
Resumen Ejecutivo
Actualmente, los administradores reconocen la importancia que tiene la Gestión del Talento Humano dentro de la organización. Las capacidades técnicas permiten alcanzar los resultados organizacionales. La calidad de los puestos de trabajo y el clima organizacional tienen una relación directa con la productividad y satisfacción laboral.

Ante esta realidad, la administración del talento humano se convierte en  un área estratégica de toda organización. Esto se debe a que permite alinear las necesidades de la institución y las equilibra con las de los colaboradores, con el fin de que la organización crezca en base al desarrollo de las personas que la conforman. 

El presente estudio trata de medir el clima organizacional de la Universidad de Los Hemisferios, con el fin de formular un Plan de Mejora. El clima organizacional es entendido como el conjunto de factores ambientales y el estilo informal administrativo  que determinan la percepción del trabajador sobre el lugar de trabajo.

Para medir el clima organizacional se tiene en cuenta siete factores: aspecto individual, grupos dentro de la organización, motivación, estilo de liderazgo, estructura organizacional, procesos organizacionales y sistemas de compensaciones. 
En base al análisis de los resultados de la encuesta de Clima Organizacional de la Universidad de Los Hemisferios, y de las reuniones realizadas con los colaboradores de la institución, se identificaron las siguientes áreas de mejora:

· Comunicación Interna

· Definición de Funciones y Procesos

· Desarrollo Profesional

· Evaluación del Desempeño

· Reconocimiento y Recompensa

De acuerdo a los modelos organizacionales y las motivaciones de la persona planteado por el Doctor Antonio Pérez López, se ha estructurado un Plan de Acción para mejorar el clima organizacional de la Universidad, con miras a alcanzar la Unidad, dimensión relacionada con la motivación trascendente en el Modelo Antropológico de gestión de las empresas. 

Para la elaboración del plan, se ha tenido en cuenta las motivaciones externas, internas y trascendentes de los colaboradores de la Institución. Esto ha permitido rescatar la dignidad del ser humano porque se ha considerado su dimensión material y espiritual. El Plan de Mejora ha buscado estar alineado con la filosofía institucional de la Universidad.
INTRODUCCIÓN
1. TÍTULO DE LA INVESTIGACIÓN
Propuesta de un Plan de Mejora del Clima Organizacional de la Universidad de Los Hemisferios.
2. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA DE INVESTIGACIÓN
2.1. Enunciado del Problema

En la actualidad las organizaciones han reconocido que no solo es importante ser eficientes en términos de costos, eficiencia en las operaciones o satisfacción de las necesidades del mercado. Los directivos son concientes de que el éxito de una organización está determinado por el sistema de dirección de personal.
Para estructurar políticas adecuadas de gestión del talento humano, es necesario que toda organización tenga una cultura de colaboración y aprendizaje. Sin embargo, para alcanzar la excelencia es imprescindible contar una visión estratégica que tenga en cuenta los siguientes aspectos
:

· Satisfacción de las necesidades de las personas relacionadas con la empresa.

· Capacidad para hacer o producir las cosas.

· Valor económico que genera. 

Por su poco tiempo de funcionamiento, la Universidad de Los Hemisferios no ha podido desarrollar políticas relacionadas con la gestión del talento humano. Por esta razón, se ha planteado una investigación de la satisfacción laboral de los colaboradores de la institución, como punto de partida para contar con políticas adecuadas de la gestión del talento humano.
2.2. Formulación del Problema

¿El clima organizacional, de la Universidad de Los Hemisferios, estimula la motivación y el compromiso de sus miembros?

2.3. Sistematización del Problema
1. ¿Consideran los colaboradores de la Universidad de Los Hemisferios que existe   

               un clima laboral adecuado para desarrollar sus talentos?
2. ¿Existe un clima organizacional en la Universidad de Los Hemisferios que    

                contribuye a la satisfacción laboral?

3. ¿El ambiente de trabajo en la Universidad de Los Hemisferios promueve el 
                        trabajo en equipo y la cooperación?

4. ¿El clima organizacional de la Universidad de Los Hemisferios estimula la 
                        productividad?
5. ¿Existen relaciones armoniosas entre los directivos y colaboradores en la 
               Universidad de Los Hemisferios?
6. ¿Existen relaciones armoniosas entre pares en la Universidad de Los 
                        Hemisferios?

7. ¿Las compensaciones que reciben los colaboradores de la Universidad de Los 
                        Hemisferios, contribuyen a mejorar su calidad de vida?
3. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACIÓN
3.1. Objetivo General

Mejorar la satisfacción laboral de los colaboradores de la Universidad de Los Hemisferios  y  la productividad de la institución educativa, a través del Plan de Mejora del clima organizacional.
3.2. Objetivos Específicos
1. Analizar las funciones de la estructura organizacional de la Universidad.

2. Medir el grado de satisfacción laboral de los miembros de la Universidad de  
                        Los Hemisferios.
3. Identificar si los colaboradores conocen y están alineados con los objetivos de la  

               Universidad de Los Hemisferios
4. Conocer el nivel de autonomía que tiene cada empleado en su puesto de trabajo.

5. Evaluar el grado de cooperación entre miembros y equipos de las distintas áreas 
                        de la institución educativa.

6. Conocer si las reglas de la institución son conocidas y aplicadas.
7. Crear sistemas eficientes de resolución de conflictos.
8. Formular un plan de acción para mejorar el clima organizacional de la 
                        Universidad de Los Hemisferios.
9. Establecer políticas de compensación salarial para la Universidad de Los 
               Hemisferios.
4. JUSTIFICACIÓN Y DELIMITACIÓN DE LA INVESTIGACIÓN
4.1. Justificación Teórica
El ambiente del lugar de trabajo es primordial para el correcto desempeño de las actividades diarias. Es necesario crear un clima organizacional adecuado, en el cual las personas puedan desarrollarse, interactuar con sus pares y tener la confianza para proponer mejoras.

De la misma forma, si la relación entre el jefe y el colaborador es buena,  las tareas se efectúan con un menor esfuerzo. Este panorama indica una situación de productividad. Es decir, con los mismos recursos,  se obtiene mejores resultados. 

4.2. Justificación Práctica

En la actualidad, la Universidad de Los Hemisferios, se encuentra en un proceso de expansión. Esta situación hace que sea necesario establecer las condiciones laborales adecuadas, para que las tareas se desarrollen en un clima que favorezca el trabajo en equipo, las relaciones interpersonales; con el fin de que los colaboradores aumenten su compromiso y motivación.
A través del Plan de Mejora del clima organizacional, de la Universidad de Los Hemisferios, se busca mejorar la satisfacción laboral y la productividad. 

4.3. Justificación Metodológica

Para el presente estudio se llevó a cabo tanto una investigación documental como de campo.  La investigación documental realizada, está basada en libros y publicaciones relacionadas con el tema. De la misma forma, la investigación de campo se efectuó a los colaboradores de la Universidad a través de encuestas y entrevistas individuales y grupales.
4.4. Delimitación de la investigación

El presente estudio se ha realizado al personal administrativo y docente  de la Universidad de Los Hemisferios, localizada en la ciudad de Quito. Esta investigación incluye el diseño y aplicación de la encuesta de clima organizacional. Con los resultados obtenidos, se realizó un diagnóstico, para la elaboración de un plan de mejora. 

5. METODOLOGÍA
5.1. Tipo de Investigación

Se aplicó una investigación de carácter descriptivo, cuyo propósito es diagnosticar el clima organizacional de la Universidad de los Hemisferios, en función del mejoramiento de la satisfacción laboral y de la productividad.

A partir de la los hallazgos de la investigación se desarrolló un plan de acción para corregir las deficiencias del clima organizacional, que desfavorecen el trabajo en equipo y las relaciones interpersonales. El plan se realizó con el objetivo de que los colaboradores se sientan más satisfechos con su trabajo e incrementen su nivel de compromiso hacia la institución.
6. DISEÑO DE LA INVESTIGACIÓN

El proyecto realizado es una investigación descriptiva que abordó los aspectos más característicos de la situación actual del clima organizacional de la Universidad de Los Hemisferios. 
6.1. Técnicas de Recolección de Datos

6.1.1. Fuentes Primarias

Este tipo de investigación se soporta en encuestas, entrevistas y observaciones. La obtención de los datos se realizó una sola vez a cada grupo de análisis. De igual forma, se utilizó un elemento de recolección de información con aplicación única a cada sujeto de investigación.

6.1.2. Fuentes Secundarias

Para realizar la investigación se utilizó como referencia  encuestas de clima laboral realizadas a otras empresas. De la misma forma, se tuvo en cuenta modelos internacionales de estructura organizacional de universidades. También se recurrió a bibliografía de bibliotecas e Internet relacionada con el tema de investigación.
7. POBLACIÓN Y MUESTRA

7.1. Población

La población que está sujeta a esta investigación está constituida por colaboradores de la Universidad de Los Hemisferios, localizada en la ciudad de Quito y registrada en el Consejo Nacional de Educación Superior (CONESUP).
7.2. Muestra

Para recolectar la información necesaria para la investigación, se tomó en cuenta al personal activo de la Universidad de Los Hemisferios que cumple con las características de la población antes mencionada.

El tamaño de la muestra se determinó a partir de la nómina de personal, que trabaja a tiempo completo o medio tiempo  en la institución.
8. TÉCNICAS DE RECOLECCIÓN
Para obtener la información necesaria para la investigación se recurrió directamente al personal docente y administrativo de la Universidad de Los Hemisferios. Se utilizaron encuestas y se realizaron reuniones con los mismos.

El marco teórico está sustentado en fuentes bibliográficas, existentes en bibliotecas locales, bibliotecas virtuales, revistas especializadas, estudios relacionados al tema de universidades extranjeras.
9. PROCESAMIENTO DE LA INFORMACIÓN

La información obtenida de la muestra de estudio se procesó mediante hojas electrónicas.
10. ANÁLISIS Y DISCUSIÓN DE LOS RESULTADOS
Para llevar a cabo la investigación se realizó una reunión preliminar con los colaboradores de la Universidad, con el fin de que conozcan el objetivo de la encuesta y la importancia de su participación.

A continuación, se elaboró la encuesta única para evaluar los aspectos fundamentales del clima organizacional. Con los resultados obtenidos, se realizaron reuniones con cada grupo de análisis para discutir un plan de mejora.

Con los aportes de los grupos y la información de las encuestas, se elaboró un diagnóstico con gráficos, con el fin de mostrar con mayor claridad los resultados obtenidos. 
De igual forma, con la información obtenida de las fuentes primarias se obtuvieron  los lineamientos para realizar el Plan de Mejora necesario para perfeccionar el clima organizacional de la Universidad de Los Hemisferios.
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1.  LA UNIVERSIDAD DE LOS HEMISFERIOS Y LA GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO

1.1 Reseña Histórica de la Universidad de Los Hemisferios.

La Universidad de Los Hemisferios es una institución particular de educación superior, sin fines de lucro. La institución nació en el Ecuador, país que está situado en los hemisferios Norte y Sur, dando lugar al nombre de la organización. La Universidad pone al servicio nacional e internacional su vocación de formar profesionales que busquen la verdad, y que tengan un pensamiento lógico y humanístico.

La institución tiene un estilo educativo y organizacional basado en valores. Busca formar profesionales integrales, competentes, emprendedores y que estén comprometidos con el desarrollo del país. De la misma manera, la Universidad de Los Hemisferios pretende fomentar la equidad social y el fortalecimiento de los derechos humanos.  

