboracién propia
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La vulnerabilidad se determina tomando las parejas ordenadas formadas por el resultado de
la multiplicacion de (impacto X probabilidad) y la capacidad de reaccion, las cuales se ubican en

el plano cartesiano y para cada uno de los puntuales, determina el cuadrante de vulnerabilidad.

Para (Serna, 2010, p196), el plano de vulnerabilidad se divide en cuatro cuadrantes y sefiala:

Cuadrante I: estado de indefension; esto quiere decir que la unidad de negocio o la
organizacion esta indefensa ante la ocurrencia de la amenaza, requiriendo tomar
acciones inmediatas.

e Cuadrante I1: estado de peligro; significa que la unidad de negocio o la
organizacion tiene capacidad de reaccion para tomar acciones que mejoren su
vulnerabilidad.

e Cuadrante Il1: estado preparada; significa que se tiene los elementos necesarios
para reaccionar positivamente ante la eventualidad de ocurrencia de la amenaza.

e Cuadrante IV: estado de vulnerabilidad; revela amenazas moderadas que aunque

son impredecibles, debe estar preparada para reaccionar.

En tal sentido, se procede a elaborar el analisis de vulnerabilidad para la unidad de negocio

en evaluacion, como se muestra en el Cuadro 11.



Cuadro 11.

Andlisis de vulnerabilidad
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Puntual Amenaza Consecuencia ITEEED | [Prelsioniin) | Sepeeite Vulnerabilidad
0-10 0-1 0-10

Tendencias del Falta de interés en Disminucion de la poblacion 7 0.6 5 Preparada
mercado nueva oferta estudiantil ' b

. Falta de capital de . .
(?apac!dad trabajo y fuentes de Perdida de oportunidades en 9 0.8 4 Indefensa
financiera ; L el mercado

financiacion
Imagen - - Disminucion de la poblacion .
institucional Pérdida de credibilidad estudiantil 9 0.9 6 En peligro
Certificacién . . . e
de alta calidad Perdida de los registros Baja competitividad 7 0.6 3 Vulnerable
. Impresion negativa y
Planta fisica Deterioro de los Disminucion de la poblacion 6 0.4 4 Vulnerable
inmuebles L
estudiantil
Innovacion Falta de inversion en Bajo desempefio 6 0.6 4 Vulnerable
tecnologia

Recurso - . .
humano Personal no calificado Bajo desempefio 8 0.8 4 Indefensa
Gobernabilidad Falta de liderazgo Inestabilidad institucional 9 0.8 3 Indefensa

Fuente: Elaboracion propia
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4. OBJETIVOS

4.1. Objetivo General

Estructurar un modelo de alineamiento estratégico en la Facultad de Ingenieria de la
Universidad INCCA de Colombia que contribuya al mejoramiento en el logro de los objetivos de

las unidades de negocio adscritas y de la institucion.

4.2. Objetivos especificos

e |dentificar los subsistemas y elementos que estructuran e interacttan al interior de la
Facultad de Ingenieria, para establecer el modelo de alineacion estratégica.

e Definir las funciones de los componentes estructurales de la Facultad para identificar el
flujo de informacion y la interaccion funcional que ocurre en su interior.

e Elaborar el modelo de alineamiento estratégico para la Facultad de Ingenieria,
considerando su interaccién con el entorno, para promover el mejoramiento en el
desempefio, y garantizar que los procesos académicos de las unidades de negocio estén

alineados con los objetivos estratégicos de la Facultad.

5. MARCO TEORICO

5.1. Estrategia

El concepto de estrategia ha evolucionado en el tiempo, lo cual ha permitido que disciplinas
como la administracion la haya integrado a sus enfogques, como una nueva forma de dirigir las

organizaciones, cuando nos referimos a administracion estratégica.

En tal sentido, el término estrategia en administracion va mas alla de lo puramente bélico

para ocuparse de la utilizacion eficiente de los recursos y las habilidades de la organizacion en
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entornos dindmicos, para aprovechas oportunidades, evaluando riesgos en funcién de objetivos y

metas.

Para (Mintzberg, 1978) citado por (Alcaide, 1984) “una estrategia es un modelo en el flujo
de decisiones que responde al problema, en permanente evolucién en el tiempo y en el espacio
de acoplamiento entre la organizacion y el ambiente externo en aquellas facetas que son criticas
para la efectividad organizacional” (p2); en otras palabras, la estrategia se concibe como una
respuesta a situaciones problémicas provenientes de la dinamica interna de la organizacion o de
su interaccion con el medio ambiente, buscando corregir las anomalias para garantizar a la

organizacion mejores resultados en el tiempo.

Igualmente, (Mintzberg, 1987) citado por (Montoya y Montoya, 2005, p4) considera que la
estrategia es una postura coherente mediante la cual se determinan las acciones y fuerzas
mediadoras entre la organizacion y su entorno, para generar utilidades en escenarios del mercado
caracterizado por la competencia; evidenciando con esto capacidad de vision para reaccionar con

efectividad a los efectos del entorno, mediante el uso de los recursos existentes.

Del mismo modo, (Bracker, 1980) citado por (Rivera y Malaver, 2011, p8) exponen que la
estrategia se fundamenta en el analisis de una situacion presente, la definicion de los recursos y
la creacion de los ajustes necesarios para lograr el futuro deseado; caracteristico como funcién de
adaptabilidad al entorno o de supervivencia, cualidad indispensable de las organizaciones

modernas en escenarios de alta competitividad.

Desde otro punto de vista, (Chandler, 2003) citado por (Contreras, 2013, p11) sostiene que
la estrategia es el mecanismo mediante el cual se logra determinar las metas y objetivos a largo

plazo para una organizacion, al igual que las acciones y recursos necesarios para el logro de las
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metas; es evidente que el largo plazo no puede estar ausente del concepto de estrategia, esto
debido a que la madurez de una organizacién no se alcanza de la noche a la mafiana, por el

contrario es un procesos de desarrollo incremental en el tiempo.

En la misma linea de pensamiento, (Steiner y Miner, 1977) citados por (Contreras, 2013,
pl4) asumen la estrategia como una declaracion de la misién de la organizacion, en donde los
objetivos se fijan tomando como base factores Internos y externos, las politicas y estrategias que
coadyuvan para alcanzar los propdésitos fundamentales de la organizacion; por tal razon, la
estrategia se ve como la forma de fijar el norte hacia donde debe enfocarse el esfuerzo, es
establecer la hoja de ruta que permita garantizar la continuidad del negocio, dando trascendental

importancia a la cualificacién del recurso humano, para establecer ventajas competitivas.

Por su parte, en el campo de la competitividad (Mintzberg, Ahlstrand y Lampel, 1998)
citados por (Contreras, 2013, p18) se refieren a la estrategia con las cinco P: Plan, Pauta de
accion, Patron, Posicion y Perspectiva; en donde el Plan describe el curso de las acciones
definidas por la direccion para hacer frente a una situacion; la Pauta de accion establece la
maniobra para atacar la situacion; el Patrén describe la conducta de la organizacion durante la
ejecucidn de las acciones; la Posicion determina el lugar que ocupa la organizacion en el entorno
(sector) donde se desarrolla, y la Perspectiva caracterizar la organizacién en su entorno,

haciéndola Unica frente a sus competidores.

5.2. Madurez organizacional

El desarrollo y la mejora continua de los procesos son una necesidad constante de las
empresas que buscan mayor productividad, para afrontar los retos de la globalizacion:

competitividad, expansion de los mercados, tratados de libre comercio y el incremento de las
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expectativas de clientes al estar mejor informados; situacién que obliga a repensar las estrategias

para consolidar ventajas competitivas que garanticen la continuidad y crecimiento del negocio.

Segun lo menciona (Ali, Ali y Reza, 2013, p2) madurez organizacional describe el proceso
de cambio en individuos, estructura, cultura y produccion, cuando se pueden realizar sin
contratiempos, lo mismo que la compatibilidad organizativa interna y externa; esto quiere decir
entonces que la organizacion cuenta con la informacion suficiente y la experticia del recurso

humano para tomar decisiones adecuadas en los momentos que se requiera.

Por esta razon, medir el grado de madurez individual, procedimental y organizacional
permite identificar fortalezas y debilidades que ayudan a la organizacion, en su proceso de

alcanzar la madurez y agilidad organizacional deseada.

De igual forma, se debe destacar que la madurez unidimensional no es exitosa, pero es
necesaria para lograr la madurez organizacional; proceso que debe darse de forma planificada en
todos los niveles, para garantizar el desarrollo estable y equilibrado de la organizacion, de tal

forma que genere armonia y madurez multidimensional.

En tal sentido, la madurez multidimensional se da a partir de la madurez individual, de la
madurez de los procesos y de la madurez organizacional; en donde la madurez individual es la
base de las otras dos y es la encarga de generar en los individuos habilidades cognitivas, sociales,
emocionales y de conducta, convirtiéndolos en personas autoeficaces; la madurez procedimental
posibilita el cambios en la estructura organizacional y en los procedimientos de la compafiia,
para facilitar el cambio de mentalidad de los trabajadores, lo cual se logra en siete dimensiones:
definir procedimientos, disefiar procedimientos, evaluar los procedimientos, mejora continua de

los procedimientos, proporcionar agilidad a los procedimientos, apropiacion de los
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procedimientos, definicidn de reglas y sistemas de apoyo para los procedimientos; por su parte la
madurez organizacional y crecimiento institucional, es un esfuerzo planificado para generar el
cambio, de tal forma que ayude a las personas a hacer mejor su trabajo, esto se logra en siete
fases: liderazgo organizacional, cultura organizacional, desarrollo de habilidades, sistemas y
ordenes de la organizacion, cambio organizacional, aprendizaje organizacional y estructura

organizativa.

De forma paralela, (Barley, 2008, p3) sostiene que mejora, innovacion y aprendizaje son las
bases del éxito de una organizacion, debido a que posibilitan el fortalecimiento de la estrategia,
la planificacion y la gestion interna; sefiales indiscutible de madurez organizacional, que
permiten a la organizacién tener un despliegue estratégico y de ejecucion mas eficiente. Sin lugar
a dudas el aprendizaje y la mejora continua son la semilla que se convierte en prestigio y este en

imagen institucional, valor corporativo que garantiza permanencia al negocio.

En la misma linea de pensamiento, (Harold Kerzner, 2004) citado por (Giraldo, 2011, p65)
establece una relacion entre la madurez en la gestion de proyectos y el grado de desarrollo en los
sistemas de gestion y de procesos considerados criticos para la organizacion; esto debido a que el
éxito de un proyecto dependen en gran medida de la solidez organizacional de la empresa; esto
quiere decir gque los modelos de madurez ayudan a determinar el nivel en el que se encuentra la
empresa y permite tomar acciones de mejoramiento para aumentar dicho nivel y hacerla mas
competitiva; proposito para el cual la comunicacidn juega un papel trascendental pues ayuda a

evitar la distorsion de las ideas o la mala interpretacion de la informacion.

Por tal razén, (Pérez y Rodriguez, 2014, p1) sefialan que un modelo de madurez es la carta

de navegacion a través de la cual la organizacion orienta la implementacion de buenas practicas
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para avanzar en el logro del estado de desarrollo deseado y describe el camino que conduce al

mejoramiento evolutivo.

El modelo de madurez CMMI (Capability Maturity Model Integration), desarrollado por el
SEI (Software Engineering Institute) y avalado por el Departamento de Defensa de los Estados
Unido, se fundamenta en niveles de madurez y capacidad para describir la ruta recomendada que
debe seguir una organizaciones para mejorar sus procesos; los niveles representan las mejoras
desde el nivel fugazmente definido, hasta un estado de mejora en donde se cuenta con
informacidn cuantitativa para sostener el mejoramiento de acuerdo con los objetivos del negocio,

brindando opciones para llegar a estados superiores de mejora (Pérez, Pérez y Rodriguez, 2014,
ps5).

Por su parte, BPMM es un modelo de madurez propuesto por la OMG (Object Management
Group) que propende por la mejora de la eficiencia, mediante la administracion sistematica de
los procesos criticos de una organizacion, que requieren integracion, seguimiento y optimizacion
continua; es un enfoque sistematico de gestion y mejoramiento organizacional caracterizado por
promover la participacion activa, la gestion coordinada, la medicién, el andlisis y la optimizacion
de los procesos del negocio, con el proposito de lograr eficientemente los objetivos empresariales
teniendo en cuenta factores de éxito tales como: alineacion estratégica, cultura y liderazgo,

talento humano, gobierno, métodos y tecnologia (Santamaria, 2012, p14).

El BPMM es un modelo conceptual basado en mejores practicas de marketing, operaciones
bancarias, fabricacion, finanzas y operaciones de tecnologia informatica; describe los elementos
esenciales de procesos efectivos para uno o mas dominios, que proporcionan una base para el
control cuantitativo del proceso, como base para la mejora continua de los procesos

organizacionales; a través de una trayectoria de mejora evolutiva, que permite pasar de procesos
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inmaduros e inconsistentes a procesos maduros y disciplinados; contribuye a ordenar las etapas,
para que las mejoras de una etapa soporten las mejoras a emprender en la siguiente etapa,
constituyéndose en una hoja de ruta para la mejora continua e incremental de la organizacion;
trayectoria que la d fine en cinco niveles de madurez: inicial, gestionado, estandarizado,

previsible e innovado (OMG, 2008, p79).
5.3. Desarrollo organizacional

El desarrollo organizacional se basa en los conceptos y métodos de la ciencia del
comportamiento, estudia la organizacion como sistema (entradas, proceso, salida y
retroalimentacion) y se dedica a mejorar el desempefio de la empresa mediante intervenciones a
los procesos Y la estructura de la organizacion, teniendo en cuenta que la retroalimentacion es la
funcidn a través de la cual el sistema aprende y se adapta a las exigencias del entorno,

proveyendo desarrollé y mejoramiento continuo.

Por consiguiente, para (Alvarez, 2013, p2) el desarrollo organizacional es el conocimiento
acumulado y efectivamente aplicado en la organizacion a través del tiempo y tiene que ver con la
vision estratégica, clima, cultura organizacional, filosofia, valores, trabajo en equipo,
comunicacion, aprendizaje, experiencia, capacidad en la toma de decisiones, flexibilidad,
tolerancia y demas aspectos que inciden en el fortalecimiento y calidad de los cimientos de la
organizacion; en otras palabras, la consolidacion del potencial acumulado y el coraje para seguir

enfrentando los retos y riesgos de la incertidumbre del mercado.

Asi mismo, (Bennis, 1969) citado por (Sanchez, 2009, p12) sostiene que el desarrollo
organizacional es una respuesta al cambio, una estrategia de capacitacion constante, cuya

finalidad es cambiar creencias, actitudes, valores y la estructura de una organizacion, de tal
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forma que sea posible adaptarla a nuevas tecnologias, mercados, retos, y al ritmo vertiginoso del

cambio.

Segun (Jerry Porras y Peter Robertson, 1992) citados por (Guizar, 2013, p6) el desarrollo
organizacional comprende teorias, valores, estrategias y técnicas provenientes de las ciencia del
comportamiento que se orientan al cambio planificado con el proposito de incrementar el
desarrollo individual y de mejorar el desempefio de la organizacion, mediante el cambio de las
conductas de las personas al interior de la organizacion; esto significa que se deben hacer

intervenciones en diferentes niveles, para lograr mayor eficiencia, aprendizaje y adaptacion.

5.4. Gestion del cambio

En las organizaciones modernas la gestion de cambio se constituye en el proceso encargado
de potenciar o mitigar los efectos de transformaciones que se dan al interior de la organizacion,
con el proposito de crear conciencia de futuro en las personas, la organizacién y su contexto
(Blejmar, 2015, pl); esto quiere decir que el cambio es actitudinal, donde el actor fundamental es
el individuo, pues es en él, en el que recaen las interacciones que se dan al interior del sistema 'y

de las cueles depende su desempefio.

Por tal razén, (Zimmermann, 2000, p89) afirma que el aprendizaje organizacional requiere
que el aprendizaje individual se incorpore en la memoria de la organizacion, para que genere
trasformaciones fundamentales e integrales en el componente: humano, estratégico, de procesos
y estructural, con coherencia y vision organizacional; Gnico requisito para que el cambio

produzca resultados positivos para toda la organizacion (el cambio no puede ser aislado).

Por tanto, para afianzar la cultura del aprendizaje organizacional se debe propiciar el

aprendizaje, enmarcado dentro del compromiso global del cambio; esto exige no solo la
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disposicidn sino la pasion, el coraje en todos y cada uno de los miembro de la organizacién

(Gonzélez, 2001, p27).

En el mismo sentido, (Peter F. Drucker) citado por (Kotter y Schlesinger, 2014, p4) sefiala
que la incapacidad de los ejecutivos de cambiar sus actitudes y comportamientos a la velocidad
que lo exige la organizacion, se debe en su mayoria a factores emocionales que limita la
capacidad para hacer la transicion; esto quiere decir entonces, que el aprendizaje y la mentalidad
del cambio deben estar establecidos como politica organizacional, donde el compromiso surja de

la conciencia de las personas.

Igualmente, (Paredes y Velasco, sf, p13) sostienen que gestion del cambio es una habilidad
del gestor, para transformar intencionalmente un sistema que se requiere equilibrar, para hacer
frente con mayor eficiencia a los retos del entorno, mediante el aprendizaje continuo de la

organizacion.

Asi mismo, (Cortés y Cubides, 2015, p24) opinan que la gestion del cambio es un proceso
coordinado que se desarrolla al interior de una organizacion para dirigir y controlar recursos, con
el proposito de alinearla entorno a las variables de la economia globalizada, a las que debe

enfrentarse en la cotidianidad de sus actividades.

Por consiguiente, y como lo manifiesta (Morgan, 2001) citado por (Gonzalez y Quintanilla,
2017, p22), en entonos competitivos donde el més eficiente es el que saca la mejor parte, las
organizaciones deben aprender a adaptarse y crecer, con la mirada puesta en ir un paso a adelante
de la competencia; en esa transicion la gestion del cambio juega un papel preponderante, para

lograr que el talento este puesto al servicio de la organizacion.
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Asi mismo, (Del Pardo, 2002, p5) manifiesta que la contribucion del liderazgo en la gestién
del cambio resulta estratégica pues permite gestionar la dindmica de la organizacion globalmente
y ayuda a lidiar con el cambio a través de acciones coherentes y concretas para logar que la

organizacion esté mejor preparada de cara al futuro.

5.5. Aprendizaje organizacional

Tomando como base lo expuesto en el acapite de madurez organizacional, donde se pudo
establecer, que al aprendizaje es una caracteristica distintiva de una organizacién que aprende,
que no solo le permite obtener mejores resultados sino ser mas competitivas (Mufioz, 2003)

citado por (Almanza et al, 2016a, p3).

Asi mismo, el aprendizaje organizacional se constituye en proceso dindmico y continuo de
adquisicidn, asimilacion e integracion de conocimiento, habilidades y actitudes que favorecen el

desarrollo del recurso humano (Argyris, 1999) citado por (Almanza et al, 2016b, p4).

En el mismo orden de ideas, son las personas las encargadas de aprender, construir y
trasferir conocimiento, que después de institucionalizado retornar a los individuos, para servirles
de soporte en la toma de decisiones respecto de las acciones y procesos necesarios para lograr la
adaptacion a las condiciones cambiantes del entorno (Castafieda, 2007) citado por (Gomez y

Cardona, 2015, p32).

En tal sentido, para (Uhlenbruck, Meyer, & Hitt, 2003) citado por (Barrera, 2011, p7) el
aprendizaje organizacional es requerimiento fundamental de desarrollo innovador, debido a que
siempre sera el mejor camino para lograr que los recursos con que cuenta la empresa sean

suficientes; esto quiere decir que el éxito no es fortuito, que es el resultado de un esfuerzo
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realizado disciplinadamente, ligado a conocimiento logrado por el recurso humano y acumulado

por la organizacion.

Por su parte, (Martinez, 2005) citado por (Cortes y Pérez, 2008, p3) considera el aprendizaje
organizacional como un proceso requerido en la solucion de problemas, que se suceden en la
dindmica interna de la organizacion, en la toma de decisiones y en la configuracion estructural,
producto de la relacion e interaccidn constante entre personas, organizacion y medio ambiente,
caracterizado este ultimo por el cambio; hecho que exige como es de esperase, estrategias y
estructuras funcionales eficientes para hacer frente a dichas transformaciones, donde resulta ser

indispensable el aprendizaje en los individuos, los grupos y la organizacion en general.

Del mismo modo, (Torrents, 2004) citado por (Castafio, 2009, p4) explica que el aprendizaje
organizacional enfatiza principalmente en los procesos por los cuales el conocimiento cambia o
fluye, mientras que el conocimiento organizacional esta centrado en el entendimiento de la
naturaleza del conocimiento como un activo o una reserva; por otro lado, la organizacion de
aprendizaje y la gestion del conocimiento comparten visiones sobre el como las empresas

deberia aprender con eficacia y gestionar su conocimiento.

6. MARCO CONCEPTUAL

6.1. Alineamiento estratégico

En este sentido, (Serna, 2010a, p254) define el alineamiento estratégico como el proceso
mediante el cual una organizacion construye una vision compartida y la hace realidad en la
gestion diaria; se debe entender, que el disefio y formulacion de planes estratégicos o tener la
mejor estrategia, no es suficiente, se hace necesario materializar la estrategia y motivar a las

personas para que hagan su mejor esfuerzo.
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Para (Kaplan & Norton, 2006) citado por (Maines et al, 2016, p7), el alineamiento
estratégico, se concibe como el proceso de alinear las diferentes unidades de negocio de una
organizacion, buscando alcanzar los objetivos propuestos tanto a nivel especifico como general,

teniendo en cuenta factores internos y externos para maximizar su desempefio.

Por su parte, (Amat, 2007) citado por (Villa et al, 2014, p1) define el alineamiento
estratégico como el proceso que ayuda a la organizacion a construir una vision compartida, para
hacerla realidad mediante la gestion diaria, donde se destaca el aporte del seguimiento y control

como factores de diagnostico del desempefio.

Igualmente, (Otero, 2005, p2) sefiala que el alineamiento es el proceso mediante el cual se
logra integrar a las diversas areas, unidades de negocio, departamentos y procesos con la
estrategia de la organizacion, de tal forma que se asegure gue el trabajo, actuaciones, decisiones,
y el comportamiento de los individuos de todos los niveles estén directamente enfocados en

apoyar los fines y propoésitos de la organizacion.

Del mismo modo, (Norton y Kaplan, 2005) citados por (Aldunate et al, 2010, p45) define
que alinear significa, orientar a toda la organizacion hacia una tnica direccion estratégica, de tal
forma que el resultado generado en dicha interaccion sea mayor que el de la suma de sus partes;
en las organizaciones modernas el alineamiento es critico, debido a que a través de la estrategia
genera sinergias entre las unidades de negocio y logra que los individuos actlen de tal forma que

sea posible garantizar la consecucion de las metas y los objetivos de la organizacion.

Asi mismo, para (Villa, 2015, p1) el alineamiento estratégico es el proceso que posibilita la
congruencia entre la estrategia organizacional y las unidades de negocio, para garantizar el logro

de los objetivos propuestos, la optimizacion del rendimiento y la competitividad en el largo
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plazo; es un proceso disciplinado con el cual vision, mision, valores y la propuesta de valor se
articulan de forma coordinada; para tal propdsito, se requiriere del entendimiento de la estrategia
para poder establecer la direccion de los objetivos de las unidades de negocio, en funcion de los

objetivos de la organizacion.

Por lo cual, (Campos, 2014, p28) sostiene que el alineamiento estratégico se enfoca en
vincular las unidades de negocio de una organizacion con la estrategia, desde los niveles de
direccion hasta los operativos, de tal forma que sea posible garantizar que las personas (los
interesados) tomen decisiones, actlen y trabajen en pro y para lograr la vision, los objetivos y las

metas de la organizacion.

6.2. Despliegue estratégico

Segun (Serna, 2010b, p249) antes de la ejecucidn, el plan estratégico debe ser conocido por
toda la organizacion; la planeacidn estratégica parte del supuesto de la participacién o trabajo
colaborativo, esto hace que sea fundamental su apropiacién por parte de quienes lo elaboraron y

van a ser participes de su ejecucion.

Asi mismo, (Ponce, 2012, p1) sefiala que el despliegue es la proyeccion que se debe hacer de
los objetivos y metas de la organizacion, desde los niveles superiores hasta las unidades
operativas, identificando y haciendo explicito en cada nivel los aportes que cada una de las
unidades debe hacer a los objetivos y metas de la organizacion, y las responsabilidades que se

deben asumir en este proceso.

Del mismo modo, en (Renault - Nissan Consulting, sf, pl) sugieren que el despliegue
estratégico es un proceso estructurado verticalmente de forma (descendente / ascendente) y

transversalmente al interior de la organizacion, en donde participacion y dialogo, conducen a
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indicadores de desempefio (KPI) y planes de accion en las diferentes unidades de negocio, que

garantizan logros robustos, y una contribucién efectiva a la estrategia de la organizacion.

En el mismo orden de ideas, en el (Proyecto itaca, 2014, p1) sefialan que el despliegue
estratégico es un proceso a través del cual se orienta el esfuerzo en lograr que la estrategia del
cliente se cumpla a través de la utilizacion eficiente de recursos y herramientas, y seguimiento
del paso a paso que permitiran pasar del papel a la accion y se extienda a todos los niveles de la

organizacion.

Segun (Scott, 2012, p41) El despliegue estratégico es un proceso participativo mediante el
cual se establece, despliega y autocontrola la consecucion de los objetivos estratégicos, al igual
que se garantizan los medios y recursos para asegurar que los objetivos sean alcanzados en todos
los niveles de la organizacion; partiendo de la planeacion estratégica se busca que cada entidad
(proceso/ unidad organizacional/ personas) identifique y defina los objetivos con los que cada

uno va a contribuir al cumplimiento de los planes estratégicos de la organizacion.
6.3. Dashboard o cuadro de mando

Para (Elésegui, 2014, p1), un dashboard es una representacion gréafica de los indicadores de
desempefio (KPI) que intervienen en el proceso de consecucion de los objetivos de la
organizacion; es una herramienta Util para la toma de decisiones, la optimizacion de la estrategia,
el seguimiento del grado de cumplimiento de los objetivos de negocio y es a su vez sirve de guia

en la identificacion del origen de factores negativos.

En (40defiebre, sf, p1), sostiene que un dashboard es una representacién grafica de las

métricas o indicadores de desempefio (KPI) que intervienen en la consecucion de los objetivos de
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una estrategia de Inbound Marketing y permiten visualizar el problema, favoreciendo la toma de

decisiones orientada a mejorar los posibles errores que se estén cometiendo.

Por su parte, (Ascolese, 2016, p1) sostiene que un dashboard o cuadro de mando es una
herramienta de business-intelligence, que se encarga de visualizar graficamente los indicadores
de desempefio (KPI) que afectan a la consecucion de los objetivos de una estrategia de marketing
digital; siendo util para el analisis de datos en la deteccidn de los posibles problemas de un
proceso o negocio, para poder definir lineas de actuacion correctas y asegurar la consecucion de

los objetivos propuestos.

Igualmente, para (Redaccién Kyocera, 2017, p1) un dashboard, tablero o cuadro de mandos,
es un documento en el que se reflejan graficamente, las principales métricas o KPI que
intervienen en la consecucion de los objetivos de una estrategia; se utiliza como una herramienta
de reporting para hacer un seguimiento de los principales factores que contribuyen al
funcionamiento y éxito del negocio y para tomar decisiones que optimicen la estrategia de la

empresa, pero nunca sirven para definir la accion correctora que hay que tomar.

6.4. Indicadores clave de desempeiio (KPI)

Segln (Fava & Saturno, sf, p1), un KPI es una métricas que ayudan a medir y a cuantificar
el rendimiento logrado en funcién de una meta y objetivo planteado, para las distintas

actividades que se llevan a cabo dentro de una empresa.

Para (Mora, sf, p16), los KPI son datos cuantitativos, que permiten establecer como se
encuentran las cosas en relacidn con algin aspecto de la realidad que nos interesa conocer,
pueden ser medidas, nimeros, hechos, opiniones o percepciones que sefialan condiciones o

situaciones especificas.
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Del mismo modo, (Bonnefoy, 2006, p4) sefiala que un KPI es una variable cuantitativa o
cualitativa que permite verificar los cambios generados por una intervencion publica, relativo a

lo que estaba planeado inicialmente.

Por su parte, para (Rios, 2012, p26) los KP1 son parte clave para el incremento de la
competitividad, entendiéndola como una expresion cuantitativa del comportamiento o
desempefio de toda una organizacion o en una de sus partes, cuya magnitud al ser comparada con
algun nivel de referencia, podria sefialar desviaciones sobre la cual se tomara acciones

correctivas o preventivas segun el caso.

Para la (Direccion de presupuesto de Chile, 2011) citado por (Armijo, 2011, p56) Los KPIs
son medidas que muestran el nivel de logro de los objetivos de un proyecto o de una
organizacion; establecen lo que sera medido a lo largo de varias escalas, sin especificar el nivel
de desarrollo; son una fuente de informacion cuantitativa respecto al nivel en el logro de los
objetivos o de resultados en una organizacion; establecen una relacion entre variables, que al

compararlas con datos de periodos anteriores, permite evaluar el desempefio.

7. MARCO METODOLOGICO

7.1. Tipo de estudio

El tipo de estudio se enmarca en la investigacion-accion, que segun (Kemmis y Tcggart,
1998) citados por (Blandez, 2000, p23) es una forma de indagacion introspectiva que busca
mejorar la racionalidad de la préactica social, asi como su comprension; esto debido a que los
problemas sociales surgen de lo cotidiano y se aborda la investigacion-accion con el
cuestionamiento del fendomeno desde lo habitual y filosofico, posibilitando la definicion de

estrategias de accion que seran implementadas y sometidas a observacion, reflexion y cambio.
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En tal sentido, (Elliott, 1993) citado por (Rodriguez et al, 2011, p4) define la investigacion-
accion como el estudio de una situacién social con el fin de mejorar la calidad de la accion; la
entiende como una reflexion sobre las acciones humanas y las situaciones sociales vividas por las
personas que tienen como objetivo ampliar la comprension de los problemas précticos, en donde
la accion se encamina a modificar la situacion, una vez que se tenga comprension profunda del

problema.

Para (Hernandez, p509) citando a (Alvarez-Gayou, 2003; Merriam, 2009), la finalidad de la
investigacidn-accidn se centra en resolver problemas cotidianos e inmediatos y mejorar practicas
concretas; el propdsito consiste en aportar informacion que sirva de guia al proceso de toma de

decisiones para programas, procesos y reformas estructurales.