La Universidad es auspiciada y promovida por la Corporación Univérsitas, ente promotor conformado por un grupo de empresarios, que apoyó de manera económica y  profesional a la creación de la institución. Fue aprobada por el Congreso Nacional de la República del Ecuador el 5 de mayo del año 2004. De igual manera, fue creada por la Ley de la República el 31 de mayo del mismo año. 

1.2 Objetivos de la Universidad de Los Hemisferios

La misión de la Universidad de Los Hemisferios es “propiciar la búsqueda de la verdad, mediante el diálogo interpersonal y científico, para avanzar en el conocimiento del mundo, la persona, y la sociedad, como medio para promover el auténtico desarrollo humano”. 

Por otra parte, la visión de la Universidad es “ser desde el Ecuador, un centro de educación superior de primer orden, que logre formar personalidades maduras, emprendedoras, libres y solidarias, que con conciencia, ética y profundidad en la investigación, con apertura universal sean capaces de generar ciencia y cultura para favorecer la creación del trabajo y bienestar.”

La institución de educación basa su trabajo en los principios que se derivan de la concepción cristiana del ser humano, de la sociedad y del mundo. Los principios que guían la labor universitaria son el “amor a la verdad, unión entre fe y razón y solidaridad.”

La Universidad de Los Hemisferios tiene seis objetivos, que guían sus actividades. El primero es crear un ambiente de trabajo en el que los profesores puedan desarrollarse tanto personal, como científicamente, para que de esta manera puedan contribuir con sus conocimientos al desarrollo del saber.

En segundo lugar, la institución busca formar profesionales integrales que sirvan a la sociedad, siempre en miras del bien común. De igual manera, trata de mantener una relación cercana con sus ex alumnos para perfeccionar y actualizar sus conocimientos. 

El tercer objetivo es propiciar la investigación científica en todos los campos, para mejorar la calidad de vida de los seres humanos. La Universidad reconoce la necesidad de educación académica y humana sin importar las posibilidades económicas, edad, raza, religión. Por lo tanto su cuarto objetivo es brindar una oportunidad equitativa a sus posibles estudiantes.

El último objetivo de la Universidad de Los Hemisferios es contribuir al desarrollo de los diferentes sectores sociales. De esta forma, busca promover actividades de servicio a la sociedad.  

La Universidad promueve un ambiente de trabajo que respeta la libertad de la persona, quien debe ser capaz de asumir con responsabilidad las consecuencias de sus actos. De esta manera, los directivos de la institución han creado un ambiente en el que se promueve el trabajo en equipo, la cooperación y el respeto. La institución educativa basa su identidad en los valores cristianos, los cuales son fundamentales en la relación con sus colaboradores y estudiantes. 

La Universidad trata de crear un ambiente de confianza y respeto entre todos sus colaboradores. Es así que el apoyo entre los distintos departamentos de la institución de educación superior es indispensable para alcanzar los objetivos que ésta se ha propuesto.

1.3 Gestión del Talento Humano

La administración de recursos humanos  es un área estratégica de toda organización. Esto se debe a que permite alinear las necesidades de la institución y las equilibra con las de los colaboradores; con el fin de que la organización crezca en base al desarrollo de las personas que la conforman. 

La administración de recursos humanos se basa en un sistema integrado, que permite alcanzar en conjunto los objetivos institucionales. Acorde con Mondy y Noe, el departamento de recursos humanos cuenta con cuatro subsistemas. 

El primer subsistema es el Proceso de Empleo. Este proceso ayuda a una organización a tener el número adecuado de empleados, que posean las habilidades necesarias para desempeñarse adecuadamente en su puesto de trabajo y se puedan alcanzar los objetivos institucionales. Para ello es importante que la organización realice un Análisis de Puestos. A través de este proceso se puede determinar las habilidades, responsabilidades y  grados de conocimiento necesarios para ejercer una actividad en un puesto de trabajo. Dentro de este subsistema se debe incluir la Planeación de Recursos Humanos.  Es necesario comparar las necesidades de personal y la disponibilidad del mismo dentro de la institución. Con esta información, es posible obtener un Head Count. Este documento  identifica con claridad el número de personas que se necesitan para cumplir con los objetivos estratégicos, en un tiempo determinado. También es importante tener en cuenta el presupuesto con el cual se va a contratar a los colaboradores, y si éste es acorde a las necesidades de cada departamento. 

La adecuada Planeación de Recursos Humanos ayuda a establecer el Proceso de Reclutamiento y Selección. El objetivo del Reclutamiento es atraer a las personas calificadas y promover que soliciten un empleo en la institución. En la Selección la organización elige a los individuos más adecuados para los puestos vacantes. Si estas tareas se realizan con precisión, se contribuye a la eficacia de la institución.
El segundo subsistema se refiere al Desarrollo de Recursos Humanos. Por un lado, se encarga de Capacitación y Desarrollo del personal en conocimientos y habilidades, para un mejor desenvolvimiento en el puesto actual. Por otro lado, esta función de busca la planeación de carreras individuales, actividades de desarrollo y evaluación del desempeño.  

Este subsistema incluye el proceso de Planeación de Carrera, que permite a cada empleado establecer objetivos de crecimiento en su carrera profesional y así como los medios necesarios para alcanzarlos. 

De igual manera esta función abarca el Proceso de Desarrollo Organizacional, que pretende organizar la estructura institucional para mejorar la eficacia y alcanzar las metas. 

Para identificar las necesidades de capacitación y desarrollo, la institución debe implementar un Sistema de Evaluación del Desempeño, tanto individual como de equipos. Esto permite maximizar las fortalezas de cada individuo, y superar las deficiencias. 

Compensaciones y Prestaciones, es el tercer subsistema del departamento de Recursos Humanos. La organización debe establecer un sistema de compensaciones para que sus colaboradores sean gratificados equitativamente por su aporte a los objetivos institucionales. 

El último subsistema es  Seguridad Social y Salud. La seguridad social busca proteger a los empleados de cualquier accidente, que podría ocurrir dentro del lugar de trabajo. La salud hace referencia a un estado físico y mental adecuado de los colaboradores. El brindar un ambiente de trabajo seguro, permite a la institución alcanzar mayor productividad y beneficios en el largo plazo. Adicionalmente, es necesario tener en cuenta los requisitos legales vigentes, para evitar posibles sanciones.

Todos estos subsistemas deben estar interrelacionados, para que la toma de decisiones sea más efectiva y aporte al crecimiento de la organización.

1.4 Importancia de la Gestión del Talento Humano

En la actualidad, los administradores comprenden que las capacidades técnicas son importantes y necesarias para alcanzar los resultados organizacionales. Sin embargo, muchos han reflexionado sobre la relevancia que tiene la calidad de los puestos de trabajo y  la influencia del clima organizacional.

Acorde con Steve Bates,  escritor de la revista HR Magazine, los empleados representan hasta el ochenta por ciento del valor de una corporación
. Esta cifra demuestra el grado de importancia de las personas dentro de una organización. Por esta razón, toda empresa debe buscar los mecanismos adecuados para mejorar la administración del capital humano e incrementar su satisfacción laboral. 

De igual forma Leslie A. Weatherly, de la Revista HR Magazine en el 2003, señaló que “el activo en capital humano de una empresa es la suma colectiva de las características, la experiencia de vida, el conocimiento, la inventiva, la energía y el entusiasmo que el personal desea invertir en su trabajo”.

Un clima organizacional favorable dentro de la organización permite que los empleados identifiquen lo que la institución espera de ellos. Esto tiene una alta influencia en las actitudes y comportamientos de sus miembros. 

De igual manera, un clima laboral adecuado tiende a mejorar la productividad. Esto se debe a que cada persona tiene un mayor compromiso con la institución educativa, y se siente más motivado a trabajar por ella. 

No hay que dejar de lado que el mundo ha evolucionado, y esto ocasiona un giro en la forma de hacer negocios. La tecnología ha permitido que la información sea transmitida con mayor rapidez y eficacia, haciendo que las distancias se vean reducidas y dejen de ser una barrera. De esta forma, las organizaciones tienen la capacidad de administrar sus recursos a nivel mundial. 

Sin embargo, no se puede negar que la gestión del talento humano es de vital importancia en la dirección de las empresas, para que se puedan alcanzar los objetivos organizacionales.

1.5 La Gestión del Talento Humano en la Universidad de Los Hemisferios.
La Universidad de Los Hemisferios inició sus actividades hace cuatro años. Esta situación ha generado que los procesos del área de recursos humanos no estén claramente definidos y que se encuentren dispersos en distintas áreas administrativas de la institución. 

Por ejemplo, el puesto de Coordinación Financiera, realiza las tareas de nómina, contratos de profesores y personal administrativo, beneficios sociales (Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social y Fondos de Reserva), compensaciones y prestaciones, pagos de impuestos y viáticos, etc. Temas directamente relacionados con las personas y que no guardan relación con el rol principal del área financiera.
El proceso de reclutamiento y selección de la Universidad de Los Hemisferios, para profesores y personal administrativo, empieza con la recolección de información de posibles candidatos por dos canales: a) recomendaciones, b) hojas de vida entregadas en la institución. Las personas que muestran un perfil acorde a los valores institucionales son llamadas a entrevistas con el decano de la facultad correspondiente. Solamente los candidatos idóneos pasan a una entrevista con los Vicerrectores y Rector de la Universidad, posteriormente son contratadas.

No se cuenta con un sistema de evaluación del desempeño. Esta situación ha desencadenado la ausencia de planes de capacitación y de carrera para todos los colaboradores de la universidad.

Como se ha podido evidenciar, la Universidad de Los Hemisferios no cuenta con un área específica que se encargue de la gestión del talento humano. 

1.6 Factores Ambientales Externos que influyen en la Administración de Recursos Humanos de la Universidad de Los Hemisferios. 
Los subsistemas de la gestión del talento humano se pueden ver afectados por factores interrelacionados que son externos a la organización. Este tipo de factores no pueden ser controlados, en su totalidad, por parte de la universidad porque dependen del entorno en el que esta se desenvuelve. 

El primer factor que influye es la fuerza laboral. Este aspecto hace referencia a las personas que están fuera de la universidad, y de las cuales la institución recluta a sus colaboradores. Este factor es muy importante porque las capacidades de las personas influyen en la manera en que se puedan alcanzar los objetivos organizacionales. Hay que tener en cuenta que la fuerza laboral cambia constantemente, y la organización tiene que estar alerta ante estas variaciones para poder identificar oportunidades. 

Otro factor importante son los aspectos legales. La Universidad de Los Hemisferios fundamenta sus políticas y actividades en lo establecido en la Constitución de la República del Ecuador, la Ley de Educación Superior, el Consejo de Nacional de Educación Superior y  el Código de Trabajo Ecuatoriano. La administración de recursos humanos debe tener en cuenta todas estas disposiciones para desarrollar procesos que contribuyan al crecimiento de la institución y sus colaboradores. 

La sociedad también ejerce influencia sobre el área de recursos humanos. En la actualidad, el público busca que las organizaciones retribuyan a la sociedad y promuevan el desarrollo de sus stakeholders. Así, las actividades de la administración de recursos humanos deben estar alineadas con las actividades de responsabilidad social de la institución.

La administración de recursos humanos de la universidad se ve afectada directamente por los cambios tecnológicos. El uso de tecnología permite agilizar los procesos y tener un mayor control sobre los mismos. Esto contribuye a la eficacia y productividad de la institución.