Asi mismo, (Sandin, 2003) citado por (Hernandez, p509) sefiala que la investigacion-accion
pretende, propiciar el cambio social, transformar la realidad y busca que las personas tomen

conciencia de su papel en el proceso de transformacion.
7.2. Variables

El estudio tendré en cuenta variables internas y externas tales como: desempefio del recurso
humanao, el clima organizacional, la cultura organizacional, la comunicacién interna y externa, la
gobernabilidad, el plan de desarrollo, los recursos financieros (ingresos, gastos), imagen

institucional, la infraestructura, los estudiantes, la docencia, la investigacién y la extension.
8. ANTECEDENTES

Con el objeto de revisar situaciones organizacionales en las cuales, problemas de desempefio
organizacional fueron abordados y superados a traves del alineamiento estratégico, se procede a

citar los siguientes casos:
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8.1. Caso 1. MEN-CNA

Cuando se evidencian deficiencias de desempefio, las organizaciones se ven en la necesidad
de hacer los ajustes necesarios; en tal sentido, realizan ejercicios de autoevaluacion especificos,
por areas o0 procesos pequefios, basados en problemas particulares de areas o situaciones

especificas de la organizacion (Lusthaus et al, 2001, p2).

Esto quiere decir, que la autoevaluaciones es la estrategia usada para comprender mejor el
desempefio propio, puesto que permite orientar los objetivos estratégicos para incrementar el
rendimiento; el diagnostico obtenido de este proceso, constituye el punto de partida para la

organizacion o el area que requieren efectuar cambios internos (Lusthaus et al, 2001, p3).

La autoevaluacion es un ejercicio que va mas alla de medir los resultados de los programas y
procesos de una organizacion, el método busca integrar la evaluacién formativa, para direccionar
los esfuerzos de la organizacion hacia el cumplimiento eficiente de sus metas; el grado de control
del proceso de evaluacion puede residir en su totalidad en la organizacién o puede ser delegada
en parte a agentes externos con el liderazgo de la organizacién, quien participa en las diferentes
fases del proceso en procura obtener una vision global de sus actividades, o de hacer frente a una

problematica especifica, como se lo exponen (Lusthaus et al, 2001, p6), en el esquema de la

Figura 4.
Vista global de la _ Evaluacion Identificacion del _|  Planificacion
organizacion 2 plena problema estratégica
Vista de > Evaluacion Identificacién de
problema de la basada en un .\
L la solucion
organizacion problema

Figura 4. Secuencia de metodo de autoevaluacion
Fuente: (Lusthaus et al, 2001, p6), con ajuste de elaboracion propia
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El Ministerio de Educacion Nacional de Colombia, usa esta metodologia para sugerir a la
Instituciones de Educacién Superior (IES) la cultura de la autoevaluacion como estrategia de
autodiagnostico, que les permita crecer y mostrar resultados de mejoramiento continuo (CNA,

2013, p1).
8.2. Caso2. ANGELCOM S.A.

En la evaluacion de desempefio de las organizaciones o de sus areas productivas la
comunicacion interna ha demostrado ser uno de los factores que mayor tension negativa genera,
afectando como consciencia la productividad; en un estudio realizado por Cardona (2009) en la
empresa ANGELCOM S.A logro evidenciar que al mejorar la comunicacion por medio del uso
del lenguaje y la comunicacion integral del cuerpo, la oralidad y la emocion el desempefio de los

trabajadores mejora y de igual manera la productividad de la organizacion.

En tal sentido, no es posible tener trabajadores alineados a la estrategia del negocio sin la
correcta evaluacién de desempefio, que tenga en cuenta las interacciones con los distintos
subsistemas de la organizacién, en donde juegan papel importante la compensacién, el desarrollo
personal, la capacitacion y el entrenamiento; de tal forma que sea posible alinear los objetivos
individuales de los puestos de trabajo con los objetivos de la organizacién para garantizar los

resultados esperados, como se observa en la Figura 5 (Alles, 2006, p18).



56

Estrategia de la
Organizacion

[

Desempefio de la

Organizacion

l

~
Desempefio del Objetivos
Empleado | Individuales
J

Resultados de la
Organizacion

”

Figura 5. Relacion estrategia-desempefio
Fuente: (Alles, 2006, p18)

Por consiguiente y para la empresa mencionada, el diagndstico comprendio6 cuatro aspectos:
la organizacion en términos del proceso de evaluacion de desemperio, las relaciones de confianza
entre grupos que la conforman, el desempefio del trabajo individual de cada area y el método
efectivo de la evaluacién de desempefio de acuerdo a las necesidades de la empresa, con lo cual
se logro el reconocimiento de los problemas que enfrenta la organizacion en cuanto a procesos,
diagnostico apoyado en la Matriz de Vester para priorizar los problemas detectados, en este caso:
1. Falta de un conocimiento consciente de los actos lingiisticos por parte de los lideres de la
empresa, 2. Deficiencia en las competencias conversacionales dentro de la organizacion
empezando por los lideres y evaluadores, 3. Falta de objetividad de los evaluadores durante el
proceso de evaluacién de desempefio, 4.Carece de procesos de aprendizaje y formacion de los
ejes funcionales en los procesos, 5. La figura de jefe se encuentra en el concepto de la empresa

tradicional (Cardona, 2009, p58).

Con lo cual se detectd que la carencia de procesos de aprendizaje y formacion de los ejes
funcionales en los procesos es el problema que mas relevancia tiene, pues los procesos de

aprendizaje no estan dedicados a las verdaderas necesidades de la empresa, y las competencias
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necesarias para afrontar los retos del futuro no se estan fortaleciendo, ni se estan desarrollando
nuevas capacidades que permitan combatir la incertidumbre y aportar positivamente al desarrollo

organizacional.

Esto quiere decir, que al alinear los procesos de aprendizaje con las necesidades y
competencias requeridas para cumplir con los objetivos y afrontar el futuro, se podra ver que el

desempefio se incrementa (Cardona, 2009, p63).

8.3. Caso 3. Dos Universidades

Teniendo en cuenta, que el alineamiento estratégico es el proceso mediante el cual las
organizaciones construyen una vision compartida con todas sus dependencias y la materializa en
la gestion diaria, con la ayuda del control de gestion (Villa et al, 2014. pl), se constituye
entonces en herramienta Util de productividad, mediante planeacion, difusion, operacionalizacion

y control.

No basta con alinear objetivos, procesos o estrategias, la tarea es mas compleja, pues se
requiere de liderazgo visible al interior de la organizacion, donde los niveles directivos hagan
equipo con sus dependencias para que el aprendizaje compartido permita materializar resultados,

mediante un modelo de gobernabilidad acorde al alineamiento estratégico implementado.

El alineamiento exige anticipacién, del mismo modo que la calidad de la educacion superior,
requiriendo entonces, sistemas de control y supervision permanente, que garanticen no solo el
logro de los objetivos institucionales, sino hacer frente a los constantes retos que la dinamica del

sistema impone a las IES.

Como lo sefiala Villa et al (2014), el proyecto se tratd de indicadores de gestion en cuanto a

alineamiento y validacion de procedimientos desde una perspectiva de eficacia, efectividad y
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adaptabilidad; proyecto desarrollado en dos universidades y enfocado segln el Caso A: a la
demanda de colaboracidn cientifica para el desarrollo de nuevas formas de gestion universitaria y
en el Caso B: al logro d alineamiento de la estrategia institucional de sus procesos a través de

nuevas formas de control de gestion.

Asi mismo, los resultados demostraron que la efectividad del sistema expresaron una
tendencia favorable hacia la mejora en el comportamiento de los procesos, las estrategias, el
control de gestion y por consecuencia en el alineamiento estratégico con su incidencia en los

grupos de interés (Villa et al, 2014, p6).

8.4. Caso 4. Ministerio de trabajo - Argentina

El ministerio de trabajo y seguridad social de Argentina en el afio 2014, evidencio resultados
importantes en su proceso de mejora continua de la planeacion, al vincular la generacion de
productos con metas cuantificadas entorno, a los objetivos del plan estratégico, integrando la
planeacion operativa con el presupuesto; en otras palabras desarrollo una formulacion
presupuestaria a partir de estimaciones de la produccion esperada, como respuesta a las

necesidades de mejora continua (Chayer, 2014, pl).

La gestion orientada a resultados requiere vincular las decisiones politicas con la planeacion
estratégica a través de la formulacién, ejecucion y control del presupuesto, en donde el
alineamiento organizacional para instrumentar el direccionamiento estratégico, de donde deriva
una planeacion operativa util y adecuada, permitiendo asi mismo que los integrantes de la
organizacion comprendan hacia donde va y por qué hay que cooperar y coordinar acciones

(Chayer, 2014, p1).



59

9. CONTEXTO DE DESARROLLO DEL PROBLEMA

La investigacion tiene como epicentro la Faculta de Ingenieria de la Universidad INCCA de
Colombia (UNINCCA), dependencia académica conformada actualmente por cinco (5)
programas profesionales: Ing. Industrial, Ing. De Sistemas, Ing. Mecanica, Ing. de Alimentos e
Ing. Electronica, y dos especializaciones, una en Ing. De software y la otra en redes de alta
velocidad; a la fecha ninguno de estos programas tiene acreditacion de alta calidad, todos
cuentan con registro calificado y como factor constante, todos evidencian una disminucién
significativa en el nimero de estudiantes, en su mayoria debido a la perdida de posicionamiento

de la marca (imagen institucional).

10. DESCRIPCION DEL PROBLEMA

La apertura econdmica con sus tratados de libre comercio, impulsados especificamente por
la globalizacién de los mercados, ha impactado a las instituciones de educacion superior (IES) de
forma significativa; este hecho ha puesto a prueba los modelos organizacionales de dichas
instituciones, donde la flexibilidad y la coherencia de sus procesos deberan destacarse como
factores clave en el desempefio organizacional; las IES colombianas, desde la expedicion de la
ley 30 de la educacion superior en el afio 1992, no se habian visto afectadas por cambios
sustanciales en lo organizacional y procedimental, pero la internacionalizacion de la educacién
como manifestacion de la globalizacion las ha obligado a repensar sus procesos, exigiendo de

ellas altos estandares de desempefio, como regla de competitividad y sostenibilidad.

En la actualidad la Facultad de Ingenieria de UNIINCCA cuenta en su registro historico con
un direccionamiento estratégico que fue plasmado en el documento de Facultad denominado

“plan de desarrollo académico 2015-2016”, el cual en su proceso de ejecucion evidencio logros
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en cada uno de sus ejes articuladores, sin embargo en el proceso de seguimiento y control de
resultados puede observase que los avances alcanzados en cada uno de los programas

profesionales adscritos distan de lo propuesto en el plan formulado.

Hechos que se han venido evidenciando en los ultimos afios, con indicadores de desempefio
que dejan mucho que desear: el desarrollo administrativo, academico y tecnolégico de la
Facultad no es suficiente para afrontar un proceso de certificacion de alta calidad, situacion que
la pone en desventaja respecto a Facultades homologas de IES de su misma naturaleza y
condicion; las lineas de dependencia funcional aunque se visualizan el organigrama, dificilmente
se cumplen, debido a que la comunicacion interna no se realiza por los canales establecidos y se
altera el conducto regular respectivo, ocasionando que las funciones sustantivas, deber ser de la
institucion y responsabilidad de las facultades y programas estén desarticuladas, distorsionando
su relevancia y dificultando el control de gestidn requerido; situacién que ha desembocado en la
deficiencias en el desempefio esperado de la Facultad y obviamente de la Institucion, pues la

sinergia y coherencia requeria al interior de la facultad, cada vez se ve més amenazada.

10.1. Problema

La faculta de ingenieria de la Universidad INCCA en su proceso de seguimiento y
evaluacion de resultados, evidencia que los avances alcanzados en el desarrollo de las funciones
sustantivas, en cada uno de los programas profesionales adscritos, distan de lo propuesto en sus

planes de desarrollo dejando de manifiesto deficiencias de desempefio.

En tal sentido, la falta de coherencia de los objetivos, estrategias y procesos se reflejan en
deficiencias en la sinergia de los procesos, las cuales se ponen de manifiesto en los indicadores

de resultados que caracterizan la Facultad en el momento actual.
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10.1.1. Pregunta de investigacion.

¢ Como estructurar un modelo de alineamiento estratégico que contribuya al mejoramiento
del desempefio de los programas adscritos a la Facultad de Ingenieria de la Universidad INCCA

de Colombia, en funcidn de su plan estratégico?
10.2. Identificacion de los hechos

La situacion por la que atraviesa la facultad se puede evidenciar al analizar los siguientes

indicadores:

e Numero de programas sin acreditacion de alta calidad Tabla 7.

Tabla 7.
Programas sin acreditar en la Facultad
Numero SNIES Programa Alta calidad

1061 Ing. Industrial No
1060 Ing. De Sistemas No
1062 Ing. Mecanica No
1059 Ing. De Alimentos No
2621 Ing. Electronica No
10335 Especializacion en Ing. De software No
10336 Especializacion en redes de alta velocidad No

Fuente: elaboracién propia, con datos de SNIES!

e NuUmero de estudiantes activos en la Facultad Tabla 8

Tabla 8.
Numero de estudiantes facultad de Ingenieria
~ . NUmero
Afo-periodo o diantes

2007-1 1650
2007-2 1603
2008-1 1625
2008-2 1583

L www.snies.gov.co
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2009-1 1520
2009-2 1452
2010-1 1488
2010-2 1483
2011-1 1465
2011-2 1402
2012-1 1412
2012-2 1356
2013-1 1320
2013-2 1286
2014-1 1385
2014-2 1362
2015-1 1354
2015-2 1210
2016-1 1250
2016-2 1150

Fuente: elaboracion propia, con datos del sistemas de informacién académico de UNINCCA

e Grupos de investigacion categorizados Tabla 9.

Tabla 9.
Grupos de investigacion categorizados Facultad de Ingenieria

Afo N.Grupos Categoria
2010 3 1:Cy2:D
2016 1 C

Fuente: Colciencias?

e NuUmero de docentes con doctorado Tabla 10.

Tabla 10.
Numero de doctores Facultad

Ao  Nuero de docentes Numero de doctores
2010 120 0
2016 75 0

Fuente: elaboracion propia con datos del sistema de informacién académico de UNINCCA

2 www.colciencias.gov.co
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e Laboratorios especializados de ultima generacion Tabla 11.

Tabla 11.
Numero de laboratorios de Ultima generacion

Ao  Nuero de laboratorios  Actualizados
2010 8 0

2016 8 0
Fuente: elaboracion propia con datos del sistema de informacion académico de UNINCCA

e Productos de investigacion por periodo-afio Tabla 12.

Tabla 12.
Productos de investigacion periodo-afio

Afo Avrticulos publicados
2010-1 3
2016-2 1
Fuente: elaboracion propia con datos del sistema de informacion académico de UNINCCA

e NuUmero de docentes investigadores Tabla 13.

Tabla 13.
NUmero de investigadores

Afo NUmero de investigadores
2010-1 12
2016-2 7
Fuente: elaboracion propia con datos del sistema de informacion académico de UNINCCA

e NuUmero de proyectos ejecutados periodo-afio Tabla 14.

Tabla 14.
Ndamero de proyectos aprobados y ejecutados

Ao NuUmero de proyectos aprobados y ejecutados
2010-1 10
2016-2 0

Fuente: elaboracion propia con datos del sistema de informacion académico de UNINCCA
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Cifras que sin ser detallas, hablan por si solas, demostrando las deficiencias en desempefio
de la Facultad; es importante aclarar que debido a la desarticulacion de los procesos muchas
acciones y proyectos se quedan en solo intenciones pues no reciben el apoyo necesario para

poderlas cristalizar.