La economía es un factor externo que influye en el área de recursos humanos. Cuando la economía crece el reclutamiento de colaboradores calificados es más difícil. Por otro lado, en una recesión aumentan las solicitudes de empleo. Por esta razón, dada la crisis mundial, la Universidad de Los Hemisferios tiene la oportunidad de reclutar a un excelente cuerpo de trabajadores. 
El último factor que afecta a la gestión del talento humano, es la competencia. La Universidad de Los Hemisferios debe estar en la capacidad de competir con universidades locales y extranjeras. Además, debe ser lo suficientemente atractiva para atraer a los profesionales, que tienen la vocación de enseñar y que puedan aportar con su experiencia profesional a los alumnos.  Es muy importante que los colaboradores de la universidad compartan los valores institucionales.

2.  ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL DE LA UNIVERSIDAD DE LOS HEMISFERIOS

2.1 Definición Estructura Organizacional

En el libro Comportamiento Organizacional, Stephen P. Robbins especifica a la estructura organizacional  cómo la manera en que se definen, agrupan, y coordinan formalmente las tareas en el trabajo. Dicha agrupación debe tomar en cuenta seis elementos: especialización laboral, tramo de control, departamentalización, cadena de mandos, centralización y descentralización, y formalización.

A comienzos del S. XX, Henry Ford revolucionó el campo de la administración a través de la especialización. Él se dio cuenta que al designar una tarea específica a cada trabajador, el trabajo se podría realizar con más eficiencia. Es así que Ford logró mejorar el ritmo de producción de vehículos, a pesar de que muchos empleados tenían habilidades escasas. 

La especialización laboral, también conocida como la división del trabajo, hace referencia a las tareas que un individuo realiza en su puesto de trabajo, de acuerdo a las necesidades de la institución. De esta manera, las organizaciones pueden aprovechar de mejor forma las habilidades y conocimientos de sus empleados. El departamento de gestión del talento humano,  toma en cuenta el nivel de especialización laboral que requiere cada puesto de trabajo, para asignar eficientemente a cada persona su  cargo. 

La particularidad de la especialización laboral es que el trabajo ha sido divido en varios pasos, y cada persona es la encargada de completar una parte del trabajo.  A partir de la experiencia de Ford, la mayor parte de los puestos de manufactura de los países industrializados dividieron su trabajo. Los directivos de las empresas comprendieron que de  esta forma podían aprovechar las capacidades de sus empleados, quiénes al realizar una tarea repetitiva podían incrementar su habilidad en una determinada labor. 

La especialización permite ahorrar tiempo y dinero, porque los trabajadores que realizan tareas repetitivas aumentan su eficiencia y productividad. En los años cincuenta la especialización laboral estimuló el desarrollo de nuevos productos y maquinaria especializada. Sin embargo, para la década de 1960 la especialización empezó a evidenciar ciertos costos humanos: el aburrimiento, ausentismo, rotación de personal, fatiga y stress. Estos costos afectaron la productividad y las ventajas económicas que traía consigo la especialización. 

En este escenario, las empresas se dieron cuenta de la importancia que tiene el que sus empleados realicen varias actividades;  las cuales podrían ser complementadas por un equipo de trabajo con habilidades intercambiables.  Esto incrementa la satisfacción y productividad de los colaboradores de la empresa. 

Es necesario reconocer que la especialización, cuando se maneja adecuadamente, contribuye a mejorar la productividad en determinados puestos de trabajo.

Una vez que se han establecido las tareas y responsabilidades para cada cargo, éstas se  agrupan en departamentos y unidades. Este procedimiento es denominado como departamentalización. Para agrupar las actividades adecuadamente es necesario hacerlo acorde a las funciones requeridas. Este tipo de agrupación es aplicable para todo tipo de organización y varía según los objetivos institucionales. 

Otra manera de dividir los departamentos es por el producto o el servicio de la organización. En este método existe un supervisor que asume la responsabilidad del desempeño del producto. En el caso de empresas de servicios, cada servicio se administra autónomamente. 

La departamentalización también puede dividir el trabajo de acuerdo a la geografía o territorio en el que se desarrolla el trabajo. La departamentalización geográfica es efectiva cuando los clientes de una organización están en varias regiones, y tienen necesidades similares de acuerdo a su ubicación. 

Una empresa también puede agrupar las tareas comunes, de acuerdo a los procesos que realiza cada departamento, en la etapa de producción. La departamentalización por procesos permite clasificar las actividades y proveer el personal calificado para cada etapa productiva. Este tipo de departamentalización es favorable para clientes y productos.  

La última categoría de departamentalización hace referencia al cliente que la empresa trata de atender. Los clientes de cada departamento pueden satisfacer sus necesidades de mejor manera, cuando son atendidos por especialistas. 

El tamaño de la organización tiene relación con el tipo de departamentalización que se debe implementar en su estructura. Los objetivos organizacionales también tienen un rol fundamental al definir este elemento. Las organizaciones tienden a formar equipos de trabajo multifuncionales, que potencian las habilidades de cada miembro y complementan las actividades de cada departamento.

En la actualidad, los administradores reconocen la importancia de la cadena de mandos en el diseño de la estructura organizacional. Este elemento se refiere a la jerarquía de autoridad que tiene una organización, para identificar con claridad quien reporta a quien. La cadena de mandos da a conocer a los colaboradores a quien tienen que recurrir si tienen algún problema o ante quien son responsables. 

Para analizar la cadena de mandos, se toman en cuenta dos aspectos: autoridad y unidad de mando. El primero de ellos, se basa en el derecho inherente de una posición directiva para dar órdenes y coordinar el cumplimiento de las mismas. La unidad de mando hace referencia a la línea continua de autoridad. 

El concepto de la cadena de mandos tiene menor importancia. Esto se debe a que las organizaciones buscan trabajar con equipos autodirigidos, en estructuras organizacionales más horizontales que aprovechan las ventajas comunicacionales que brinda la tecnología. De igual manera, las organizaciones pretenden facultar a sus empleados para que éstos tomen decisiones que anteriormente estaban centralizados en la administración.

El tramo de control es un elemento que permite establecer el número de niveles y administradores con los que cuenta una organización. Es decir, es el número de subordinados que un gerente puede administrar eficientemente. 

Un tramo de control mayor tiene un menor número de niveles jerárquicos. Esto permite manejar costos reducidos en términos de salarios. Sin embargo, la eficacia de la organización puede verse afectada, los supervisores no tienen el tiempo para monitorear el desempeño de sus subordinados y brindar el apoyo necesario.

Los tramos de control reducidos tienen un control más directo y riguroso del desempeño de sus colaboradores. Este tipo de supervisión tiende a desfavorecer la autonomía de los empleados. Entre más niveles jerárquicos tenga una organización los costos fijos suben. Además la comunicación y la toma de decisiones, en una estructura vertical, se tornan más complejas.

En la actualidad, una estructura organizacional horizontal con tramos de control más anchos ha permitido a las empresas reducir costos, hacer más eficiente la toma de decisiones, facultar al personal y tener una mejor relación con los clientes. Es importante mencionar que para que funcione adecuadamente un tramo de control ancho, los empleados deben estar debidamente capacitados.

Otro elemento de la estructura organizacional, es la centralización y descentralización. El primero se refiere a la medida en que la toma de decisiones está concentrada en una sola área de la institución. Este concepto incluye la autoridad formal, es decir, los derechos inherentes a una posición. Cuando una empresa  toma las principales decisiones sin las aportaciones del personal, podemos decir que la organización está centralizada. Mientras más colaboran los individuos de los niveles inferiores o tienen más libertad para tomar decisiones, existe un mayor grado de descentralización. 
Una institución descentralizada incluye a sus colaboradores en la toma de decisiones, involucrándolos en la vida laboral. Esto permite resolver los problemas en menor tiempo, porque todas las personas participan activamente. Las instituciones de este estilo generan mayor compromiso de sus colaboradores, porque ellos se sienten parte importante del lugar en donde trabajan.

La formalización es el grado en que las tareas de la institución están estandarizadas. 

El nivel de formalización varía dentro y entre una empresa. Cuando un puesto de trabajo es muy formalizado la persona que lo ocupa tiene una libertad reducida en las tareas que realiza. En instituciones muy formalizadas, las descripciones de los puestos son precisas al definir los procesos organizacionales y existen muchas reglas internas. 

Por otro lado, cuando la formalización es escasa el comportamiento en los puestos no está rigurosamente definido y los colaboradores tienen mayor libertad en su cargo. Entre mayor es el grado de estandarización, menor es el aporte del empleado a su trabajo. 

2.2 Modelos Organizacionales

Teniendo en cuenta la filosofía de la Universidad de Los Hemisferios, se ha escogido a al investigador Juan Antonio Pérez López. Este autor sobresale por su capacidad de adaptar el humanismo filosófico a la práctica empresarial de un modo práctico y eficaz.

Pérez López, identifica tres tipos de motivaciones: 

· Extrínseca: Es la fuerza externa que incita a una persona a efectuar una acción para alcanzar recompensas o evitar castigos. En este tipo de motivación lo que se busca es realizar la acción únicamente por las recompensas que se puedan obtener. Es así que la ejecución de la acción se ve condicionada por el exterior, con el fin que la persona alcance lo que en el fondo le motiva. Ejemplos de este tipo de motivación son el pago de incentivos o el status en las organizaciones.
· Intrínseca: Es la fuerza que motiva a la persona para realizar una acción determinada a causa de la satisfacción que espera obtener por el hecho de ser el realizador de esa acción. Lo que busca el sujeto son las consecuencias de ser el ejecutor de la acción. Estas consecuencias pueden ser la satisfacción asociada a la realización de algo que le gusta hacer o la satisfacción ligada al logro de un cierto aprendizaje. Por ejemplo, un directivo a quien le gusta dirigir, se sentirá satisfecho si logra conseguir resultados positivos a través de su acción directiva sobre los demás. 

· Trascendente: Es la fuerza que lleva a actuar a las personas debido a la utilidad de sus acciones para otras personas. Esta motivación es distinta a las demás, porque la acción busca satisfacer necesidades de personas distintas a aquella que realiza la acción. Ejemplos de este tipo de motivación son la generosidad o el espíritu de servicio. La motivación trascendente se basa en el hecho de que el ser humano no es absolutamente indiferente respecto a las necesidades de los otros. 

En su libro Liderazgo Juan Antonio Pérez López,  en base a los tres tipos de motivación de la persona, señala que pueden existir tres modelos organizacionales: mecanicista, psicológico y antropológico. 

En el Modelo Mecanicista, se identifica a la organización con una máquina que tiene la función primordial de producir. Este tipo de organización se centra en maximizar la eficacia, y trata de beneficiarse de la relación material producción-consumo. 

El segundo modelo de Pérez López, entiende a la organización en términos de motivaciones intrínsecas y extrínsecas; tratando de alcanzar la atractividad.  Pretende lograr que los individuos se alineen a la organización no solamente por motivaciones extrínsecas. Es decir, en virtud de lo que una persona puede hacer allí y no por lo que pueda recibir. La experiencia señala que las motivaciones extrínsecas no son un motivador universal, y las personas tienden a buscar otro tipo de beneficios.

El Modelo Antropológico se fundamenta en la concepción del ser humano en su totalidad. Este modelo organizacional no busca solamente alcanzar la eficacia y la atractividad, sino que tiene un tercer objetivo: la unidad. 

La unidad se refiere a que los miembros de la organización se identifiquen plenamente con la empresa y sus objetivos. Desde este escenario, la empresa pasa a ser una institución que refleja valores que guían la toma de decisiones y políticas de la organización. 

Este modelo rompe con los paradigmas de la administración tradicional, porque tiene en cuenta las necesidades y motivaciones de cada persona y su repercusión en el desempeño. Una organización que alcanza la unidad, tiene colaboradores comprometidos, motivados y con altos índices de satisfacción laboral. 

2.3 Análisis de Estructura y Modelo Organizacional de la Universidad de Los Hemisferios

Para efectuar este análisis, se tomarán en cuenta los seis elementos de la estructura organizacional descritos por Robbins y los modelos organizacionales de Pérez López. 
· Especialización Laboral:

Es necesario tener en cuenta que la Universidad de Los Hemisferios tiene dos ámbitos: académico y administrativo. El área académica de la institución tiene un alto grado de especialización, pues cada facultad cuenta con individuos que dominan los temas específicos de cada carrera. En el área administrativa, el nivel de especialización es medio, dado que las funciones que realizan sus colaboradores están dividas en algunas etapas y cada actividad está interrelacionada con otros departamentos.

· Tramo de Control:

Para analizar este elemento, se tomará en cuenta el Organigrama Estructural Vigente (ver Anexo A) y el Organigrama Estructural Reformado de la Universidad de Los Hemisferios (ver Anexo B).

El organigrama actual de la universidad muestra un tramo de control de cinco (ver Gráfico 1). Mientras que el organigrama reformado tiene un tramo de siete (ver Gráfico 2). Es preciso señalar que el tramo mayor tiene un número menor de niveles, y por ende permite reducir costos de salarios. Sin embargo, el tramo menor genera una mayor oportunidad para identificar los grados de responsabilidad de cada colaborador.
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· Departamentalización:

El área administrativa de la Universidad de Los Hemisferios tiene una departamentalización por funciones, que favorece la eficiencia organizacional y que permite reunir a los especialistas de cada área en sus funciones (finanzas, contabilidad, admisiones, marketing y promoción). El área académica agrupa sus actividades por servicio. Cada facultad vela por la excelencia académica y está bajo la dirección de un decano. 

· Cadena de Mandos:

La Universidad de Los Hemisferios tiene una estructura organizacional horizontal, en la cual la cadena de mandos es reducida. La filosofía de la universidad se fundamenta en que cada persona es libre y responsable de sus actos; por lo que no existe una cadena de supervisión o control. Existe un Gobierno Colegiado, en el cual cada persona reporta sus actividades con el fin de contribuir al logro de los objetivos institucionales.

· Centralización y Descentralización:

El Consejo General es el órgano colegiado superior que tiene la máxima autoridad académica y administrativa de la Universidad de Los Hemisferios. Este órgano tiene la facultad de aprobar, negar o vetar propuestas de cualquiera de los miembros del consejo. 

Dado que el Consejo General no tiene la capacidad de reunirse con frecuencia, se ha creado la Comisión Permanente. Este órgano es el encargado de gestionar los asuntos que surgen en el día a día, y de representar al Consejo General en la toma de decisiones. 

La Comisión Permanente ha llegado a centralizar muchas de las decisiones. Sin embargo, poco a poco cada facultad se está organizando y tiene mayor autonomía en la toma de decisiones.

· Formalización:
Al entrevistarnos con los colaboradores de la Universidad de Los Hemisferios, se identificó que las tareas en la organización no están estandarizadas. Además, no existen descripciones de puestos explícitas que definan con claridad los procedimientos de cada proceso de trabajo. 

Sin embargo, si existe un Estatuto que delimita las funciones y responsabilidades de las autoridades (Consejo General, Rector, Vicerrector, Administrador General, Comisión de Vinculación con la Colectividad, Secretaría General, Comisión de Evaluación Interna y Comisión Académica). 

2.4 Análisis y  Descripción de Puesto 

Acorde con Mondy y Noe, el análisis de puesto es un proceso sistemático en el cual se determinan las habilidades, deberes y conocimientos necesarios para desempeñar trabajos específicos en una institución. Para que una organización pueda adaptarse con facilidad a los cambios del entorno, se requiere un sistema eficaz de análisis de puesto. 

Para realizar el análisis de puesto, es preciso señalar las diferencias entre un puesto y una posición. Un puesto es el grupo de tareas que se deben realizar para que una institución alcance sus metas. Éste puede requerir los servicios de una persona o los de varias. Por ejemplo, el puesto de presidente implica el trabajo de una persona; mientras que el puesto de servicio al cliente puede requerir del servicio de 20 personas. Una posición es el conjunto de tareas y responsabilidades que desempeña una persona. Solamente puede existir una posición para cada persona en una organización.

El análisis de puesto busca encontrar respuestas a las siguientes preguntas: 

1. ¿Qué actividades intelectuales y físicas realiza el colaborador?

2. ¿Cuándo se debe realizar el trabajo?

3. ¿Dónde se debe realizar el trabajo?

4. ¿Cómo realiza el colaborador su trabajo?

5. ¿Por qué se realizan las tareas?

6. ¿Qué competencias se necesitan para la posición?

La información se debe reunir, analizar y registrar con frecuencia para evitar que los datos sean obsoletos y distorsionen la información para la toma de decisiones en el área de recursos humanos. 

El análisis de puesto se debe efectuar después de que este ha sido diseñado, el trabajador ha recibido capacitación y el puesto se está ejecutando. Es necesario realizar un análisis de puesto en distintas ocasiones: cuando se funda la organización, cuando surgen nuevos puestos, cuando los puestos cambian por la aparición de nuevas tecnologías o procedimientos, en caso de fusiones, alianzas estratégicas y absorción de empresas.

La descripción de puesto es un documento que brinda información sobre las tareas, deberes y responsabilidades del puesto. También debe contener las competencias mínimas requeridas que debe tener un individuo. 

El análisis de puesto, debe ser realizado porque contribuye a los siguientes subsistemas de la administración de recursos humanos: proceso de empleo, capacitación y desarrollo, compensación y prestaciones, seguridad social y salud, relaciones laborales y con empleados.

En el proceso de empleo, si el reclutador no conoce las competencias necesarias para desempeñar el puesto y las especificaciones del puesto no están actualizadas; el proceso de selección no cumpliría con su objetivo de atraer talentos acordes a los objetivos de la institución. 

La información que brinda la especificación de puesto permite determinar las necesidades de capacitación y desarrollo. Cuando esta información es veraz y precisa, se pueden realizar planes adecuados de capacitación con el fin que las personas cierren sus brechas de conocimiento o habilidades, para que los individuos puedan tener un mejor desempeño.

Una institución, cuando realiza un análisis de puesto, tiene la capacidad de identificar el valor relativo de un puesto para poder asignarle un valor en dinero. Cuando los deberes y las responsabilidades son mayores, el puesto tiene mayor valor.

Los datos del análisis de puesto dan a conocer los aspectos a tomar en cuenta de seguridad social y salud. Cuando un trabajo es más peligroso, el empleador debe notificar con claridad al trabajador las normas a seguir y brindarle de todo el equipamiento necesario para que pueda efectuar el trabajo de manera segura.

Este tipo de análisis contribuye a las relaciones laborales y con empleados. Cuando los empleados se han agrupado y han formado sindicatos, la administración de recursos humanos puede tener presiones en temas de promoción, transferencia o descenso. Un análisis de puesto eficaz hace que la toma de decisiones pertinentes a recursos humanos sea más objetiva, porque los procesos se han estandarizado y se puede comparar con claridad las habilidades y talentos de los individuos para cada puesto.

A partir de la información proporcionada del análisis de puesto, es factible realizar las descripciones de cada puesto. Es fundamental que la descripción de puesto sea válida y exacta, porque de lo contrario el proceso de empleo sería inexacto y no se evaluaría a cada candidato acorde a las necesidades institucionales. 

La descripción de puestos debe incluir los siguientes temas:

· Tareas principales

· Tiempo dedicado a cada tarea

· Estándares de desempeño que se deben alcanzar

· Posibles riesgos

· A quien reportar

· Maquinaria y equipo que utilizan en el puesto


2.5 Métodos de Análisis de Puesto

Mondy y Noe señalan que existen diversos métodos para obtener la información del análisis de puesto. Entre ellos están: cuestionarios, observación directa, entrevistas, registro de actividades de los empleados y combinación de métodos.

El utilizar cuestionarios para recolectar información, es un método económico y rápido, porque se aplica un cuestionario estructurado a los empleados y se identifica con claridad las tareas que cada uno realiza. Sin embargo, al utilizar este método la información se puede ver distorsionada, porque los empleados tienden a exagerar la importancia de sus tareas. Por esta razón, cada supervisor debe revisar la información obtenida antes de que ésta sea difundida.

En el método de observación, el analista observa directamente las tareas que realiza el trabajador y registra cada una de ellas. Este método es aconsejable para recopilar información en puestos en los que sobresalen las actividades manuales. Pero no se debe realizar cuando predominan las actividades intelectuales.

Las entrevistas deben ser realizadas al empleado y al supervisor. Al entrevistar al empleado, se le ayuda a describir sus tareas. Luego con el supervisor se aclara la información recolectada y se llega a un acuerdo de las funciones que tiene que cumplir el empleado. 

Cuando se necesita tener información de puestos muy especializados, es aconsejable utilizar el método de registro de actividades de los empleados. Cada persona debe describir sus tareas diariamente en una bitácora o diario. 

En muchos casos, un solo método de análisis de puesto no permite recolectar la información necesaria para describir adecuadamente a los puestos de toda la organización. Por ello, cada institución combina los métodos de recolección acorde a las necesidades del giro de negocio. 


2.6 Descripción de Puesto de la Universidad de Los Hemisferios
Para realizar la descripción de puesto de la Universidad de Los Hemisferios, se ha utilizado una combinación de métodos de análisis de puesto: cuestionarios y entrevistas. A través del cuestionario se identificó las tareas que realizan los colaboradores. Las entrevistas con los empleados y sus supervisores, permitieron profundizar y validar la información recopilada en los cuestionarios. 

A continuación vamos a describir los puestos de la Universidad de Los Hemisferios. La información a detallarse incluye el objetivo, funciones generales y específicas de los directivos de la institución, las demás especificaciones están en los anexos del Formulario de Descripción de Puesto (Anexo C).
· Rector
Objetivo del puesto:

Dirigir a la Universidad de Los Hemisferios acorde a la filosofía de la institución.
Funciones Generales:

Dirección académica y administrativa, y ejecución de las decisiones de los cuerpos
colegiados.

Funciones Específicas:

1. Ejercer la representación legal, judicial y extrajudicial de la universidad ante los 
               organismos nacionales e internacionales.

2. Cumplir y hacer cumplir la ley de educación superior y su reglamento general, 
               lineamientos contenidos en el Ideario de la Universidad, Estatuto, reglamentos, 
               normas e instructivos de la universidad, y las decisiones del Consejo General.

3. Convocar y presidir el Consejo General.

4. Formular y ejecutar planes, programas y estrategias de gestión, acorde a las 
               políticas del Consejo General.

5. Presentar al Consejo General su informe anual de actividades.

6. Designar Decanos según el reglamento correspondiente.

7. Contratar al personal académico y administrativo, y dar por terminada su 
               relación laboral.

8. Presidir la Comisión de Evaluación Interna y la Comisión de Vinculación con la 
               Colectividad.
9. Adoptar decisiones y ejecutar actos para el buen gobierno, la dirección, control, 
               coordinación y gestión en toda la Universidad de acuerdo a las orientaciones del  

               Consejo General, procurando que toda la comunidad universitaria trabaje unida 
               en torno a los fines propios de la Universidad y a su Ideario.

10. Ejecutar las acciones necesarias para el desarrollo académico de alto nivel y 
               aprobar la planificación académica y administrativa de la Universidad.

11. Aprobar el plan de formación humana para los estudiantes.

12. Proponer al Consejo General reformas al Estatuto y a los reglamentos de la 
               Universidad.

13. Suscribir grados académicos y títulos profesionales y refrendar aquellos 
               otorgados en otras universidades del país o del exterior.

14. Fomentar la cooperación con universidades y otros organismos nacionales e        

               internacionales.