10.3. Identificacion de impactos

Para efectos de medir el impacto de la desarticulacion de objetivos, estrategias y procesos en
la facultad de ingenieria, haciendo uso de la técnica ¢ Qué pasa si?, se elaboré un instrumento de
consulta ver Anexo 1; encuesta de 15 preguntas mediante las cuales se indago sobre el impacto

que esta anomalia produce en el desempefio de la facultad.

En tal sentido se selecciond una muestra de 21 docentes de tiempo completo adscritos a los
siete programas de la facultad, a quienes se les aplico la encuesta, resultados que se resumen en

la Cuadro 12.

Al hacer el analisis del resumen de los resultados de la encuesta, sefialados en el Cuadro 12,
se pudo establecer que la percepcion de los encuestados confirman el efecto negativo que causa a
la facultad la falta de coherencia en cuanto a recurso humano, procesos, objetivos y estrategias;
con lo cual se deduce, que las organizaciones modernas se deben caracterizar por el trabajo en
equipo, en donde el consenso y los acuerdos en lo fundamental deben ser el requisito obligado

para alcanzar el éxito y los buenos resultados.
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Cuadro 12.

Resumen de respuestas encuesta

10

15

14

13

12

11

10

Respuestas

19 [2 o021 [2]19 [1]20 120 [1]20 [o]21 |20 [1]21 [o]21 [o]21 [o]1]20 o2t [1]20 [3]18

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

Fuente: elaboracion propia, con datos de la encuesta
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11. SISTEMATIZACION DEL PROBLEMA

Teniendo en cuenta la pregunta de investigacion, formulada a partir de la identificacion del
problema técnico que se enuncia a continuacién: ;Cémo estructurar un modelo de alineamiento
estratégico que contribuya al mejoramiento del desempefio de los programas adscritos a la
Facultad de Ingenieria de la Universidad INCCA de Colombia, en funcion de su plan
estratégico?, para la operacionalizacion de las acciones tendientes a su solucion, se procede a la

sistematizacion del problema de la siguiente forma:

e ;Qué debe hacerse para delimitar sistémicamente y representar el alineamiento
estratégico entre los componentes estructurales que interacttan en la Facultad de
Ingenieria?

e Cbomo puede complementarse la representacion estructural del modelo de alineamiento
estratégico de tal forma que sea viable y se pueda caracterizar el flujo de la informacion y
la interaccion funcional en la Facultad de Ingenieria?

e (En qué forma se puede lograr que el sistema propuesto conserve su viabilidad en el
tiempo al integrarse con su entorno en el marco de procesos de alta calidad, a la vez que
contribuya como sistema al mejoramiento del desempefio de la Facultad de Ingenieria?

12. IDENTIFICACION DE LOS INTERESADOS

Para identificar los stakeholders u organizaciones activamente involucradas en la solucion,
que pueden influir positiva o negativamente sobre él, se hace uso de la matriz de interesados y la
matriz de poder-interés; buscando explorar intereses, expectativas y el grado de importancia o
influencia manifiesta de cada uno de ellos en el proyecto, de tal forma que posibiliten disefiar
estrategias que permitan maximizar las influencias positivas y mitigar los impactos negativos o

resistencia, como se sefiala en el Cuadro 13.
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Matriz de interesados
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Interesado Rol Expectativas Influencia | Interés | Estrategias
Vicerrectoria | Autoridad o El modelo debe ser funcional y replicable. Alta Alto o Exponer proyecto y destacar
académica académica e No se debe incurrir en gastos adicionales. bondades.

superior e Laimplementacion debe ser transparente. ¢ Retroalimentacion constante.

o Conseguir la autorizacién y el apoyo
para su implementacion.

Decanatura | Autoridad e El modelo debe ser administrable. Media Alto ¢ Retroalimentacion constante.
facultad académica de | o Laimplementacion debe ser sencilla. e Monitoreo permanente.

facultad e El modelo debe permitir medir resultados.

o Estrategia de calidad y desempefio.

Senado Organo asesor | e Garantizar la ejecucion de las politicas de Alta Alto | e Informes permanentes.
académico de rectoria docencia y extension. e Retroalimentacion constante.
Direccion de | Autoridad e Que los proyectos se puedan ejecutar sin Baja Alto | e Exponer proyecto destacar
programa académica de contratiempos bondades.

programa o Evaluar resultados.
Direccion de | Responsable e Resultados concretos de investigacion. Baja Medio | e Evaluacioén de resultados.
investigacion _oficing _ de | e Productividad ¢ Retroalimentacion constante.

investigacion

institucional.
Consejo de | Organo asesor | e Definicion de politicas de investigacion. Alta Medio | e Informes permanentes.
investigacion | de rectoria. e Que la politica se ejecute a cabalidad. e Retroalimentacion.
Coordinador | Enlace e Articulacion. Baja Bajo ¢ Informes permanentes.
de investigadores | e Normativa clara y coherente. e Retroalimentacion.
investigacion | - Decano.
Coordinador | Enlace e Articulacion. Baja Bajo | e Informes permanentes.
de extension programas de | « Normativa claray coherente. ¢ Retroalimentacion.

extension -

Decano.
Docente de | Ejecutor  de | e Normativa clara y coherente. Baja Bajo | e Retroalimentacion.
programa acciones Y | « Apoyo y colaboracién.

proyectos.

Fuente: elaboracion propia
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12.1. Matriz de poder—interés

Tomando como base la matriz de interesados, se procede a hacer uso de la matriz de poder-

interés para calificar el nivel de incidencia de los distintos roles en el proyecto, como se observa

en la Figura 6.

Alto
E
L]
D
Poder
- @
o ®
Bajo . .
Bajo Interés Alto

i< Senado académico Consejo investigacidon

e Vicerrectoria académica Cooardinador investigacion

3
@ occanstura facultad Coardinador extensidn

. Direccion programa

Docente programa
() Direccién investigacién

Figura 6. Matriz de poder-interés
Fuente: elaboracion propia

13. IDENTIFICACION DE POSIBLES MODALIDADES DE SOLUCION

Sin lugar a dudas, la palabra empresa encierra presente, futuro y riesgo, situaciones que
exigen acciones de control constante; el gerente moderno, en su rol de estratega es arquitecto de
estrategias al interior de la organizacion y de lo acertadas e integrales que sean, depende la
permanencia y futuro de la empresa; es por esto que la estrategia no solo se debe concebir,

formular o construir, hay que ir mas alla, es necesario alinear la organizacion con la estrategia;
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evidencias empiricas registradas dan cuenta que las organizaciones son susceptibles a tener
dificultades a la hora de ejecutar sus estrategias; informes como el presentado por la Revista
Fortune Junio 2009, titulado “WhyCEQ’s Fail”, indican que entre otras causas de las anomalias
de las organizaciones, se encuentran las siguientes: 60% de organizaciones no vinculan los
presupuestos a la estrategia, 95% de los colaboradores no entienden la estrategia, 85% de los
equipos directivos pasan menos de una hora al mes discutiendo sobre la estrategia, 70% de
organizaciones no vinculan los incentivos de los mandos intermedios a la estrategia, generando
que menos del 10% de las estrategias formuladas se implantan de manera efectiva; con lo cual se
demuestra que en la mayoria de las organizaciones, la estrategia de la organizacién se mantiene

distante de su dia a dia (Zavance, 2013, p3).

En tal sentido, y después del andlisis al contexto de la universidad y especificamente de la
facultad de ingenieria, se concluye que para abordar la solucién a la situacion problémica
planteada, las mejores formas de atacar dicha situacion es mediante la seleccion de una de las

siguientes alternativas:

1. Seleccion y contratacion de recursos humano calificado

2. Implementar un modelo de administracién pro procesos

3. Tercerizacion mediante un modelo de outsourcing

4. Disefiar un modelo de alineamiento estratégico para la facultad de Ingenieria.

13.1. Revision de fuentes documentales

En la identificacion de posibles soluciones a la situacion problémica planteada, se procede a
hacer una revision de fuentes documentales, en las cuales se hayan tratado temas referentes a las
alternativas planteadas donde el interées este puesto en el mejoramiento del desempefio y

mejoramiento de la productividad.
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13.1.1. Seleccién y contratacion de personal por competencias.

Como lo menciona Chiavenato (2009) citado por (Caviativa, 2016, p7), las organizaciones
empresariales estan conforman por personas, y dependen de ellas para lograr objetivos; esta
quiere decir resulta relevante para los gerentes entender que el componente funcional activo lo
conforma el recurso humano; por tal razon se hace necesario propender por el desarrollo integral
del personal, significa invertir en | empresa a través del capital humano, debido a que la
eficiencia de los procesos depende de las personas y la competitividad se fundamenta, en eso

eficiencia.

Lo cual es posible completar, con lo sefialado por Porter (2006) citado por (Caviativa, 2016,
p6) cuando afirma que la competitividad depende de las personas y estas a su vez hacen a las
empresas, por eso las actitudes frente a los retos, debe enfocarse a las habilidades, capacidades
de innovacion, intuicién y creatividad, y sobre todo en saber escuchar y comunicar ideas entre

pares.

13.1.2. Implantacién de modelo de administracion por proceso.

Concienciar al trabajador respecto a que su responsabilidad van mas alla del cumplimiento
una funcién y que lo esencial para la organizacion es que los procesos en los que esta
involucrada se realicen con eficiencia, porque con ello se benefician todos, se puede lograr un

equipo humano comprometido y dispuesto a ayudar a la empresa.

Planeacién mas eficiente, trabajo con calidad, mayor desempefio individual y colectivo y lo méas

importante cumplimiento de los objetivos estratégicos.

En (Gestion por procesos, 2005, p8), se menciona que la operacion eficaz de una

organizacion exige la identificacion de mdaltiples procesos que se interrelacionan y que al
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interactuar definen su dinamica; a esta accion se le conoce con el nombre de gestién por
procesos, sugerido por la norma ISO 9001 como una forma eficiente de gestionar una
organizacion, debido a que permite desarrollar, implementar y mejorar la eficacia del sistema
calidad, al concentrar su atencion en: el cumplimiento de requisitos de los clientes, la

planificacion de procesos, el control y la medicion constante de resultados y la mejora continua.

Segun concluye (Cetinia, 2016, p2) el BPM puede interpretarse como el conjunto de
metodologias, técnicas y herramientas que permiten disefiar, controlar, automatizar, integrar y
mejorar los procesos de una organizacion, alineando procesos y recursos con la estrategia y

objetivos del negocio para aportar eficiencia y garantizar un mejor nivel desempefio.

Para (Ernesto Negrin, s/f), citado por (Ruiz et al, 2014, p5) la gestion por procesos es la
forma de gestionar una organizacion tomando como base sus procesos, o0 secuencias de
actividades orientadas a generar valor sobre las entradas para conseguir resultados mas eficientes

que satisfacen requerimientos del cliente.
13.1.3. Contratacion en modalidad Outsourcing.

Teniendo en cuenta lo expuesto por (Vela, 2017, p2) en donde sefiala que los cambios
producidos por la globalidad de los mercados, caracterizados por la alta competencia, han dado
origen a cambios trascendentales en la prestacion de los servicios que reciben o proporcionan las
empresas; situacion que ha motivado a los administradores a buscar formas mas eficientes y
eficaces para realizar sus actividades, reduciendo sus costos y aumentando el desempefio y la

productividad.

En este sentido, (Bolafios, 2016, pl) indica que el outsourcing o tercerizacién es una figura

disefiada para colaborar con las empresas en el desarrollo de tareas y actividades, que les permite
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concentrarse en actividades para las cuales estan mas preparadas, incrementando su

productividad, eficiencia y crecimiento.

En otras palabras, (Sanchez, 2011) citado por (Flortes, 2016, p8) sefiala que el outsourcing
se asocia con el empleo estratégico de recursos provenientes del entorno encargados de realizar
tareas que normalmente han sido realizados internamente con recurso propios; una de sus
caracteristicas es que permite reducir costos, optimizar el retorno de las inversiones, centralizar

los esfuerzos en operaciones del core business de la organizacion aumentando la productividad

Del mismo modo, (Barthélemy, 2003) citado por (Flores, 2016, p16) sostiene que el
outsourcing permite garantizar mejores niveles desempefio en la realizacién de las actividades,
debido a que las actividades y procesos son realizados por especialistas en la materia, haciendo

que la ejecucidn se caracterice por la eficiencia.

13.1.4. Alineamiento estratégico.

Las empresas modernas, presionadas por la coyuntura de la globalizacion, se han visto ante
la necesidad de implementar indicadores de gestion, mas que para evaluar el desempefio pasado
les sirvieran para tomar decisiones de futuro, y de esta manera lograra alinear las estrategias
organizacionales con la visién, para determinar su capacidad para competir en igualdad de
condiciones en mercados internacionales; el cuadro de mando integral o Balanced Score Card
como sistema de gestion empresarial, capaz de medir el desempefio de los procesos por medio de
indicadores, abarca cuatro perspectivas del desarrollo de la organizacion: perspectiva financiera,
perspectiva del cliente, perspectiva de los procesos internos, perspectiva de aprendizaje y
crecimiento organizacional; donde las estrategias y los objetivos corporativos se ponen en accion

y se plantean hipotesis para el andlisis de diagramas causa-efecto, con lo cual se logra anticipar
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el futuro de la organizacion, posibilitando la implementacidn de estrategias que aporten mayor
valor a los stakeholders y a los procesos de forma integral y balanceada como una unidad

sistémica (Mesa e Hincapie, 2010, p19-21).

En estos tiempos, resulta relevante la evaluacion de desempefio individual, alineada,
integrada, o en correspondencia con el desempefio estratégico organizacional, como premisa de
productividad; es frecuente que en las organizaciones actuales el desempefio individual sea
opuesto al desempefio estratégico de la organizacion, debido a situaciones como la falta de
alineamiento, integracién o correspondencia, eventualidades que generan como consecuencia
déficit de productividad del trabajo; esta ruptura implica efectos negativos en los indicadores de
gestion, haciendo perentoria la necesidad de solucion; la alineacion de la evaluacion del
desempefio individual con la evaluacion del desempefio organizacional estratégico posibilita el

aumento en la productividad (Cuesta, 2012, p2-4).

La evaluacién del desempefio permite a las empresas fijar objetivos para sus procesos y para
la organizacion en general; sin embargo, a la hora de mejorar el desempefio se requiere crear
sinergias en los procesos que constituyen las unidades estratégicas de la organizacion; en la
Constructora Colpatria por ejemplo, para alinear el esquema de medicion del desempefio con la
estrategia organizacional se procedié a medir la percepcion del trabajo en equipo, en cuanto a
desempefio, propuestas de valor de cada unidad estratégica y su capacidad de generar y aumentar
valor, a través del alineamiento estratégico de los objetivos de cada unidad con los de la
organizacion para incentivar la creacion de sinergias organizacionales, con el uso del Balanced

Score Card (Moreno, 2015, p3).

La alineacion entre estrategia, estructura y cultura, permiten que una organizacion o grupo

de personas acepten y trabajen con base en una mision, vision y valores compartidos para
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transformar con éxito las intenciones estratégicas en realidades, mediante el disefio organizativo,
la estrategia y la cultura; por tanto, la claridad y la alineacion entre los aspectos organizativos
son la clave para lograr la direccion estratégica adecuada a la organizacion; esto ratifica que el
alineamiento entre estrategias, procesos, recurso humano y cliente con el plan estratégico de la
organizacion, es el que asegura una visién compartida y a su vez se constituye en la clave del
éxito estratégico; de donde se concluye que el plan estratégico es “la carta de navegacion” para
lograr el éxito y esta exige el acertado alineamiento de la estrategia, la estructura y la cultura

(Roman, 2016, p7-9).