15. Proponer al Consejo adiciones o modificaciones al presupuesto anual y al plan 
               de inversiones.

16. Solicitar al Consejo General autorización para cualquier gasto que exceda el 2%  

               del presupuesto anual.

17. Ejercer las demás atribuciones contempladas en la Ley de Educación Superior y 
               el Reglamento General, y en este Estatuto, reglamentos, normas e instructivos 
               de la Universidad.

18. Asumir otras funciones o encargos que señale el Consejo General.

· Vicerrector Académico
Objetivo del Puesto:
Velar por la excelencia académica, profesional y humana.
Funciones Generales:

1. Velar por la excelencia académica.
2. Cuidar el cumplimiento de la filosofía y valores de la Universidad en el aspecto 
               académico.

Funciones Específicas:

1. Presidir la Comisión General Académica.

2. Coordinar la elaboración de los planes de estudio según las necesidades del 
mercado ocupacional y del futuro desarrollo social.

3. Presentar al Consejo General el informe para la creación, suspensión y extinción 
de carreras, planes y programas académicos. 

4. Vigilar para que se cumplan los programas de estudio, y el trabajo responsable 
de todos los profesores.

5. Cumplir y hacer cumplir las normas académicas establecidas por las autoridades 
de la Universidad.

6. Velar por la formación de profesores y tutores.

7. Planificar el perfeccionamiento académico, didáctico y científico de los 
profesores, y coordinar el seguimiento de los programas de estudio de los 
mismos.

8. Sugerir políticas de evaluación académica.

9. Proponer el plan de formación humana de los estudiantes y desarrollar medios 
para mejorar el rendimiento académico de los mismos.

10. Coordinar las relaciones con otras entidades educativas locales e 
internacionales, con el objeto de llevar a cabo programas conjuntos de 
investigación científica, actividades de intercambio y especialización 
académica, y obtención de becas para profesores y estudiantes.

11. Asumir otras funciones o encargos que señale el Consejo General o el Rector.

12. Cumplir las demás atribuciones que determinen la Ley de Educación Superior, 
el Estatuto y los reglamentos, normas e instructivos de la Universidad de Los 
Hemisferios.

· Vicerrector Administrativo
Objetivo:

Planificación financiera y administrativa de la Universidad de Los Hemisferios.
Funciones Generales:

1. Realizar la gestión administrativa de la Universidad de Los Hemisferios.

2. Llevar a cabo un manejo riguroso de los recursos de la institución.

Funciones Específicas:

1.  Cumplir y hacer cumplir las resoluciones acordadas por el Consejo General en materia económica y administrativa

2.  Controlar la ejecución del presupuesto y del plan de inversiones de la Universidad.

3.  Presentar al Consejo General y al Rector, la información económica que sea requerida periódicamente.

4.  Revisar los contratos de prestación de servicios y los gastos de inversión y someterlos a consideración del Consejo General o del Rector, según sea el caso.

5.  Dirigir y controlar los servicios de la Universidad y establecer normas para su buen funcionamiento.

6.  Atender las solicitudes de becas y ayuda financiera.

7.  Asumir otras funciones o encargos que señale el Rector.

8.  Cumplir las demás atribuciones que determinen la Ley de Educación Superior, el Estatuto, y los reglamentos, normas e instructivos de la Universidad de Los Hemisferios.
Para describir el puesto de las demás posiciones de la institución educativa, se señalará el objetivo de cada puesto en relación a los objetivos institucionales en el Cuadro 1. De igual forma, el detalle de la descripción de cada puesto está en el Anexo D.
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Cuadro 1.   Objetivos de los puestos de la Universidad de Los Hemisferios
3. ANÀLISIS Y COMPARACIÒN DE LA ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL DE LA UNIVERSIDAD DE LOS HEMISFERIOS CON LA UNIVERSIDAD PANAMERICANA

3.1 Descripción de estructuras organizacionales de universidad extranjeras
Con el objetivo de plantear parámetros internacionales, a continuación vamos a describir la estructura organizacional de la Universidad Panamericana, porque comparte la filosofía y valores de la Universidad de Los Hemisferios. Además, esta Universidad ha sido reconocida por su excelente nivel académico.

· Universidad Panamericana (México)

a) Historia

La Universidad Panamericana se fundó en 1.967. Al inicio era una escuela de negocios conformada por un grupo de académicos y empresarios que inauguraron el Instituto Panamericano de Alta Dirección de Empresas (IPADE). Este instituto fue el promotor de la Universidad. 

En 1.968 se creó el Instituto Panamericano de Humanidades (IPH), que es el predecesor de la institución educativa. Diez años más tarde, el IPH pasó al rango de Universidad con el nombre de Universidad Panamericana. 

El campus de Guadalajara se fundó en 1.981 con el apoyo de importantes empresarios graduados del IPADE.  La Universidad Panamericana ha sido reconocida como una de las mejores universidades de México. 

En el último ranking publicado por el grupo editorial Reforma, las carreras de la Escuela de Ciencias Económicas y Empresariales de la Universidad Panamericana obtuvieron los siguientes resultados:
· Administración y Mercadotecnia - 1er lugar según los empleadores, estudiantes,    

              profesores internos y profesores externos.

· Administración y Negocios Internacionales - 1er lugar según los estudiantes.

· Administración y Finanzas - 1er lugar según los estudiantes, profesores internos 
              y profesores externos.

· Contaduría - 1er lugar según los estudiantes, profesores internos y profesores  

               externos.

· El IPADE, la única Escuela de Negocios mexicana en el ranking publicado por 
               el Financial Times, se ubica como la no.1 de América Latina y ocupa el 12avo  

               lugar mundial en Programas de Perfeccionamiento.

b) Misión

La misión de la Universidad Panamericana es “educar personas para que, por medio del estudio, el diálogo y la reflexión, busquen la verdad y se comprometan con ella.” Además, busca “promover en los universitarios -profesores y alumnos un humanismo cristiano que posibilite la construcción de un mundo más justo, a través del enriquecimiento de los saberes y el entendimiento entre los hombres.”

c) Objetivos Institucionales:

1. Sólida preparación académica. 
La Universidad se propone desarrollar en sus profesores y alumnos una sólida preparación, que se concreta en el impulso a la investigación, a las publicaciones y a la consolidación continua de las licenciaturas y los programas de posgrado.
2. Formación ética.
La preparación académica que ofrecemos, comprende junto al aspecto científico, técnico y profesional de la formación, aspectos culturales, sociales y éticos que están presentes en toda nuestra labor, de manera que profesores y alumnos posean una concepción unitaria del ser humano, que les permita adquirir la capacidad de esfuerzo para diseñar y encarnar un proyecto de vida propio, basado en una visión cristiana del hombre y de la sociedad.

3.    Educación personalizada.
Compartimos la convicción de que la educación de cada persona, individualmente considerada, es la mejor manera de propiciar el auténtico desarrollo de la sociedad. Por ello, es una nota distintiva en todas las actividades académicas de la Universidad. 

4.    Actitud de servicio.
La Universidad fomenta en sus profesores y alumnos una creciente actitud de servicio. Por ello ofrece las condiciones materiales y culturales, que permitan a todos los miembros de la comunidad universitaria, atender a los demás como personas.

5.    Contribución al bien común.
En la Universidad se preparan personas con una profunda responsabilidad social que, a través del ejercicio comprometido de su profesión, contribuyan al crecimiento de México. Para ello, profesores y alumnos, mediante la formación ética y profesional, serán capaces de afrontar los retos que suscita el mundo actual. 

6.    Trabajo bien acabado.
Directivos y profesores, procuran trabajar fomentando el cuidado de los detalles, la altura profesional y la tarea acabada con la mayor perfección posible. Los alumnos adquieren esta cultura mediante el ejemplo y la amable exigencia.
d) Escuelas y Facultades:

· Escuela de Administración de Instituciones

· Escuela de Ciencias de la Salud

· Escuela de Ciencias Económicas y Empresariales

· Escuela de Comunicación

· Escuela de Ingeniería

· Facultad de Derecho

· Facultad de Filosofía

· Facultad de Pedagogía

e) Organigrama
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Cuadro 2. Organigrama Universidad Panamericana
f) Gobierno de la Universidad

Las autoridades de la Universidad Panamericana se rigen por su Misión y Objetivos institucionales. La institución cuenta con cinco órganos de gobierno Colegiados y diez Autoridades para dirigir la Universidad.

Los órganos de gobierno son:

1.  Junta de Gobierno 

La Junta de Gobierno es la máxima autoridad de la Universidad, y está conformada por los miembros que han sido designados por la propia Junta.

2.  Consejo Superior

El Consejo Superior está conformado por el número de miembros que determine la Junta de Gobierno. El Consejo Superior puede proponer a sus integrantes que no pueden ser menores a cinco. El cargo de consejero es personal y no podrá desempeñarse por mandatarios o representantes.

3.  Consejo de Rectoría

El Consejo de Rectoría está conformado por el Rector, los rectores o vicerrectores de campus, el Secretario General y las demás autoridades que determine el Consejo Superior.  El presidente es el Rector.

Este  Consejo debe velar por el cumplimiento de los Principios Institucionales y la Normatividad de la Universidad. Los cargos del Consejo de Rectoría son personales y no podrán desempeñarse por mandatarios.

4.  Consejo de Dirección de cada campus

Los Consejos de Dirección de cada campus están conformados por el Rector, el rector de campus y los consejeros nombrados por el Consejo de Rectoría.  Éstos constituyen órganos de gobierno en los asuntos que expresamente les delegue el Consejo de Rectoría.

5.  Comité Directivo de Facultades, Escuelas, Institutos, Centros o Áreas 

Los Comités Directivos son órganos colegiados de gobierno que tienen como responsabilidad el atender los asuntos relacionados con cada facultad, escuela, área o instituto; excepto aquellos que son tratados por el Consejo de Rectoría y el Consejo de Dirección de cada campus. 
Las Autoridades de la Universidad son:

1.  Presidente de la Junta de Gobierno

2.  Presidente del Consejo Superior

3.  Rector

Es la máxima autoridad académica y ejecutiva de la Universidad y tiene todas las facultades que no pueden ser realizadas por la Junta de Gobierno, el Consejo Superior y el Consejo de Rectoría. 
Su principal función es velar porque la Universidad Panamericana alcance los más altos niveles de excelencia en la formación y preparación de sus alumnos, profesores e investigadores, y que el personal que la integra cumpla sus funciones con espíritu de servicio y competencia profesional.


El Rector es el responsable de ejecutar los acuerdos del Consejo de Rectoría. Debe supervisar que se cumplan las metas propuestas. También debe gestionar los acuerdos del Consejo Superior y del Consejo de Rectoría. 
El Rector es el encargado de presidir todos los actos académicos realizados por la Universidad o a los que asista.

Esta autoridad es designada por la Junta de Gobierno y se elige entre una terna propuesta por el Consejo Superior. El Rector puede durar tres años en su cargo y puede ser reelegido.

4.  Rectores de Campus

Estas autoridades son designadas por el Consejo Superior, y son propuestos por el Consejo de Rectoría o el Rector. Esta dignidad ejerce su cargo por un período de tres años.

La función de los Rectores de Campus es ayudar al Rector en el gobierno de la Universidad, dirigiendo los campus y áreas que se les han asignado.

5. Secretario General

Es designado por el Consejo Superior por un periodo de tres años.
Su misión es:

a. Velar por el buen funcionamiento de la Junta de Gobierno, el Consejo Superior y el Consejo de Rectoría, para facilitar y encauzar el seguimiento de las decisiones de gobierno.

b. Promover la adecuada comunicación del Rector con los rectores de campus, autoridades y órganos de gobierno.

c. Asistir al Rector, de manera especial en lo relacionado con la Junta de Gobierno, el Consejo Superior y el Consejo de Rectoría.

d. Redactar las actas de los órganos de los que forma parte en su calidad de Secretario General; autenticar y custodiar los libros, registros, actas y documentos, y expedir la certificación y protocolización de los documentos de gobierno que lo ameriten.

e. Los asuntos que el Rector le encomiende.

f. Mantener actualizado el organigrama institucional.

g. Transmitir las resoluciones del Consejo Superior y del Consejo de Rectoría a los órganos competentes, para su ejecución.

h. Mantener un libro de registro de los institutos y centros que existan en la Universidad.

6.  Administrador General

El Consejo Superior es el encargado de designar esta autoridad, que se mantiene en el cargo por tres años.

Sus funciones principales son:


a.    Ejercer los recursos económicos y materiales conforme a los presupuestos y  

       programas previamente autorizados, cuidando siempre los intereses de la Institución.

b.   Vigilar el correcto funcionamiento de las oficinas y servicios que se ofrecen.
c.    Presentar al Consejo de Rectoría los presupuestos de las diferentes áreas y unidades 
       de estudio para su aprobación, independientemente de que la elaboración y 
       cumplimiento de los mismos sea responsabilidad de los directores de centros 
       académicos, áreas y departamentos.

d.    Tener a su cargo el cuidado de la tesorería de la Universidad y la vigilancia de los 
       ingresos, gastos e inversiones, de acuerdo con los presupuestos aprobados;
e.    Consultar al Consejo de Rectoría antes de realizar actos que no están autorizados en 
       los presupuestos y programas de trabajo.

f.    Mantener actualizado el manual administrativo, en este documento están establecidos 
       los procedimientos que debe seguir la administración para su adecuado    

       funcionamiento y cumplimiento.

g.    Delegar en directores administrativos de los campus las funciones que considere   necesarias para cumplir con los incisos anteriores.

7.  Vicerrectores de Campus

8.  Secretarios Generales de Campus

9.  Directores de Facultades, Escuelas, Institutos, Centros o Áreas

Son los representantes y dirigentes de cada Escuela, Facultad, Instituto, Área y sede en la que funciona la Universidad. Su nombramiento es realizado por el Consejo de Rectoría y tiene un período de vigencia de tres años, con la capacidad de ser reelegidos.

10. Directores de Servicios

3.2 Comparación del modelo organizacional de la Universidad Panamericana  con la estructura organizacional de la Universidad de Los Hemisferios.
Con la información de la estructura organizacional de la Universidad de Los Hemisferios y de la Universidad Panamericana, vamos a realizar un análisis comparativo de los aspectos fundamentales de la estructura organizacional. 

Las variables que se van a utilizar para realizar el análisis son: especialización laboral, departamentalización, cadena de mandos, tramo de control, centralización y descentralización, y formalización.

· Especialización Laboral

Tanto la Universidad de Los Hemisferios como la Universidad Panamericana, tienen un nivel medio de especialización laboral. Este tipo de instituciones se dividen en dos áreas: académica y administrativa. El área académica es más especializada porque se divide en Escuelas o Facultades. Mientras que el área administrativa tiene un menor grado de especialización, dado que cada área realiza sus tareas y éstas están interrelacionadas entre sí. 

· Departamentalización

Ambas instituciones se encuentran en el sector educativo y deben velar por la excelencia del área académica y la competitividad del área administrativa. Esto hace que el área administrativa de ambas universidades está departamentalizada por funciones. El área académica está departamentalizada por servicio. 

· Cadena de Mandos

La Universidad de Los Hemisferios tiene una estructura organizacional horizontal, en la cual la cadena de mandos es corta. No existe una línea continua de autoridad que surge de la parte superior de la organización hasta los niveles inferiores. 

En la Universidad Panamericana si existe una cadena mandos definida. Cada órgano colegiado tiene un nivel de autoridad establecido y todos los subordinados reconocen a quien se deben reportar. 

· Tramo de Control

Actualmente, la Universidad de Los Hemisferios tiene un tramo menor (5) que el de la Universidad Panamericana (7). Sin embargo, se han realizado reestructuraciones en el Estatuto de la institución, a partir de las cuales el nuevo tramo de control para la Universidad de Los Hemisferios es de 7. 

Al tener un tramo de control más ancho es posible ahorrar en salarios para directivos. A pesar de ello, es preciso tener en cuenta que cuando un tramo es demasiado grande se puede descuidar el liderazgo y el apoyo necesario para los equipos de trabajo.

· Centralización y Descentralización

Las condiciones actuales de la Universidad de Los Hemisferios han generado que la toma de decisiones se centralice en la Comisión Permanente. La Universidad Panamericana, con mayor experiencia ha generado los procesos adecuados para que todos los colaboradores participen en la toma de decisiones. 

· Formalización

En la Universidad de Los Hemisferios, no existen procesos estandarizados que guíen las actividades de sus colaboradores. En contraste, la Universidad Panamericana, después de su larga trayectoria, ha estandarizado las tareas que se realizan en la institución.

A continuación presentamos un cuadro de resumen, que contiene la comparación de la estructura organizacional de las dos universidades.

	
	Especialización
 Laboral
	Departamentalización
	Cadena de
Mandos
	Tramo de
Control
	Centralización y Descentralización
	Formalización

	    UDLH
	        Medio
	      Alto
	     Baja
	        5
	   Centralizado
	         Bajo

	       UP
	        Medio
	                Alto 
	     Media
	        7
	 Descentralizado
	         Alto


Cuadro 3. Resumen Comparativo Estructuras Organizacionales

4.   CLIMA ORGANIZACIONAL

4.1. Definición de Clima Organizacional
Con el fin de fundamentar la presente investigación, a continuación se establecerán las principales teorías que existen en la actualidad sobre el tema planteado en este estudio. 

En la década de los treinta Kurt Lewin, psicólogo polaco, inició un estudio sobre Clima Psicológico. Lewin señaló que el ambiente psicológico es una realidad que puede ser comprobada. 

En 1939 los psicólogos británicos Lewin, Lippit y White identificaron, experimentalmente, el efecto de un determinado estilo de liderazgo en relación al clima. Se identificó que los distintitos tipos de liderazgo, generan diferentes tipos de atmósferas sociales. Esto llevó a la conclusión de que “el Clima es más fuerte que las tendencias a reaccionar adquiridas previamente”

Por otro lado, Johannesson en 1973 señaló que el clima organizacional puede ser investigado de dos maneras. La primera se refiera a la investigación objetiva, mientras que la segunda hace referencia al estudio perceptual. Sin embargo, Litwin & Stringer sugieren el uso de cuestionarios para analizar adecuadamente las percepciones de los individuos.

Con el paso del tiempo en la década de los noventa, Brow y Moberg establecen la relación entre el clima organizacional, y las características del medio ambiente interno que influyen en este.

Frente a la diversidad de conceptos de clima organizacional, en 1993, Dessler establece que las definiciones dependen de variables organizacionales objetivas (estructura, políticas, reglas, percepciones como la cooperación y amabilidad). A partir de este instante podemos identificar tres enfoques: estructuralista, subjetivo y síntesis. 

El enfoque estructuralista de Forehand y Gilmer,  hace referencia al clima organizacional como “… el conjunto de características permanentes que describen una organización, la distinguen de otra e influye en el comportamiento de las personas que la forman”. 
 

El siguiente enfoque, subjetivo, es aquel que fue ideado por Halpin y Crofts; estos investigadores reconocieron que el clima organizacional se ve definido por “…la opinión que el trabajador se forma de la organización.”

Finalmente, Litwin y Stringer, establecieron el enfoque de síntesis. Este concepto es el más reciente sobre clima organizacional, ambos lo identifican como “…los efectos subjetivos percibidos del sistema, forman el estilo informal de los administradores y de otros factores ambientales importantes sobre las actividades, creencias, valores y motivación de las personas que trabajan en una organización.”

De acuerdo a Hall (1996) el Clima Organizacional, está definido por el conjunto de factores que describen al ambiente laboral y que influyen en la conducta de cada empleado. 

Los directivos de la organización se han percatado  que el clima organizacional, a pesar que no se ve ni se toca, es un importante activo de la empresa. Trabajar sobre el clima organizacional es una inversión a largo plazo. Los miembros de la organización se ven influenciados por los factores de su trabajo diario. 

Los factores que influyen en el clima pueden agruparse en siete grupos: 

1. Aspecto individual de los empleados: actitudes, percepciones, personalidad, valores, aprendizaje, stress.

2. Grupos dentro de la organización, procesos, cohesión, normas y papeles.

3. Motivación, necesidades de esfuerzo, retroalimentación.

4. Estilo de Liderazgo, influencias de poder.

5.  Estructura organizacional

6. Procesos organizacionales: evaluación del desempeño, toma de decisiones. 

7. Sistemas de remuneración y compensaciones

Todas estas características en su conjunto forman el clima organizacional de una empresa. Sin embargo, existen factores externos que influyen en su cultura interna. Entre las variables externas podemos mencionar los proveedores, clientes, competencia, las innovaciones tecnológicas, desarrollo de nuevos conocimientos, regulaciones políticas y legales. 

Los elementos descritos anteriormente influyen directamente en el logro de objetivos, satisfacción en la carrera, la calidad del trabajo, comportamiento dentro del grupo, los resultados y la cohesión. Lógicamente también repercute en la eficacia, adaptación, desarrollo y ausentismo. 

La investigación del clima organizacional tiene una perspectiva estratégica para la organización. Las características individuales de los trabajadores, porque éstas tienen un papel de filtro, por el cual las personas interpretan y perciben el clima de la empresa.
4.2. Relevancia del Clima Organizacional
Hemos podido identificar que el clima organizacional influye directamente en el comportamiento de los colaboradores de una institución. Este comportamiento repercute en la productividad, porque ayuda a desarrollar conductas eficientes y eficaces. 

En este punto, es necesario aclarar las diferencias entre eficiencia y eficacia. Acorde con Chiavenato, la eficiencia se refiere a relacionar costos y beneficios, con el fin de optimizar recursos. Mientras que la eficacia, es la capacidad de cumplir con los objetivos propuestos.

La eficiencia puede alcanzarse en organizaciones que promueven un clima organizacional motivador y participativo. Existen muchas teorías que tratan sobre la motivación de la persona. Sin embargo, analizaremos las Teorías de Necesidades, porque estas se relacionan con la explicación y predicción de la satisfacción laboral.

La primera teoría es la  Jerarquía de Necesidades. Abraham Maslow señaló que en una persona existe un ordenamiento de cinco necesidades: fisiológicas (carácter orgánico – hambre, sed), de seguridad (protección daños físicos y emocionales), sociales (aceptación, afecto amistad), de estima (respeto por uno mismo, autonomía, reconocimiento) y autorrealización (desarrollo del potencial propio).
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 Gráfico 3.   Jerarquía de Necesidades de Maslow

Conforme se satisfacen las necesidades en un grado razonable, la siguiente se vuelve dominante. Así, cada persona asciende al siguiente nivel de la jerarquía. Maslow divide las cinco necesidades en orden superior e inferior. Las primeras se pueden satisfacer internamente (sociales, de estima y de autorrealización). Mientras que las segundas se pueden satisfacer externamente (fisiológicas y de seguridad). 

En este escenario, para motivar a una persona es necesario entender en qué parte de la jerarquía se encuentra y tratar de satisfacer las necesidades de este nivel. Una vez que se satisface la necesidad, desaparece la fuerza motivadora y es necesario atender los niveles mayores.