La importancia que reviste el ejercicio de buenas practicas de gestion empresarial en las
organizaciones modernas, sin lugar a dudas marca la diferencia en entornos de alta
competitividad; en tal sentido, el caracter sistémico de la administracion, la alineacion, la
estrategia y habilidades individuales del recurso humano son los distintivos que caracterizan las
empresas que propenden por no solo permanecer en el mercado sino por superar retos; por
consiguiente, se debe considerar el alineamiento con la estrategia empresarial, teniendo en cuenta
factores internos y externos, el mix de recursos tangibles e intangibles y las actividades de la
cadena de valor; para lo cual, se requiere que el capital humano cumpla ciertos requisitos para

que generen y retengan valor (Aybar, 2013, p1-6).

La estructura del plan estratégico institucional y los planes sectoriales o de las unidades que
conforman una universidad como es el caso de la Universidad del Bio Bio, ubicada en
Concepcion (Chile) en donde a través de una metodologia cualitativa y estructurada, tanto de
aplicacién del conocimiento de las tematicas, como participativa en la confeccién y
retroalimentacion de los planes, se evidencia distintos estados de avances de la planificacion

estratégica, situacion que afecta el alineamiento institucional; por tal razon para lograr el
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alineamiento de los planes de las distintas unidades (Facultades, Departamentos, Escuelas) al
Plan de Desarrollo Corporativo se adoptd en forma exitosa un modelo de alineamiento propuesto

por el estamento directivo de la universidad (Barra, 2014, pl).

El alineamiento estratégico se constituye en reto y alternativa para el mejoramiento de la
gestion de las universidades; sin embargo se hace necesario del enfoque de gestion por procesos
y de mejoramiento continuo, requeridos para facilitar el cumplimiento de las metas estratégicas
de calidad; en este sentido, existen multiples formas para abordar el alineamiento estratégico, lo
que agrega complejidad a la tarea, siendo til y novedoso el enfoque por procesos; los autores
muestran un procedimiento para el alineamiento estratégico de la gestion de procesos con las
estrategias trazadas al interior de las universidades, haciendo uso del control de gestion, bajo un

enfoque de mejora continua (Villa et al, 2014, p1).

El marco de las 7-S es una herramienta de alineamiento organizacional que surgié como
respuesta a la necesidad de identificar la mejor forma de administrar y organizar empresas,
creado por los consultores de McKinsey y Co en asocio con profesores de la escuela de negocios
de Harvard y Stanford; una serie de estudios realizados a lo largo de mas de tres décadas llevaron
a concluir que la organizacion ideal es aquella que esta alineada con su entorno conformada por
elementos y factores interrelacionados que contribuyen a la efectividad de la organizacién; se
identifica entonces, siete factores clave de una organizacién que permiten comprender su
efectividad: estrategia, estructura, sistemas, personal, habilidades, estilo y valores compartidos,
elemento entre los cuales debe existir un alto grado de alineamiento interno, es decir cada factor

debe ser coherente con los demas (McKinsey, 2013, p1).
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14. IDENTIFICACION DE LA MEJOR SOLUCION EN TERMINOS DE IMPACTO Y

EFECTIVIDAD

La facultad de ingenieria de la universidad Incca, evidencia una deficiencia de desempefio,
debida en su mayoria a los factores problémicos mencionados, situacion que indica que el
funcionamiento de la facultad no esta articulado, debido a que el recurso humano no tiene las
competencias requeridas, la comunicacién evidencia vicios y no existe una cultura de

autoevaluacion efectiva que garantice la ejecucion de planes de mejoramiento.

Por esta situacion, se hace necesario y urgente disefiar una estrategia que permita no solo
redireccionar los destinos de la facultad, sino alinear el recurso humano, los objetivos, procesos y
estrategias de cada una de sus dependencias con la mision y visién de la facultad, para de esta

manera contribuir al mejoramiento de su desempefio, que beneficie los intereses institucionales.

Para afrontar la situacion que se viene presentando y teniendo en cuenta que la causalidad de
factores problémicos analizados, donde se pone de manifiesto la disminucion del desempefio, se
concluye que esto se debe a la perdida de alineamiento del recurso humano, de los objetivos, de
los procesos y de las estrategias de las unidades funcionales adscritas a la facultad, con los

objetivos de la facultad y estos con los de la organizacion.

Por consiguiente se estima entonces, que con el disefio de un modelo de alineamiento
estratégico que sea facilmente implementable al interior de la facultad, se pude lograr que el
esfuerzo de las personas y de las unidades académico-administrativas tengan la sinergia
necesaria, para que contribuyan decididamente al mejoramiento del desempefio, no solo de cada

unidad, sino de la facultad de ingenieria, como lo espera y requiere la Universidad.
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14.1. Objetivos del alineamiento propuesto

Alinear los objetivos, estrategias y procesos de las unidades de negocio adscritas a la
faculta de ingenieria.
e Sincronizar los esfuerzos de las unidades de negocio en la ejecucion de sus procesos, para
contribuir al cumplimiento de la vision y estrategia de la institucion.
e Mejorar el nivel de desempefio de las personas adscritas a la faculta de ingenieria en
canto a la ejecucion de proyectos y el logro de objetivos.
e Aumentar la productividad en docencia, investigacion y extension de los programas
adscritos en el marco de la alta calidad.
14.2. Marco estratégico

14.2.1. Misién de la facultad.

Formar integralmente al futuro profesional en ingenieria, con pensamiento critico,
participativo en la construccion y difusion de conocimiento disciplinar e interdisciplinar, e
incidir en la comprensién y transformacién de la realidad educativa, social, cultural, ambiental y
tecnoldgica, en el ambito local, regional, nacional e internacional; para contribuir proactivamente

a la concrecién de la mision de la Universidad INCCA de Colombia.

14.2.2. Vision de la facultad.

La Facultad de Ingenieria, sustentada en la excelencia académica e investigativa, la
interdisciplinariedad, la interculturalidad y el bilingliismo, se consolidara y sera reconocida como
la Facultad que contribuye a la comprensién, la construccion y la transformacion de los procesos
sociales, politicos, culturales del pais, respondiendo a las necesidades y desafios locales,

regionales y nacionales, con proyeccion internacional.
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14.2.3. Valores.

Planificacion, Organizacion, Comunicacion, Coordinacion, Manejo éptimo de recursos,

Honestidad, Responsabilidad, Trabajo en Equipo, y Compromiso.

14.2.4. Estrategia.

Disminuir el impacto negativo de la alta fragmentacion, mediante el alineamiento estratégico

de objetivos de las unidades de negocio.

14.3. El mapa estratégico

14.3.1. Procesos internos criticos.

La facultad debe orientar sus esfuerzos a mejorar el rendimiento en los procesos esenciales

para alcanzar la eficiencia requerida con calidad.

Docencia: este proceso define el deber ser de la facultad, por esta razén se hace
necesario consolidar el modelo de ensefianza-aprendizaje para garantizar una ventaja
competitiva estable y duradera.

Investigacion: sin lugar a dudas el desarrollo de la docencia debe estar enmarcado en
los logros de la investigacion; por esta razon se debe fortalecer el espiritu de la
investigacion en docentes, estudiantes y la direccién de institucion.

Extension: los procesos académicos tiene impacto en la sociedad, por eso es de vital
importancia que los procesos formativos y de investigacion estén orientados a satisfacer
necesidades de la sociedad, en particular las de los grupos marginales.
Comunicacion: el desempefio del recurso humano es directamente proporcional a la
facilidad y fluidez para comunicar ideas, esto hace necesario establecer canales y

procesos comunicacionales eficientes que garanticen los resultados esperados.
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e Gestion: la eficiencia de los procesos depende en gran medida del modelo de gestion,
donde el estilo de direccion y el, liderazgo hacen la diferencia; lo que exige el modelo
de gestion sea eficiente de tal forma que garantice que los recursos estén acertadamente

direccionados a la consecucién de resultados en cuanto al deber ser de la facultad.

14.3.2. Mapa estratégico.

Segun (Kovacevic & Reynoso, 2010) citado por (Otega, 2014, p25) el mapa estratégico lo
constituye la representacion grafica del como la empresa organiza sus baterias para desarrollar la
estrategia; igualmente, es visto como un modelo a través del cual es posible agregar valor a los
procesos de la organizacién, gracias a que es una forma sencilla y efectiva de comunicar la
estrategia.

En este orden de ideas, y para lograr representar el mapa estratégico, en la Figura 7 se
esquematizan los procesos clave que soportan la dinamica de la facultad, responsables de

garantizar el desempefio deseado.
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Figura 7. Arquitectura funcional
Fuente: Elaboracién propia




Con esta representacion arquitectonica, y teniendo en cuenta lo

Norton, 2004, p59) sobre el cuadro de mando integral (BSC), espec
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indicado en (Kaplan y

ificamente en lo relacionado

con la perspectivas de accion, que para el caso que caso de estudio y por su importancia son:

institucion, cliente, procesos y aprendizaje, con las cuales y dentro de la arquitectura funcional

Figura 7, se puede determinar el flujo de las acciones y de los procesos a través de los cuales se

comunica la estrategia y se obtienen los resultados esperados; en otras palabras se determina el

mapa estratégico de la solucién, como se observa en la Figura 8.
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Figura 8. Mapa estratégico
Fuente: Elaboracién propia

14.4. Plan de accion

En el Cuadro 14, se mencionan las fases del plan de accion, a través de la cuales se abordara

la solucion planteada.



Cuadro 14.
Plan de accion
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., Costo
Solucién Fases Plazo Recursos .
En miles
Humanos:
e Docentes
. i e Directores de programa .
Organizacion del equipo de : prog - Salarios
. e Director de calidad académica
trabajo:
., e Decano
e Determinacion de 1 mes . .
. e Vicerrector académico
perfiles Tecnoldgicos:
e Asignacion de roles gicos.
e Computadores
. $17.000
e Conexion a internet
_ e Correo electronico
Disefio de un modelo de Humanos:
?Iln(aiarglergo estratégico pjra :a Anélisis estratégico de la * Decano Salarios
Sﬁ?vi?’sidac?ll\llg%glena € 13| facultad: « Directores de programa
' e Recoleccion de Tecnoldgicos:
informacion 2 meses | o Equipo de computo Contemplados en la
e Analisis FODA e Conexion a internet fase anterior
e Analisis de factores e Correo electrénico
internos y externos. Suministros: $200
e Papeleria
Direccionamiento Humanos:
estratégico de la facultad: e Decano .
2 meses Salarios

e Definicion de la mision
e Definicion de la visién

o Directores de programa
e Docentes
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e Definicion de la

Tecnolbgicos:

estrategia e Equipo de computo Contemplados en la
e Conexion a internet fase 1
e Correo electrénico
Suministros: Papeleria $200
1 mes Humanos:
ivo: * Decano Salarios
Plan operativo: e Directores de programa
e Disefio de modelo de e Docentes
alineamiento estratégico Tecnologicos:
* Determ!nacmn del e Equipo de computo Contemplados en la
escenario e Conexion a internet fase 1.
e Aplicacion del modelo e Correo electrénico
Suministros: Papeleria $200
2 meses | Humanos:
e Decano .
Salarios

Seguimiento:

e Gestion de indicadores

e Seguimiento y
verificacion

e Director calidad académica
e Vicerrector académico

Tecnoldgicos:
e Equipo de computo

Contemplados en la

e Andlisis de resultados e Conexiodn a internet fase 1.
e Informe de resultados e Correo electrénico
Suministros:
, $200
e Papeleria

Fuente: elaboracion propia.




14.5. Identificacién de las restricciones y constricciones que debera afronta la solucion

14.5.1. Restricciones.

Disponibilidad presupuestal

Debe existir una estructura funcional (unidades de negocio)
La organizacién debe tener mision, vision y estrategia.
Disponibilidad de recursos humano (equipo de trabajo).
Debe haber una estructura de cargos y funciones.
Disponibilidad de horarios.

Disponibilidad de espacio fisico e infraestructura.
Disponibilidad de equipos (computador) e insumos.

Disponibilidad de apoyo tecnologico (sistematizacion).

. Constricciones.

Restructuracion organizacional de cargos y funciones.
Redireccionamiento estratégico de la Facultad o de la organizacion.
Reformulacion del PEI.

Excesiva burocracia (tramitomania).

Alta rotacion del recurso humano (organizacion, consultor).

15. PRESENTACION DEL CASO DE NEGOCIO

Teniendo en cuenta que la estrategia permite definir los fines y los medios que orientan la
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organizacion y que estos a su vez se operacionalizan en la forma como la empresa direcciona sus

esfuerzos para crear valor y proyectarse en el tiempo dandole significado y direccion, se hace

necesario comprender que en la implementacion, las personas recurren a técnicas y herramientas
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como la reingenieria, la calidad total, o el empoderamiento para traducir su misién y vision en

competencias relativa al logro de objetivos.

Por tal motivo, para formular un modelo de alineamiento estratégico transversal a politicas,
procesos, normas, roles y a la eficiencia en el desempefio de los trabajadores, se requiere en
primer lugar conformar un equipo de trabajo multidisciplinar para realizar el analisis estratégico
en la Facultad con una mirada holistica, mas alla de las variables individuales, para establecer
una alianza entre cultura y estrategia organizacional, que garantice del continuidad del cambio en

el tiempo.

Para tal efecto, se tendran en cuenta las indicaciones expuestas en el Business Case Institute
Scientific Management (Pereira & Teixeira, 2016, p61) y por su relevancia se consideraran los

elementos que se sefialan a continuacion.

15.1. Recursos necesarios para el desarrollo de la solucién

e Recurso humano: constituido por una asistente administrativa, cinco docentes de
tiempo completo de la Facultad, el vicerrector académico o su delegado, el director de
calidad académica, el decano de la facultad, un lider de proyectos y seis directores de
los programas; en total dieciséis personas, quienes conformaran el comité técnico del
proyecto.

e Recurso tecnologico: conformado por la infraestructura de red en cuanto a
conectividad, servicio de internet 7X24; 15 cuentas de correo electronico, 15 equipos
de computo, licencias de software (sistema operacional y ofimatica).

e Recursos fisicos: un saldn de reuniones con disponibilidad constante, dotado con 15

puestos de trabajo.



85

e Recurso econdmico: disponibilidad presupuestal para la adquisicion de recurso

bibliogréafico, la contratacion de horas de consultoria e imprevistos.

e Insumos: elementos de oficina requeridos para la ejecucion del trabajo (papeleria,

toner, esferos).

15.2.

Indicadores de desempefio KPI

Para verificar el cumplimiento de los objetivos, se procedera a hacer uso de indicadores de

desempefio, definidos sobre los factores enunciados: docencia, investigacion, extension, gestion,

comunicacion, segun se sefiala en el Cuadro 15.

Cuadro 15.

Factores KPI de la Facultad

Resultados esperados

Indicador de desempefio

R Valor respecto de los totales existentes
Personal capacitado en | Numero de docentes capacitados en
pedagogia. formacion pedagogica.

Nueva  oferta  académica
(pregrado, especializacion 'y | NUmero de nuevas propuesta académicas.
maestria).
Aplicacion  de  estrategias | NUmero de docentes que hacen uso de
educativas efectivas. estrategias educativas efectivas y otros
. recursos.
Docencia

Incorporacion de la TIC al
proceso formativo.