La siguiente teoría se denomina De Los Dos Factores o De Motivación e Higiene. Esta teoría fue desarrollada por el  psicólogo Frederick Herzberg quien señala la relación de un individuo con su trabajo es esencial y que su actitud hacia éste establece el éxito o el fracaso. La teoría, que parte del sistema jerárquico de Maslow,  enuncia que los factores intrínsecos se asocian con la satisfacción laboral; mientras que los extrínsecos con la insatisfacción. 

Por un lado, los factores intrínsecos son aquellos que provienen de la persona y de las oportunidades que otorgue el trabajo para alcanzar la autorrealización. Los segundos factores, son aquellos elementos del ambiente de trabajo (salario, recompensas, condiciones laborales, seguridad, supervisión) que deben ser revisados para evitar la insatisfacción de los colaboradores. 

De esta forma, una persona que piensa que su trabajo no tiene sentido, desarrolla un sentimiento de apatía; a pesar de que los factores ambientales sean adecuados. Esto muestra la importancia que tiene un clima motivador y la forma en que éste puede enriquecer el trabajo.

La tercera teoría sobre la motivación, se denomina ERC. Esta teoría fue planteada por Clayton Alderfer, de la Universidad de Yale, quien revisó la Teoría de Maslow y agrupó las necesidades en tres grupos: existencia, relación y crecimiento. 

El grupo de existencia incluye las necesidades de los requisitos materiales elementales para la subsistencia. La relación es el deseo que tiene el ser humano de mantener vínculos personales (deseos sociales). El último grupo habla de las internas  de desarrollo personal.

A diferencia de Maslow, Alderfer señala que es factible que dos o más necesidades se den al mismo tiempo. Además indica que al reprimir la gratificación de las necesidades superiores aumenta el deseo de satisfacer las inferiores. La Teoría ERC no indica un ordenamiento inflexible para satisfacer las necesidades, y tiene una dimensión de frustración y regresión. Es decir, cuando una necesidad superior se frustra aumenta el deseo del individuo de compensar una necesidad inferior. 

Finalmente, la Teoría de las Necesidades de Mc Clelland se enfoca en tres categorías: poder, afiliación y logro. La primera necesidad se refiere al impulso que tiene el ser humano por sobresalir y por alcanzar el éxito. La necesidad de poder es aquella que busca que los demás se conduzcan como no lo habrían realizado de distinto modo. La necesidad de afiliación es el deseo de poseer relaciones amistosas. 

Las personas que buscan poder, están motivadas por puestos donde puedan ejercer control e influencia. De la misma forma, los individuos que se sienten atraídos por la afiliación, tratan de tener relaciones agradables y se sienten a gusto cuando ayudan a los demás. Aquellos que pretenden la realización, tratan de tener éxito, tienen miedo al fracaso, pero están orientados a logros y son autosuficientes. 

Las tres necesidades no son mutuamente excluyentes y los factores motivadores pueden variar conforme las situaciones en las que la persona se desenvuelve y la capacitación que haya recibido.

Como podemos observar, para el desarrollo de un clima organizacional que motive a sus colaboradores y se puedan alcanzar las metas institucionales es necesario combinar las políticas e incentivos de la organización, teniendo en cuenta las necesidades de la persona.

No hay que dejar de lado, que el estilo de liderazgo tiene un papel fundamental en la determinación del clima organizacional. El comportamiento y actitudes de los directivos tienen una relación directa con la motivación de los empleados. Para mejorar el desempeño de un colaborador es necesario estudiar la naturaleza de la organización, su estructura y quienes ejercen control sobre la misma. 
4.3 Encuesta de Clima Organizacional
La encuesta de Clima Organizacional, es un cuestionario (ver Anexo E) que trata de medir el nivel de compromiso y motivación de los colaboradores de la Universidad de Los Hemisferios. 

Teniendo en cuenta los factores que influyen en el Clima Organizacional, las categorías que se han evaluado son:






·         Comunicación y Retroalimentación






·         Procesos Claramente Definidos






·         Trabajo en Equipo






·         Autonomía





·         Desarrollo Profesional






·         Reconocimiento y Recompensa






·         Compromiso de la Gente






·         Desempeño

El objetivo general de la encuesta es mejorar la satisfacción laboral de los colaboradores de la Universidad de Los Hemisferios  y  la productividad de la institución educativa, a través del Plan de Mejora del clima organizacional.

Los objetivos específicos son:

1.       Medir el grado de satisfacción laboral de los miembros de la Universidad de  

          Los Hemisferios.

2.       Identificar si las personas conocen y están alineadas con los objetivos de la

          Universidad de Los Hemisferios.

3.       Conocer el nivel de autonomía que tiene cada empleado en su puesto de trabajo.

4.       Evaluar el grado de cooperación entre miembros y equipos de las distintas áreas de 
          la institución educativa.

5.       Conocer si las reglas de la institución son conocidas y aplicadas.

6.       Formular un plan de acción para mejorar el clima organizacional de la 

          Universidad de Los Hemisferios.

4.4 Análisis y Resultados de la Encuesta de Clima Organizacional
Después de haber realizado la encuesta de Clima Organizacional, a los colaboradores de la Universidad de Los Hemisferios, se han procesado los datos recolectados y en base a ellos se realizará el siguiente análisis.  

La calificación de la encuesta se realizó en base a cuatro categorías: 

1. Completamente en desacuerdo

2. En desacuerdo

3. De acuerdo

4. Totalmente de acuerdo

Para realizar un diagnóstico más preciso, se han estudiado los datos en dos grupos: Administrativos y Académicos (teniendo en cuenta la estructura organizacional). Para empezar, se describirán la información en términos totales y luego se profundizará en cada área. 

El clima organizacional del área administrativa tiene un promedio de 2,84 y el área académica de 3,25. En conjunto, el clima de la Universidad de Los Hemisferios es de 3,04. (Gráfico 4) Esto indica que las personas que trabajan en el área administrativa tienen un nivel de satisfacción menor, que las del área académica. Sin embargo, se debe recalcar que en términos globales la Universidad de Los Hemisferios cuenta con un grupo de colaboradores comprometidos con su trabajo y la institución. 
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Gráfico 4. Clima Organizacional de la Universidad de Los Hemisferios

Es importante analizar los resultados teniendo en cuenta las distintas variables que componen el clima organizacional. Al estudiar los resultados de la Universidad en términos globales, se identificó que las dimensiones en las que se debe trabajar para mejorar el nivel de satisfacción son: Conocimiento y Retroalimentación (2,9), Procesos Claramente Definidos (2,92), Desarrollo Profesional (2,65) y Reconocimiento y Recompensa (2,85). (Gráfico 5). Las fortalezas de la Universidad de Los Hemisferios están en las variables que miden el Trabajo en Equipo (3,28), Autonomía (3,13), Compromiso de la Gente (3,54) y Desempeño (3,08).  
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Gráfico 5. Dimensiones de Clima Organizacional UDLH
Dentro del área administrativa, se puede observar que sus puntos fuertes son el Trabajo en Equipo (3,18), Compromiso de la Gente (3,50), Desempeño (3,01). Algunas de las dimensiones que necesitan mejorar son: Conocimiento y Retroalimentación (2,70), Procesos Claramente Definidos (2,73), Autonomía (2,82), Desarrollo Profesional (2,17), y Conocimiento y Recompensa (2,64). (Ver Gráfico 6)

[image: image7.png]Clima Organizacional
Area Administrativa

oRr NWsGV




 Gráfico 6. Dimensiones Clima Organizacional Área Administrativa UDLH
El área académica de la Universidad de Los Hemisferios, muestra mayores fortalezas en cada variable. Entre las variables con valores representativos más altos encontramos el Trabajo en Equipo (3,39), Autonomía (3,47) y Compromiso de la Gente (3,58). Las demás variables, también pueden mejorarse pero muestran resultados favorables. (Grafico 7)
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Gráfico 7. Dimensiones Clima Organizacional Área Académica UDLH
Para comprender los resultados de cada variable, teniendo en cuenta el área evaluada, a continuación analizaremos las preguntas que muestran los resultados críticos (bajo el promedio)  y fortalezas de cada dimensión. 
Área Administrativa
· Conocimiento y retroalimentación

Esta variable trata de medir el grado de conocimiento de los colaboradores sobre la Universidad, su puesto de trabajo, la retroalimentación que reciben de su trabajo, y la comunicación interna. En promedio el área administrativa calificó a esta variable con 2,7. (Gráfico 8) 
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Gráfico 8. Conocimiento y Retroalimentación Área Administrativa
Las preguntas críticas reflejan que la Universidad de Los Hemisferios necesita mejorar en la infraestructura y procesos, para transmitir la información de manera eficiente. Además, los colaboradores sienten que no se les informa con claridad y de forma oportuna sobre los cambios que afectan su trabajo. Estas falencias tienen un impacto negativo en el desempeño de cada colaborador, porque este no cuenta con la información necesaria para cumplir con sus tareas y las disposiciones institucionales. 


[image: image10] Gráfico 9. Preguntas Críticas Conocimiento y Retroalimentación Área Administrativa
Es importante recalcar que el área administrativa está identificada con la misión, visión y valores de la institución. Los colaboradores de la Universidad conocen como su trabajo contribuye al crecimiento organizacional. A pesar de las deficiencias en la comunicación interna, la Universidad ha logrado que sus colaboradores conozcan la filosofía y  los valores que deben guiar su trabajo.
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Grafico 10. Fortalezas Conocimiento y Retroalimentación Área Administrativa
· Procesos Claramente Definidos
A través de esta variable se identifica si los procesos que se han establecido dentro de la institución son conocidos; haciendo énfasis sobre las normas de rendimiento y la estandarización de las actividades de cada departamento. Los colaboradores de la Universidad calificaron a esta variable con un promedio de 2,73.
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Gráfico 11.  Procesos Claramente Definidos Área Administrativa
Las personas del área administrativa desconocen los procesos organizacionales de su departamento de trabajo, porque estos no han sido definidos con claridad. Tampoco conocen los procesos organizacionales de los demás departamentos. Esta situación genera conflictos en la percepción que tienen los miembros de la organización sobre la cantidad y aplicación de reglas, procedimientos, trámites y limitaciones a las que deben atenerse en el desarrollo de su trabajo. 

                                     
[image: image13]
Gráfico 12. Preguntas Críticas Procesos Claramente Definidos Área Administrativa

Los colaboradores de esta área están a gusto con las funciones y responsabilidades que desempeñan en su puesto de trabajo. Por esta razón, las personas están satisfechas con el trabajo que realizan para la institución. Es importante señalar que a pesar de que los procesos institucionales no han sido definidos con claridad, cada colaborador conoce de manera informal las funciones y responsabilidades de su puesto. Cuando las personas se encuentran satisfechas con el trabajo que realizan, su nivel de productividad y compromiso aumenta.