Numero de docentes que hacen uso de la

tecnologia para la ensefianza 'y
mejoramiento  del  aprendizaje  del
estudiante.

Disminucién de la desercion

estudiantil.

Numero de acciones para la retencién de
estudiantes.

Numero de graduados por nivel de
formacion.

Investigacion

Promocién de los semilleros de
investigacion.

Numero de semilleros de investigacion
creados y activos.

Consolidacion de la
investigacion a través de grupos
de investigacion productivos.

Numero de grupos de
categorizados.

investigacién

Divulgacion permanente de los
resultados de investigacion.

Numero de articulos publicados en revistas
indexadas.
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Numero de revistas indexadas de la

facultad.

Fortalecimiento del perfil del
docente investigador.

Numero de docentes investigadores con
doctorado.

Ampliacion de la oferta
académica en diplomados.

Numero de diplomados aprobados vy
desarrollados.

Establecimiento de convenios
con el sector pablico y privado.

NuUmero de convenios de colaboracion
firmados y activos

Disminucion de la brecha en
capacitacion y desarrollo de

Numero de personas capacitadas.

Extension competencias laborales.
Capacitacion empresarial | NUmero de procesos de capacitacion
MiPymes y Pymes. realizados a empresas.
Consu!to_rla y  asuramiento Numero de comunidades asistidas.
tecnoldgico.
Cobertura en servicios de | Nimero de docentes vinculados al
extension. desarrollo de la funcion de extension
Estructuracion y consolidacion | Existencia de una politica y las reglas de
del area de proyeccion social Proyeccion social
Art!culacmn _gle PrOYECCION | Existencia del modelo de articulacion.

- social y extension
Proyeccion - - -
social Desar_rollo y aument~o de la | Gasto en que incurren las universidades
capacidad de desempefio. para el pago del personal no docente.
Cobertura de las actividades de | Nimero de estudiantes vinculados al
proyeccion social. desarrollo de la funcion de proyeccion
social.
Eficiencia admirativa de la | NOomero de estudiantes atendidos
Facultad satisfactoriamente.
Desarrollo organizacional. Numero de proyectos de desarrollo
organizacional, aprobados y ejecutados.
Gestion Mejoramiento de la capacidad

Numero de laboratorios nuevos.

operativa.
Cualificacion  del  personal | NUmero de cursos de capacitacion docente
docente. aprobados.

Capacidad de gestion.

% de ejecucion presupuestaria.

Comunicacion

Productividad y eficiencia del
proceso.

% de incorporacion de TIC a los procesos
formativos.

Establecimiento de trabajo en
equipo y desarrollo de sinergias.

Numero de reuniones académicas por mes

Flujo de informacion entre | Numero de mensajes informativos
procesos. enviados a través de la red.
Capacidad  tecnoldgica  de | % de utilizacion del canal comunicacional

comunicacion.

oficial.

Fuente: elaboracion propia
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15.3. Unidades de negocio involucradas en el alineamiento

El proyecto involucra las unidades administrativas y académicas que constituyen la

estructura funcional de la Facultad, las cules se sefialan en la Figura 9.
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Figura 9. Unidades de negocio que se deben integrar
Fuente: elaboracion propia

Como se observa en la Figura 9, la Facultad gestiona a partir del consejo de facultad, donde
las funciones sustantivas de docencia, investigacion y extension constituyen la dinamica del
deber ser; en la interaccidn investigacion-docencia se da origina a las nuevas estrategias de

enseflanza-aprendizaje, que se ven reflejadas en el proceso formativo.
Del mismo modo, la interaccidn docencia-extension permite evidenciar el impacto del
desempefio de la institucion a través de experiencias significativas que en ambos sentidos

permite evaluar la eficiencia de los procesos en una relacion causa-efecto.
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Asi mismo, la articulacion del conocimiento y los saberes se determina a través de la

interaccion investigacion-extension.

En este escenario de interaccion humana, donde los programas académicos o unidades de
negocio, como elementos transformadores y generadores de cambio materializan el deber ser
institucional en el marco de la calidad y en donde los insumos se conjugan en escenarios de
trabajo colaborativo, que se proyectan holisticamente en el tiempo, para afrontar los retos

provenientes del entorno.
15.4. Hipdtesis de trabajo

Con la construccién de un modelo de alineamiento estratégico al interior de la facultad de
Ingenieria de la universidad INCCA de Colombia, se espera contar con una herramienta flexible,
con un sélido fundamento tedrico y de uso practico, que permita impactar positivamente en el
desempefio individual y colectivo del equipo de trabajo, contribuyendo al logro de los objetivos

y de la mision institucional.
16. SOLUCION AL PROBLEMA TECNICO

El proyecto se desarrolla tomando como eje conceptual al pensamiento sistémico, alrededor

del cual se estructuran las teorias de soporte presentadas.

Como objeto de estudio se establece el alineamiento estratégico, entendido como la
percepcion de coherencia entre el quehacer y deber ser de una organizacién en contextos
complejos y cambiantes, dependientes de las relaciones e interacciones entre personas y unidades

de negocio al interior de una organizacion, en el mundo real.
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La representacion de cohesion a través de un modelo de alineamiento estratégico, permite
entonces abstraer los elementos pertinentes a la arquitectura organizacional, en cuanto a la
alineacion de los objetivos estratégicos de las unidades de negocio con los procesos estratégicos

de la organizacion (Armijo, 2009, p25).

Asi mismo, las teorias del direccionamiento estratégico definen el panorama de intervencion
en cuanto a mejoramiento y recurre a las teorias de la organizacién para estructurar el modelo en

el marco de las funciones sustantivas de la facultad en docencia, extensién e investigacion.

En la Figura 10, se representan las relaciones entre las teorias mencionadas, que soportan la

propuesta de desarrollo, destacando el pensamiento de sistémico como concepto central.

|/ Alineamsenta \'
I\ estratégico /i

Figura 10. El pensamiento sistémico como eje central del proyecto.

Fuente: elaboracion propia
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16.1. Modelo de alineamiento estratégico propuesto

La propuesta de estructurar un modelo de alineamiento estratégico, donde el pensamiento
sistémico provee la vision holistica de la facultad al interior de la institucion, conlleva un cambio
en la interpretacion del significado del alineamiento mismo y en la forma cdmo se establecen las
acciones que permiten aportar la cohesion deseada entre los miembros de las unidades de
negocio adscritas a la facultad; esto debido a que el modelo contribuye simultaneamente a la
mejora del desempefio al interior de los programas académicos y al logro de los objetivos dentro

del marco de la eficiencia organizacional.

En tal sentido y tomando como base la metodologia expuesta por (Serna, 2015) donde se
destaca el proceso estratégico como un conjunto de actividades detalladas que se inician con un
diagnostico estratégico para poder ubicar la empresa en su estado de funcionamiento actual y asi
lograr formular la estrategia, el plan, las acciones, el seguimiento y la medicién de logros y

limitaciones, con la intencion de mejorar los niveles de desempefio.

La idea de proponer un modelo de alineamiento estratégico para la facultad de ingenieria de
la Universidad INCCA, surgié como respuesta a la necesidad de mejoramiento continuo y al
analisis situacional de la realidad de la Facultad, ya expuesto en este trabajo, que se resume en la

Figura 11.

Realidad i = A Realidad peroibida

E
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|
I
|
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- *» e

Figura 11. Diagrama de contexto de la realidad en la Facultad de Ingenieria.
Fuente: elaboracion propia
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En la Figura 11, se aprecia como al contrastar la realidad percibida con el imaginario social
en cuanto a coherencia y coordinacion al interior de la facultad, se presenta una situacién

conflictiva, que se hace necesario transformar para que se asemeje mas a la situacion ideal.

En tal sentido, el autor propone la estructuracion de un modelo de alineamiento estratégico
para aportar en dicha transformacion y asi contribuir al mejoramiento continuo del desempefio en
la facultad, al tiempo que sirviera como trabajo de grado para la Maestria en Administracion de

organizaciones de la Universidad Nacional Abierta y a Distancia — UNAD.

Para tal efecto, se toman como referencia las indicaciones expuestas en el material de
consulta que se ha referenciado a lo largo del documento y para el caso particular de estructurar
el modelo se tomaran como base las recomendaciones sefialadas en (Ruiz, Guzman y de la Rosa,
2007, p30-35) y en (Quesada, 2005), con lo cual se construira el modelo que responda a las
necesidades de la institucion y permita alinear las unidades del negocio, las areas, los procesos

y personas hacia la estrategia de la Universidad.

En este orden de ideas, se procede a hacer uso del pensamiento sistémico como eje
integrador, se propone un modelo de alineacion estratégica, formado por cuatro fases que
permitiran al administrador hacer la definicion funcional de la organizacién, la formulacién del
alineamiento estratégico, la integracion funcional de las unidades de negocio, y el monitoreo

respectivo, como se esquematiza en la Figura 12.

Para efectos de entendimiento, a continuacion, se detallan las fases del modelo de tal forma
que se tenga claridad en la manera como se debera ejecutar, e igualmente para elaborar el plan de

intervencion del desempefio de la Facultad.
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Figura 12. Diagrama de fases del modelo de alineamiento propuesto.
Fuente: elaboracion propia

16.1.1.  Fases del modelo de alineamiento propuesto.
1. Fase 1: Definicion funcional
= Paso 1. Anélisis de escenarios
= Paso 2. Determinacién de la mision, la vision y la estrategia compartida
= Paso 3. Definicion de las metas
2. Fase 2: Alineamiento estratégico
= Paso 1. Coordinacion del trabajo en equipo (Unidades de negocio)
= Paso 2. Aseguramiento de la cooperacion multifuncional
= Paso 3. Enlazamiento de objetivos y metas (gerente-director-jefe-empleado)
= Paso 4. Despliegue de la estrategia
3. Fase 3. Integracién funcional
= Paso 1. Vinculacion de stakeholders (objetivos, metas, planes)
= Paso 2. Planeacion cooperativa y mejoramiento conjunto
= Paso 3. Oficializacidn y estandarizacion de protocolos y canales de comunicacion
4. Fase 4. Monitoreo del desemperio
= Paso 1. Definiciones de indicadores claves del desempefio (KPIs)

=  Paso 2. Mediciones claves
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= Paso 3. Ciclo de aprendizaje

» Paso 4. Ajustes al alineamiento (re-alineacion)

El modelo se caracteriza principalmente porque en su dinamica se destaca el accionar
evolutivo y sistematico de mejoramiento progresivo en el tiempo, que garantiza que el hacer, al

interior de la institucion responda eficientemente a los cambios del entorno.

Como lo menciona (McGrath, 2013) las organizaciones deben ajustar su quehacer para que
responda a los intereses del cliente, esto debido a que las ventajas competitivas ya no son
estaticas, deben ser flexibles y ajustables (pl); esto quiere decir, que en escenarios donde la
competitividad es el factor comun del mercado, ideas, proyectos y ventajas competitivas que
consumen afios para hacerse realidad, a menudo se evaporan en meses, como consecuencia de la
dindmica del mercado; por tal razon, las organizaciones no pueden darse el lujo de pensar en
estrategias a largo plazo, deben moverse al ritmo que se mueve el cliente y las tendencias del

mercado.

En este sentido, con el modelo de alineamiento estratégico propuesto la Universidad Incca y
particularmente la Facultad de Ingenieria estaran en capacidad de ajustar estrategia, objetivos y
procesos, para lograr la agilidad, flexible y eficiencia que le permita elevar su nivel de
desempefio y le proporcione la coherencia necesaria que le garantice una ventaja competitiva

transitoria y adaptable al deber ser de la institucion.

16.1.2. Operacionalizacion del modelo propuesto.
e Fase 1: En la definicion funcional, se debe determinar con claridad las acciones,
funciones y actitudes que son causa de la situacion problema, para ello se realiza un

analisis de todos y cada uno de los escenarios funcionales caracteristicos de desempefio
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de la institucién o de la unidad de negocio; es importante detectar comportamientos
aislados o acciones aleatorias que normalmente afectan el éptimo desempefio, debido a
que por lo general estan orientadas a cumplir objetivos individuales que originan feudos
causantes de problemas operativos que perjudican el desempefio y la productividad. Se
deben definir entonces, una estrategia diferenciadora, una mision coherente y una vision
consistente que sean compartidas por todos.

Fase 2: Realizacion del alineamiento de las unidades de negocio para proporcionar la
coherencia de los objetivos y posibilitar que el logro de las metas individuales se
convierta en el logro de metas comunes; en otras palabras resultados a nivel de grupo. La
optimizacion en el uso de los recursos garantiza el aumento del desempefio y la
productividad, gracias a la sincronizacion de metas, el trabajo en equipo y la cooperacion
multifuncional, en donde los objetivos del sistema, estan por encima de los objetivos
particulares; para tal propdsito, se debe lograr el correcto encadenamiento de objetivos y
metas en sus manifestaciones de dependencia funcional gerente-director-jefe-empleado, y
en el correcto despliegue de la estrategia.

Fase 3: Integracion funcional, se deben contemplar los objetivos, metas y planes de los
stakeholders, para hacerlos parte de los objetivos de la organizacion, y asi lograr que el
cliente establezca lasos de familiaridad y preferencia con la institucion; para ello se debe
planear con pensamiento cooperativo, asegurara fuentes de informacion Gnicas y
promover el mejoramiento continuo del desempefio; para establecer la simbiosis entre los
factores internos y externos de la institucion, que permitan obtener los niveles de
desempefio deseados, mediante protocolos estandarizados y canales de comunicacion

robustos y claramente definidos.
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e Fase 4: Para garantizar los resultados esperados, se hace necesario realizar el monitoreo
constante y el control, teniendo en cuenta para ello la definicidn de indicadores claves
del desempefio (KPIs), que permita medir los avances alcanzados en el corto plazo y la
retroalimentacion necesaria que garantice el aprendizaje requerido y proporcione los

ajustes de re-alineacion necesarios.

16.1.3. Plan de comunicacion que entregue las soluciones a los distintos Stakeholders del
proyecto.

La estrategia para hacer llegar a los involucrados la informacion y los resultados
alcanzados, sera mediante la metodologia de socializacién de avances, que consistira en hacer lo
siguiente:

1. Tres reuniones de socializacién de evaneces y una de informe final de resultados, por
parte del equipo de trabajo; cada grupo de programa expondréa los avances alcanzados;
con el proposito de evidenciar el aprendizaje en equipo y nivelar logros.

2. De cada reunion se debe obtener una memoria con los avances alcanzados, que servira
de base para la elaboracion del informe para la direccion de la universidad y
paralelamente un boletin de noticias en forma de video para su publicacion en la pagina
web.

3. En lafase final se consolidaran los resultados de cada fase en el informe final, el cual
no solo sera entregado a la direccion de la universidad, sino que sera expuesto a los
stakeholders, evidenciando el cumplimiento de los indicadores de desemperio.

El modelo de comunicacion para la socializacion de resultados, se esquematiza en la Figura

13.
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"

Aprendizaje

1

Figura 13. Modelo de comunicacion para la socializacion de resultados
Fuente: tomado de commlab® con aporte propio

A

17. PRESENTACION DE ASPECTOS ADMINISTRATIVOS

17.1. Cronograma de actividades para el proceso de consultoria

Haciendo uso de la herramienta de software denominada Microsft-Project, se elaboro el
Gant que describe el plan de ejecucion del modelo de alineamiento Cuadro 16, donde se
relacionan las fases del proyecto, el tiempo méaximo requerido, las personas responsables al
interior de la Institucidn, las actividades a realizar, los recursos requeridos y los costos asociados,

para lograr cada una de las fases de proyecto; segin se observa en el Anexo 3.

17.2. Estimacion de los costos del proyecto

En el Anexo 4, Figura 14, se observa el estado de costos a traves de los recursos; en la
Figura 15 se visualiza el costo total del proyecto, valor que asciende a la suma de $3°777.761,32;
en la Tabla 15 se sefiala el detalle de los costos de los recursos a través de la tasa estandar
definida en valor hora; en la Tabla 16 se muestra el costo en recursos para las tareas de nivel
superior y en la Figura 16 se indica el informe del costo previsto para cada una de las fases del

proyecto.

3 http://blog.commlabindia.com/elearning-design/dealing-with-difficult-elearning-stakeholders
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17.3. Hoja de recursos del proyecto

En la ejecucidn del proyecto se haré uso de recursos clasificados en servicios (internet,
teléfono), equipos de oficina (equipo de computo, impresora), suministros, nomina en salario
hora para los siguientes funciones (vicerrector académico, decano facultad, lider de proyecto,
docente, asistente), como se sefiala en la Tabla 17.

Tabla 17:
Recursos del proyecto

Nombre Comienzo Fin Trabajo restante
Equipo de computo lun 15/01/18  vie 10/08/18 14,4 horas
Conexion a internet lun 15/01/18  vie 27/07/18 10,57 horas
Impresora lun 15/01/18  vie 10/08/18 12,17 horas
Suministros de oficina lun 26/02/18  vie 10/08/18 9,03 horas
Servicio telefonico - Celular  lun 15/01/18  vie 27/07/18 54,32 horas
Vicerrector Académico lun 26/02/18  vie 10/08/18 16,8 horas
Decano Facultad lun 15/01/18  vie 10/08/18 16,8 horas
Docente TC lun 26/02/18  vie 27/07/18 26,57 horas
Lider de proyecto lun 15/01/18  vie 10/08/18 22,4 horas
Asistente lun 26/02/18  vie 10/08/18 46,08 horas

Fuente: elaboracion propia — Microsoft Project

17.4. Factibilidad econémica del proyecto

Tomando como base la informacion suministrada por el software Microsoft Project, los
costos del proyecto se resumen en la Tabla 18, datos que son corroborados en el Anexo 4 Figura
15, en donde se evidencia que el monto total del proyecto no representa una cifra importante que

sea imposible para la institucion.
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La mayoria de los conceptos que intervienen en los costos se relacionan con nomina, la cual
se paga todos los meses con o sin la ejecucion de este proyecto; los servicios, equipos de oficina
y suministros no son novedosos, puesto que son los que se consumen a diario en la institucion.

Tabla 18.
Costos generales del proyecto

Tasa estandar Numero

Nombre del recurso Tipo Costo
Por hora horas

Equipo de computo Equipo $1.000,00 14,40 $14.570,00
Conexion a internet Servicio $500,00 10,57 $5.345,00
Impresora Equipo $500,00 12,17 $6.155,00
Suministros de oficina Suministros $15.000,00 9,03 $136.200,00
Servicio telefonico - Celular ~ Servicio $6.000,00 54,32 $329.160,00
Vicerrector Académico Trabajo $75.000,00 16,80 $1.281.000,00
Decano Facultad Trabajo $21.250,00 16,80 $366.137,50
Docente TC Trabajo $14.500,00 26,57 $388.890,00
Lider de proyecto Trabajo $41.666,00 22,40 $959.151,32
Asistente Trabajo $6.250,00 46,08 $291.062,50

Total 229,12  3°777.671,32

Fuente: elaboracion propia — Microsoft Project

Esto permite deducir, que el proyecto es viable desde el punto de vista econdémico y
financiero teniendo en cuenta la relacion costo beneficio.

Con la ejecucion del proyecto, las expectativas de mejoramiento en el desempefio de las
unidades de negocio adscritas a la facultad, justifican el costo del proyecto.

La certeza en el aumento de la productividad de las personas, justifica la aprobacion y
ejecucion del proyecto, puesto que seguramente se ampliara la oferta académica, el servicio al
cliente ser mas eficiente, el egresado serd mas eficiente, haciendo que la preferencia de los

aspirantes sea mayor, incrementando el nimero de matriculados, que se traduciran en ingresos.



99

18. CONCLUSIONES

Se pudo comprobar que el alineamiento estratégico proporciona coherencia organizacional,
al permitir alinear objetivos, procesos y estrategias, partiendo del andlisis del estado actual de la
organizacion mediante factores internos y externos; haciendo posible que la intervencién
mediante acciones de mejoramiento, garanticen que los resultados de las unidades de negocio
contribuyan positivamente al logro de los objetivos organizacionales y especificamente a la

vision de la organizacion.

El estudio fue enriquecedor, al permitir la aplicacion de técnicas de administracion moderna
a una estructura organizacional madura con 62 afios de funcionamiento; segun la percepcién del
equipo de trabajo, el modelo alineamiento estratégico disefiado, le proporcionara a la
Universidad una herramienta para afinar y fortalecer con mayor eficiencia sus procesos internos,

para lograr el mejoramiento requerido en el momento actual.

Se logré evidenciar ante la direccion de la universidad que la fragmentacion a la que esta
sometida la Universidad, ha sido causante que posturas individuales de mandos medios y en
algunos casos de ciertas areas hayan desestimado el patrimonio intelectual del fundador,
equivocando el rumbo y restando desarrollo a la organizacion; por tal motivo, con el modelo de
alineamiento estratégico formulado se podra garantiza que posturas individuales o sesgadas, no

afecten las intenciones de cambio requeridas por la Institucion.

Del mismo modo, se logro destacar que la comunicacion es factor fundamental para la
implementacion del proyecto, que en la claridad y facilidad de acceso a canales de comunicacion

se soportan las acciones de mejoramiento continuo; por esta razon, el despliegue de la estrategia
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de alineamiento se constituye en la actividad mas sensible del proceso, sin restar importancia a

las demas.

Después de haber estructurado el modelo de alineamiento estratégico para la Facultad de
Ingenieria de la universidad INCCA de Colombia, la sencillez y coherencia de sus fases avalan
las hipotesis establecida, esto debido a que la institucion requiriere resultados inmediatos y
concretos que le permitan avanzar en su proposito de mantenerse en el mercado y lograr el nivel

de sinergia que le garantice un clima organizacional mas propicio y proclive a la productividad.

19. RECOMENDACIONES

Ademas de todo lo mencionado, resulta apropiado recomendar a la Institucion tener en

cuenta las siguientes indicaciones a la hora de implementar el modelo:

e Que todo el personal de la organizacion, esté comprometido con la mision, vision,
valores y objetivos de la empresa.

e Formalizar canales de comunicaciéon vertical y horizontal de facil acceso a los
trabajadores.

e Dar a conocer a todo el personal, las fases del proceso y los instrumentos que seran
usados en el alineamiento.

e Que se garantice la medicion de los indicadores de desempefio con una periodicidad
mensual con el fin de monitorear en el corto plazo, si se estdn cumpliendo las metas
planteadas.

e Garantizar un clima laboral ameno, donde la motivacion permita obtener mejores

niveles de desempefio.
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e Garantizar que los objetivos de la institucion estén orientados a la satisfaccion del
cliente y que sean sea motor de productividad que impulse a la institucion a brindar

productos y servicios de alta calidad.

Promover y facilitar la formacion de masa critica en cuanto a mejoramiento continuo y
alineamiento estratégico, mediante programas sistematicos de capacitacion a la comunidad

académica.

Sensibilizar a la direccion de la Universidad en lo correspondiente a procesos de planeacién
y alineamiento estratégico, que permitan coordinar el esfuerzo en el diagnostico y promocion de

proyectos de mejoramiento continuo.

Mejorar los canales de comunicacion, para que promuevan y faciliten la publicacion
periddica donde se muestren con claridad los resultados y las experiencias relevantes de los
procesos de gestion administrativa y académica resultado de la cooperacién de las unidades de

negocio.

20. LECCIONES APRENDIDAS

Las reuniones de trabajo el interior de la facultad, donde participaron los interesados,
permitieron determinar que el desempefio empresarial es sensible a la definicién de objetivos y
metas de la organizacion; con lo cual, es posible concluir que objetivos individuales siempre
distan del interés organizacional, ocasionando esfuerzo administrativo y financiero adicional, que
no aportar benéficos a la organizacion; por tal razon, se hace necesario antes de dar inicio a la
ejecucion del proyecto, evaluar todos y cada uno de los objetivos, para alinearlos acertadamente

y descartar aquellos que sean conflictivos o incoherentes.
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El equipo de trabajo pudo comprobar que el alineamiento es un proceso de alcance
organizacional, en donde el éxito depende en gran medida de la capacidad para vincular a todos
los niveles de la organizacion, previa sincronizacion entre procesos; por tal razon, el despliegue y

la integracion funcional son las fase que mayor cuidado y dedicacion requieren.

El estudio realizado, permitio establecer que la eficiencia organizacional no depende de la
tecnologia y mucho menos del capital de trabajo; son las personas las que al alinear sus intereses
con los objetivos de la organizacion establecen sinergias que dan origen a lazos comunicantes
robustos que proporcionan a la empresa la madurez y reactividad necesaria para hacer siempre lo
que las tendencias del mercado exige; lo que lleva a pensar que el liderazgo eficiente y la

motivacion son las premisas que se deben tener en cuenta en todo proceso de intervencion.

Con la investigacion se pudo establecer que el alineamiento estratégico es el instrumento
indicado para hacer de la organizacion una estructura sistémica, donde la interaccion coherente
de las unidades de negocio, den como resultado emergente, eficiencia organizacional en

contextos de alta competitividad.

Este trabajo revelo que al integrar los diferentes roles que se desarrollan al interior de una
unidad de negocio, en funcion de los objetivos de la organizacion, se promueve la efectividad de

los procesos y la innovacion, redundando en beneficios para la organizacion en general.

La cultura y el clima organizacional son elementos distintivos en una empresa y aungque no
todos la comparten, es importante estar en sintonia a la hora de proponer y ejecutar proyectos,
debido a que es de gran ayuda en la gestion de las expectativas del cliente; con lo cual, se
evidencia, el trabajo en equipo y la coherencia que, solo el pensamiento sistémico provee a la

organizacion como sistema.
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ANEXOS



Anexo 1. Formato de encuesta ¢,qué pasaria si?

Respetado profesor:

119

Para efectos de medir el impacto de la gestion al interior de la facultad de ingenieria, se solicita su
colaboracion para que lea con detenimiento el enunciado de cada cuestionamiento y responsa

segun si apreciacion.

Marque con una X la casilla que considere se ajusta a su percepcion.

Pregunta

Respuesta

Si No

Qué pasaria si, los objetivos de desarrollo formulados en el programa no se
pudieran lograr, afectaria el desempefio del programa?

Qué pasaria si, no se respeta el conducto regular, mejoraria el desempefio de los
programa?

Qué pasaria si, se hace caso omiso del control, se harian mas expeditos los
procesos?

Qué pasaria si, no se aprueban ni ejecutan proyectos por falta de apoyo,
perjudicaria el desempefio del programa?

Qué pasaria si, la investigacion en el programa estuviera alineada a los objetivos
de la facultad, restaria autonomia al programa y disminuiria su desempefio?

Qué pasaria si, los programas estuvieran alineados con los propositos de la
facultad, se generaria burocracia y resultados indeseados?

Qué pasaria si, no existieran canales formales de comunicacion, se haria mas
eficiente el trabajo de docentes y trabajadores?

Qué pasaria si, existieran y se ejecutaran procesos de capacitacion y formacion
docente, se disminuiria el desempefio de los programas?

Qué pasaria si, para todos los programas la calidad fueran un prioridad, se
mejoraria el desempefio de la facultad?

Qué pasaria si, el presupuesto de los programas se ejecutara con efectividad, se
mejoraria el desempefio de la facultad?

Qué pasaria si, el recurso humano no tuviera las competencias requeridas,
afectaria el desempefio de los programas y de la facultad?

Qué pasaria si, no hubieran lineas de dependencia funcional, se optimizarian los
procesos?

Qué pasaria si, si cada profesor o director trabaja por su propia cuenta y para su
propio beneficio, se mejoraria el desempefio individual y de programa?

Qué pasaria si, la facultad no define objetivos, procesos y estrategias, se lograrian
mejores resultados en los programas?

Qué pasaria si, se dejara de promover la investigacién en la facultad, los docentes
investigadores tendrian mas tiempo para innovar sus clases?
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Anexo 2. Autoevaluacién de la Facultad de Ingenieria — 2016

Analisis del factor 3, CNA-Profesores

Para efectos del analisis de pilar docencia, se procedio a consultar la base de datos para

extraer la apreciacion de los actores respeto al factor de profesores, en las caracteristicas 8, 9, 10,

11, 12, 14 y 15, que para efectos del estudio permite conocer el resultado para 17 indicadores

como se sefiala en la Cuadro 1.

Cuadro 1.

Factor profesores, caracteristicas e indicadores

Factor

Caracteristica

Indicador

3. Profesores

8. Seleccion,
vinculacion y
permanencia de
profesores

1. Aplicacion de las politicas, normas y criterios de
seleccién y vinculacion.

2. Estrategias para propiciar la permanencia y el relevo
generacional.

3. Apreciacion de los actores sobre la aplicacion,
pertinencia y vigencia de las politicas, normas y criterios de
seleccion, vinculacion y permanencia.

9. Estatuto profesoral

2. Apreciacion de los actores sobre la pertinencia, vigencia
y aplicacion del estatuto profesoral.

4. Aplicacién de las politicas institucionales en materia de
ubicacion, permanencia y ascenso en las categorias del
escalafon docente.

10. NUmero,
dedicacion, nivel de
formacion y experiencia
de los profesores.

1. Profesores de planta con especializacion, maestria y
doctorado en relacién con el objeto de conocimiento del
programa adscritos directamente.

5. Experiencia profesional y/o académica de los profesores,
segun necesidades y exigencias del programa.

6. Suficiencia del nimero de profesores con relacion a la
cantidad de estudiantes del programa y sus necesidades de
formacion.

11. Desarrollo
profesoral

1. Politicas institucionales y evidencias de aplicacion, en
materia de desarrollo integral del profesorado.

2. NUumero de profesores de la facultad, que han participado
en los ultimos cinco afios en programas de desarrollo
profesoral o que han recibido apoyo a la capacitacion y
actualizacion permanente,

4. Acompafiamiento por expertos, para la cualificacion de la
labor pedagogica de los profesores, de acuerdo con el tipo y
metodologia del programa.
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12. Estimulos a la
docencia, investigacion
extension y cooperacion
internacional.

1. Politicas de estimulo y reconocimiento a los profesores
por el ejercicio calificado de la docencia, de la
investigacion, de la innovacion.

3. Apreciacion de directivos y profesores del programa
sobre el impacto que, para el enriquecimiento de la calidad
del programa ha tenido el régimen de estimulos al
profesorado por el ejercicio calificado de la docencia, la
investigacion, la innovacion.

méritos

14. Remuneracion por

1. Politicas y reglamentacion institucional en materia de
remuneracion de los profesores en las que se tengan en
cuenta méritos profesionales y académicos, asi como los
estimulos a la produccién académica y de innovacién
debidamente evaluada.

2. Evidencias sobre la aplicacion de estas politicas y
reglamentaciones.

3. Apreciacion de los profesores con respecto a la
correspondencia entre la remuneracion y los méritos
académicos y profesionales

profesores.

15. Evaluacion de

1. Existencia y aplicacion de politicas institucionales en
materia de evaluacién integral al desempefio de los
profesores.

3. Evaluaciones realizadas a los profesores adscritos al
programa durante los Gltimos cinco afios y las acciones
adelantadas por la institucion y por el programa a partir de
dichos resultados

5. Apreciacion de los profesores adscritos al programa,
sobre los criterios y mecanismos para la evaluacion de
docentes, su transparencia, equidad y eficacia.

Fuente: elaboracion propia, con informacion de los lineamientos del CNA*

Una vez indagada la base de datos, se obtuvo la informacion que se muestra en la Cuadro 2,

donde se observa el resultado de la aplicacion de instrumentos a los actores del proceso de

autoevaluacion de los programa de pregrado de la facultad de ingenieria 2016.

Cuadro 2.

Resumen de la apreciacion de los actores para el factor profesores

Factor | Caracteristica | Indicador Apreciacion
1 12 (3 |4 |5
1 14 112 |18 |6 |2
3 8 2 22 |7 124 |5
3 17 115110 |8 |2
Total |53 |34 /30|18 |9
9 2 17 120 112 |5 |8

4 http://www.cna.gov.co/1741/articles-186359 pregrado_2013.pdf



4 22 119|5 |4 |2
Total |39 ({39 |17 |9 |10
1 12 |7 |16 10 |7
10 5 23 112|111 |5 |1
6 31156 |0 |O
Total {66 |34 |33 |5 |1
1 29 |17 |6 |0 |O
11 2 17 |18 |13 |4 |0
4 26 |15(11 |0 |O
Total | 72 |50 {30 |4 |0
1 371123 |0 |0
12 3 4715 |0 |0 |O
Total (84 (17 |3 |0 |0
1 17 (2119 |3 |2
14 2 317 (113 |0
3 251198 |0 |O
Total | 73 |47 |28 |6 |2
1 9 |11|/9 |16 |7
15 3 17 (11 (159 |0
5 2311716 |5 |1
Total | 49 |39 |30 |30 | 8

Fuente: sistema de informacién de autoevaluacion de Unincca

La escala de valoracion usada, fue la siguiente:

Es posible deducir que para la caracteristica 8, el 60% de los actores opinaron que la

institucion no aplica transparente los criterios de seleccion, vinculacion y permanencia de

1 - No se cumple

2 - Se cumple insatisfactoriamente

3 - Se cumple aceptablemente
4 - Se cumple en alto grado

5 - Se cumple plenamente
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profesores, o lo hace de forma insatisfactoria; evidenciando deficiencias en la gestion del recurso

humano.
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Para la caracteristica 9, el 68% de los actores coincidieron en que la institucion no aplica
trasparente y equitativa un estatuto profesoral inspirado en su cultura académica, o lo hace de

forma insatisfactoria; lo que denota fallas a la hora de imparcialidad.

Asi mismo, para la caracteristica 10, el 72% de los actores sefialaron que la institucion no
cumple con el nimero de profesores con dedicacidn, nivel de formacién y experiencia requerida
para el éptimo desarrollo de las actividades de docencia, investigacion y extension, o lo hace de

forma insuficiente; anomalia que denota deficiencias administrativas y financieras.

Del mismo modo, para la caracteristica 11, el 78% de los encuestados indicaron que la
institucién no aplica politicas y programas de desarrollo profesoral adecuados a la metodologia,
las necesidades y los objetivos del programa, o lo hace de forma insatisfactoria; mostrando con

esto baja competitividad.

Igualmente, para la caracteristica 12, el 97% de los encuestados indicaron que la institucion
no aplica con criterios académicos un régimen de estimulos que reconoce efectivamente el
ejercicio de docencia, investigacion y extensién, o hace de forma insatisfactoria; indicando la

inexistencia de un sistema de motivacion e incentivos.

Del mismo modo, para la caracteristica 14, el 77% de los encuestados sefialaron que la
remuneracion que reciben los profesores no esta de acuerdo o lo hace insuficientemente con los
méritos académicos y profesionales de los trabajadores, lo que limita el adecuado desarrollo de

las funciones misionales.

Del mismo modo, para la caracteristica 15, el 57% de los actores coincidieron en que las
evaluaciones de los profesores no se tienen en cuenta el desempefio académico y la produccion

como docentes e investigadores, o lo hace de forma insatisfactoria; indicando falta de
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reconocimiento y deficiencias en el clima organizacional que repercuten en el desempefio de la

Facultad.

Las cifras indican que la falta de reconocimiento y la deficiencia en el modelo de
formacion docente, contribuyen a que el compromiso con la estrategia de la Facultad no sea el
apropiado, ocasionando que los objetivos de los docentes rifian con los de la Facultad, como
consecuencia de la desalineacion generada por la falta de modelo de gestion coherente que no

solo persiga resultados organizacionales sino el bienestar social de los trabajadores.



Anexo 3. Cronograma de actividades

Cuadro 16:
Gantt del proyecto
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Id

hiJ

Modo de
tarea

Nombre de la tarea

Duraciéon

Comienzo

Fin

Prede
cesoras

Nombre y valoracion de los
recursos

-

Definicion funcional

30 dias

lun 15/01/18

vie 23/02/18

Andlisis de escenarios

15 dias

lun 15/01/18

vie 02/02/18

Conexion a internet[1%)]
Decano Facultad[4%)]

Equipo de cdmputo[1%]
Impresora[1%]

Lider de proyecto[4%)]

Servicio telefénico - Celular[5%]
Suministros de oficina[1%)]
Vicerrector Académico[4%]

Determinacion de la mision, la visidn y la
estrategia compartida

8 dias

lun 05/02/18

mié 14/02/18

Conexion a internet[1%]
Decano Facultad[3%)]

Equipo de cdmputo[1%]
Impresora[1%]

Lider de proyecto[3%)]

Servicio telefénico - Celular[3%]
Suministros de oficina[1%]
Vicerrector Académico[3%]

Definicién de las metas

7 dias

mié 14/02/18

vie 23/02/18

Conexion a internet[1%]
Decano Facultad[3%)]

Equipo de computo[1%]
Impresora[1%]

Lider de proyecto[3%)]

Servicio telefénico - Celular[3%]
Suministros de oficina[1%]
Vicerrector Académico[3%]

A

Alineamiento estratégico

60 dias

vie 23/02/18

vie 18/05/18

Coordinacion del trabajo en equipo con las
Unidades de negocio

15 dias

vie 23/02/18

vie 16/03/18

Asistente [4%]
Conexion a internet[1%)]
Decano Facultad[4%)]
Docente TC[6%]

Equipo de computo[1%]
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Impresora[1%)]

Lider de proyecto[6%]

Servicio telefénico - Celular[5%]
Suministros de oficina[1%]
Vicerrector Académico[4%)]

Aseguramiento de la cooperacion
multifuncional

8 dias

vie 16/03/18

mié 28/03/18

Asistente [3%]

Conexion a internet[1%]
Decano Facultad[2%]

Equipo de computo[1%]
Impresora[1%]

Lider de proyecto[4%)]

Servicio telefdnico - Celular[3%]
Suministros de oficina[1%)]
Vicerrector Académico[2%]

Enlazamiento de objetivos y metas (gerente-
director-jefe-empleado)

20 dias

mié 28/03/18

mié 25/04/18

Asistente [6%]

Conexion a internet[1%]
Decano Facultad[5%)]

Equipo de cdmputo[1%]
Impresora[1%]

Lider de proyecto[5%)]

Servicio telefénico-Celular[6%]
Suministros de oficina[1%)]
Vicerrector Académico[5%]

Despliegue de la estrategia

17 dias

mié 25/04/18

vie 18/05/18

Asistente [6%]

Conexion a internet[1%)]
Docente TC[6%]

Equipo de computo[1%]
Impresora[1%]

Lider de proyecto[6%)]

Servicio telefénico - Celular[6%]
Suministros de oficina[1%)]

10

A

Integracion funcional

30 dias

lun 21/05/18

vie 29/06/18

11

Vinculacion de stakeholders (objetivos,
metas, planes)

10 dias

vie 18/05/18

vie 01/06/18

Asistente [3%)]

Conexion a internet[1%)]
Decano Facultad[3%]

Docente TC[5%]

Equipo de computo[1%]
Impresora[1%]

Lider de proyecto[5%]

Servicio telefénico - Celular[4%]




127

Suministros de oficina[1%]
Vicerrector Académico[5%)]

12

Planeacion cooperativa y mejoramiento
continuo

10 dias

lun 04/06/18

vie 15/06/18

11

Asistente [3%)]

Conexion a internet[1%)]
Decano Facultad[3%)]

Docente TC[5%]

Equipo de computo[1%]
Impresora[1%]

Lider de proyecto[6%)]

Servicio telefénico - Celular[4%]
Suministros de oficina[1%)]
Vicerrector Académico[3%]

13

Oficializacion y estandarizacion de
protocolos y canales de comunicacién

10 dias

vie 15/06/18

vie 29/06/18

12

Asistente [6%)]

Decano Facultad[3%)]

Equipo de computo[1%]

Lider de proyecto[6%]

Servicio telefonico - Celular[4%)]
Suministros de oficina[1%)]
Vicerrector Académico[3%]

14

A

Monitoreo del desempeiio

30 dias

lun 02/07/18

vie 10/08/18

15

Definicion de indicadores de desempefio
KPI

5 dias

lun 02/07/18

vie 06/07/18

13

Asistente [3%]

Conexion a internet[1%]
Decano Facultad[2%)]

Equipo de computo[1%]
Impresora[1%]

Lider de proyecto[3%)]

Servicio telefénico - Celular[2%]
Suministros de oficina[1%]
Vicerrector Académico[2%]

16

Mediciones claves

5 dias

lun 09/07/18

vie 13/07/18

15

Asistente [3%]

Conexion a internet[1%)]
Equipo de computo[1%]
Impresora[1%]

Lider de proyecto[3%)]

Servicio telefdnico - Celular[2%]
Suministros de oficina[1%]

17

Ciclo de aprendizaje

10 dias

lun 16/07/18

vie 27/07/18

16

Asistente [6%]
Conexion a internet[2%)]
Decano Facultad[3%)]
Docente TC[4%]
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Equipo de cémputo[2%]
Impresora[2%)]

Lider de proyecto[6%)]

Servicio telefénico - Celular[4%]
Suministros de oficina[2%]
Vicerrector Académico[4%)]

Ajustes al alineamiento (re-alineacion) Asistente [6%]
Decano Facultad[8%)]

Equipo de cOmputo[3%]
18 7 10 dias lun 30/07/18 | vie 10/08/18 17 Impresora[2%)]

Lider de proyecto[2%]
Suministros de oficina[3%]
Vicerrector Académico[3%]

Enero Febrero Marzo Abril ‘ Mayo Junio Julio Agosto ‘ Septiembre | Octubre Noviembre | Diciembre ‘Enero Febrero
P IM|F|lP|M|F|P[M|F | P|M|F|[P|M|F |P|M|F |P|M|[F|P|MF|P|M|F|[P|M|F|PI[M[F|P|M|F|P|IM|F|lP|M|F
T ——

Cal [1%]; DeFa [4%]; EdeC [1%]; Imp [1%]; LdeP [4%]; SeTC [1%]; SdeO [1%]; VicA [4%]
Cal [1%]; DeFa [3%]; EdeC [1%]; Imp [1%]; LdeP [3%]; SeTC [1%]; SdeO [1%]; VicA [3%]
| Cal [1%]; Defa [3%]; EdeC [1%]; Imp [1%]; LdeP [3%]; SeTC [1%]; SdeO [1%]; VicA [3%]

-

Asis [4%]: Cal [1%]: DeFa [4%]: DIC [6%]: EdeC [1%]: Imp [1%]; LdeP [6%]: SeTC [1%]: SdeO [1%]; VicA [4%]
h< Asis [3%]; Cal [1%]; DeFa [2%]; EdeC [1%]; Imp [1%]; LdeP [4%]; SeTC [1%]; SdeO [1%]; VicA [2%]
z Asis [6%]; Cal [1%]; DeFa [5%]; EdeC [1%]; Imp [1%]; LdeP [5%]; SeTC [1%]; SdeO [1%]; VicA [5%]
hié "\ Asis [6%]; Cal [1%]; DtC [6%]; EdeC [1%]; Imp [1%]; LdeP [6%]; SeTC [6%]; SdeO [1%]

| Asis [3%]; Cal [1%]: DeFa [3%]: DEC [5%]; EdeC [1%]: Imp [1%]: LdeP [6%]: SeTC [1%]; SdeO [1%]: VicA [5%]
v
Asis [3%]; Cal [1%]; DeFa[3%]; DtC [5%]; EdeC[1%]; Imp [1%]; LdeP [6%];: SeTC [5%]: SdeO [1%]: VicA[3%]
p 4
"| Asis [6%]: DeFa [3%]: EdeC [1%]; LdeP [6%]: SeTC [4%]: SdeO [1%]: VicA [3]

Asis [3%]; Cal [1%]; DeFa [2%]; EdeC [1%]; Imp [1%]; LdeP [3%]; SeTC [2%]; SdeO [1%]; VicA [2]
1 Asis [3%];Cal [1%]; EdeC [1%]; Imp [1%]; LdeP [3%]; SeTC [1%]; SdeO [1%]
)’ Asis [6%]; Cal [2]; DeFa [3%]; DIC [4%]; EdeC [2%]; Imp [2%]; LdeP [6%]; SeTC [4%]; SdeO[2]; VicA [6%]
Asis [6%]; DeFa [8%]; EdeC [3%]; Imp [2%]; LdeP [2%]; SdeO [3%]; VicA [3%]
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Anexo 4.

VISION GENERAL DE COSTO DE RECURSOS

ESTADO DEL COSTO DISTRIBUCION DE COSTOS
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Figura 14. Estado de costo de los recursos de trabajo Figura 15. Distribuidos entre tipos de recursos diferentes



Tabla 15.

Detalles de costos de todos los recursos de trabajo

Trabajo Costo
Nombre Tasa estandar
real real
Equipo de computo 0 horas $0,00 $1.000,00/hora
Conexion a internet 0 horas $0,00 $500,00/hora
Impresora 0 horas $0,00 $500,00/hora
Suministros de oficina 0 horas $0,00 $15.000,00/hora
Servicio telefonico - Celular 0 horas $0,00 $6.000,00/hora
Vicerrector Académico 0 horas $0,00 $75.000,00/hora
Decano Facultad 0 horas $0,00 $21.250,00/hora
Docente TC 0 horas $0,00 $14.500,00/hora
Lider de proyecto 0 horas $0,00 $41.666,00/hora
Asistente 0 horas $0,00 $6.250,00/hora
Fuente: elaboracién Microsoft Project
Tabla 16.
Detalle del costo por tarea de nivel superior
Costo Costo Costo Costode Variacion de
Nombre y Costo
fijo real restante linea base costo
Definicion funcional  $0,00 $0,00 $68.771,60 $68.771,60 $0,00 $68.771,60
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Alineamiento

$0,00 $0,00 $617.374,86 $617.374,86 $0,00 $617.374,86

estratégico

Integracion funcional ~ $0,00 $0,00  $1.673.623,32 $1.673.623,32 $0,00 $1.673.623,32

Monitoreo del

$0,00 $0,00  $1.417.901,54 $1.417.901,54 $0,00 $1.417.901,54

desempefio

Fuente: elaboracion Microsoft Project
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Figura 16: Informe del costo previsto
Fuente: elaboracion Microsoft Project
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