[image: image14]
Gráfico 13. Fortalezas Procesos Claramente Definidos Área Administrativa

· Trabajo en Equipo
Esta dimensión mide la percepción que tienen los colaboradores sobre un ambiente de trabajo grato, que se basa en el respeto y las buenas relaciones interpersonales. Adicionalmente, busca identificar el nivel de comunicación en los equipos de trabajo y el aporte personal para alcanzar los objetivos departamentales. La calificación promedio de esta variable es 3,18. 
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Gráfico 14. Trabajo en Equipo Área Administrativa
La comunicación entre los miembros de los equipos de trabajo del área administrativa necesita mejorar. Los supervisores no promueven adecuadamente el trabajo en equipo. Si la institución no desarrolla un espíritu de cooperación y apoyo mutuo, el ambiente laboral se torna individualista y no se pueden alcanzar los objetivos institucionales.  
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Gráfico 15. Preguntas Críticas Trabajo en Equipo Área Administrativa
Las relaciones de trabajo entre pares y supervisores de la Universidad de Los Hemisferios, se basan en el respeto. Este escenario refleja la misión, visión y valores de la institución; que promueve el respeto a la dignidad de cada persona. 
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Gráfico 16. Fortalezas Trabajo en Equipo Área Administrativa
· Autonomía
Esta variable mide el grado de autonomía que tienen los colaboradores de la Universidad para tomar decisiones relacionadas con su puesto de trabajo. Permite conocer la medida en que cada individuo está dispuesto a asumir más responsabilidades. Las personas del área administrativa evaluaron esta dimensión con un promedio de 2,82.
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Gráfico 17. Autonomía Área Administrativa
Los responsables de cada departamento no estimulan la innovación en las actividades diarias, ni brindan la orientación adecuada para que sus colaboradores puedan tomar decisiones que se relacionan con su puesto de trabajo. En esta área, la falta de innovación tiende a ser baja porque muchas tareas son repetitivas y operativas. Esto repercute en el grado de autonomía de cada persona para tomar decisiones.
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Gráfico 18. Preguntas críticas Autonomía Área Administrativa
Los colaboradores del área administrativa se encuentran dispuestos a asumir mayores responsabilidades. La Universidad de Los Hemisferios, se preocupa por el desarrollo profesional de sus colaboradores. Dado el tamaño de la institución, es difícil que cada persona ascienda en una jerarquía, pero si es posible que cada individuo desarrolle más habilidades y conocimientos para asumir nuevas responsabilidades y tener un crecimiento horizontal dentro de la organización.
                                         o[image: image20.png]27. Estoy dispuesto a asumir mayores responsabilidades.





         Gráfico 19. Fortalezas Autonomía Área Administrativa
· Desarrollo Profesional
La dimensión de Desarrollo Profesional mide la percepción de los individuos acerca de las oportunidades de crecimiento profesional dentro de la institución. Identifica si las personas han recibido capacitación y si esta ha contribuido a mejorar su desempeño. El promedio de esta variable en el área administrativa es de 2,64.
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Gráfico 20. Desarrollo Profesional Área Administrativa
Los colaboradores del área administrativa no han recibido capacitación con frecuencia, por lo que consideran que su supervisor no se preocupa por su capacitación. Hasta el momento, la Universidad de Los Hemisferios no ha estructurado planes de capacitación y desarrollo. 


[image: image22]
Gráfico 21. Preguntas Críticas Desarrollo Profesional Área Administrativa
Los colaboradores del área administrativa de la Universidad de Los Hemisferios sienten que tienen la oportunidad de aprender en su puesto de trabajo, y que su jefe valora sus conocimientos, competencias y habilidades. Esto motiva a las personas para que tengan un mejor desempeño. 
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Gráfico 22. Fortalezas Desarrollo Profesional Área Administrativa
· Reconocimiento y Recompensa
Esta dimensión indica la percepción que tienen los miembros de la Universidad acerca de la recompensa recibida por el trabajo bien hecho. El promedio del área administrativa en esta variable es de 2,64. 

           [image: image24.png]Reconocimiento y Recompensa
Area Administrativa

5,00

4,00
2
2 3,00
E 34
) efdl 3,06
c 2383 2383
Eg 2,61 2,61 2,61 2,61
% 2,00 2,29 211 2,22
o

1,00

0,00

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11
Preguntas





Gráfico 23. Reconocimiento y Recompensa Área Administrativa
Dentro del área administrativa, los colaboradores de la Universidad perciben que su trabajo no es debidamente reconocido y no reciben gratificaciones cuando realizan sus tareas adecuadamente. La falta de un proceso claro de compensaciones ocasiona que se pase por alto los aportes de cada individuo a la institución.
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Gráfico 24. Preguntas Críticas Reconocimiento y Recompensa Área Administrativa

Los miembros de esta área entienden con claridad los beneficios que perciben de la Universidad y reconocen que la institución ofrece salarios mayores a los del mercado laboral. La política de liderazgo en sueldos permite reclutar y mantener a los mejores talentos; teniendo en cuenta que el sector educativo ofrece salarios bajos. 


[image: image26]
Gráfico 25. Fortalezas Reconocimiento y Recompensa Área Administrativa
· Compromiso de la Gente
Esta variable hace referencia al sentimiento de pertenencia de los individuos hacia la institución. Los colaboradores administrativos calificaron altamente a esta variable, cuyo promedio es 3,5.
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      Gráfico 26. Compromiso de la Gente Área Administrativa
Los colaboradores sienten que la Universidad se preocupa por el bienestar de ellos y de su familia. Por esta razón, las personas indican que a pesar que existan oportunidades para trabajar en otras instituciones educativas, la Universidad de Los Hemisferios siempre es su primera opción de trabajo. 
Esto se puede ver reflejado en que los individuos se identifican y están comprometidos con la misión, visión y valores de la Universidad.
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[image: image29]
Gráfico 27. Fortalezas Compromiso de la Gente Área Administrativa
· Desempeño
Esta categoría del clima organizacional mide la percepción de los individuos sobre los procesos que evalúan el desempeño. Tiene en cuenta las consideraciones de las personas respecto a temas relacionados con el espacio físico, y los implementos o recursos que la Universidad les brinda para un buen desempeño. El promedio administrativo de esta dimensión es 3,01.
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          Gráfico 28. Desempeño Área Administrativa
Los colaboradores consideran que no existen procesos estandarizados para evaluar el desempeño de una manera objetiva. Dado que la Universidad de Los Hemisferios no cuenta con un manual de funciones, es difícil que se pueda evaluar a cada persona acorde a sus responsabilidades.
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Gráfico 29. Preguntas Críticas 

Desempeño Área Administrativa
Como ya se mencionó anteriormente, cada persona conoce de manera informal lo que se espera de ellos en su puesto de trabajo. Los colaboradores reconocen que la institución les ha dotado del espacio físico necesario para realizar adecuadamente su trabajo. A pesar que la Universidad ha funcionado durante cinco años, ha procurado brindar a sus colaboradores un espacio en el cual se puedan desarrollar las tareas. 


[image: image32]
Gráfico 30. Fortalezas Desempeño Área Administrativa
Área Académica
· Conocimiento y Retroalimentación
Los colaboradores del área académica de la Universidad de Los Hemisferios, calificaron esta variable con un promedio de 3,10.
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Gráfico 31.  Conocimiento y Retroalimentación Área Académica
Como se ha evidenciado anteriormente, la Universidad no cuenta con la infraestructura ni los procesos adecuados para transmitir información. Sin embargo, en el área académica las personas consideran que si tienen acceso a la información relacionada con los logros de la institución. Al conocer los logros organizacionales, las personas se sienten más motivadas para mejorar su desempeño.
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Gráfico 32. Preguntas Críticas Conocimiento y Retroalimentación Área Académica
Esta variable refleja que una de las fortalezas del área académica es el alto nivel de identificación con la misión, visión y valores institucionales. Así también, las personas conocen con claridad la manera en que su trabajo contribuye al logro de los objetivos institucionales. 
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Gráfico 33. Fortalezas Conocimiento y Retroalimentación Área Académica
· Procesos Claramente Definidos
El promedio de esta dimensión es 3,04 en el área académica.

[image: image36.png]Calificacién Promedio

4,00

3,50

3,00

2,50

2,00

1,50

2,94

2,18

Procesos Claramente Definidos
AreaAcadémica

3,76

Preguntas

3,53

2,76

3,41





Gráfico 34. Procesos Claramente Definidos Área Académica
Se puede identificar que cada unidad académica, funciona bien de manera interna pero desconoce los procesos organizacionales de otras unidades de trabajo. Por esta razón, es difícil encontrar sinergia en esta área. Los reglamentos internos no han sido difundidos eficazmente, por lo que los miembros de esta área desconocen el contenido de los mismos. 

[image: image37]
Gráfico 35. Preguntas Críticas Procesos Claramente Definidos Área Académica
Como ya se ha mencionado anteriormente, los colaboradores de la Universidad conocen las funciones y responsabilidades de manera informal y cada uno se siente a gusto con las funciones que realiza. 


[image: image38]
Gráfico 36. Fortalezas Procesos Claramente Definidos Área Académica

· Trabajo en Equipo
El área académica calificó a esta dimensión con un promedio de 3,47.
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Gráfico 37. Trabajo en Equipo Área Académica
Al igual que en el área administrativa, las personas del área académica tienen aspectos que mejorar en la comunicación entre los miembros de los equipos de trabajo. Los supervisores de cada área no promueven el trabajo en equipo.


[image: image40]                         Gráfico 38. Preguntas Críticas Trabajo en Equipo Área Académica
Las relaciones entre supervisores y subordinados se basan en el respeto. Cada persona entiende la manera en que su trabajo contribuye al logro de objetivos. Este clima laboral propicia un ambiente de trabajo en el cual las personas pueden tener un mejor desempeño.
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Gráfico 39. Fortalezas Trabajo en Equipo Área Académica
· Autonomía
Esta dimensión recibió una calificación promedio de 3,47.
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        Gráfico 40. Autonomía Área Académica 
Los colaboradores del área académica consideran que algunos de sus compañeros no asumen la responsabilidad de sus actos y las consecuencias de los mismos. Esto perjudica la relación que existe entre pares y el rendimiento del trabajo en equipo.
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Gráfico 41. Preguntas Críticas Autonomía Área Académica
Sin embargo, los directores del área académica asumen la responsabilidad de sus actos y las consecuencias de los mismos. Las personas que ocupan estos cargos son el ejemplo de sus subordinados y promueven el que los mismos asuman mayores responsabilidades.
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Gráfico 42. Fortalezas Autonomía Área Académica
· Desarrollo Profesional
El personal del área administrativa le asignó una calificación promedio de 3,16 a esta dimensión.
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Gráfico 43.  Desarrollo Profesional Área Académica
Los colaboradores tienen una mejor percepción sobre el desarrollo profesional dentro de la Universidad que el área administrativa. Sin embargo, en este tema todavía existen aspectos que mejorar. La escasa capacitación recibida no ha contribuido en mayor grado a mejorar el desempeño de cada persona en su puesto de trabajo.
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Gráfico 44. Preguntas Críticas Desarrollo Profesional Área Académica

Los responsables del área académica reconocen las capacidades y conocimientos de sus colaboradores. Tienen una mente abierta para recibir propuestas de capacitación por parte de su equipo de trabajo. Esto promueve una mejora continua y aumenta el nivel de compromiso de la persona hacia la institución.
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Gráfico 45. Fortalezas Desarrollo Profesional Área Académica

· Reconocimiento y Recompensa
El personal de esta área calificó a esta dimensión con un promedio de 3,06. Esta calificación es la más baja dentro del área académica.

[image: image48.png]Calificacién Promedio

4,00

3,80

3,60

3,40

3,20

3,00

2,80

2,60

2,40

2,20

2,00

3,19,

333

Reconocimientoy Recompensa
AreaAcadémica

3,29,

3,00

2,75
2,65

4 6

Preguntas

313

3,06

2,94
2,88

3,47

12





Gráfico 46. Reconocimiento y Recompensa Área Académica
El sector educativo ofrece salarios reducidos, frente a las responsabilidades y carga de trabajo de las personas que trabajan en este sector. Por esta razón, el reclutamiento de las personas para que trabajen en el área académica debe medir la vocación de enseñanza de cada individuo. Los colaboradores de la Universidad que trabajan en esta área consideran que la remuneración percibida es menor a las responsabilidades de su puesto y algunos piensan que no es equitativa en relación con sus pares.
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Gráfico 47. Preguntas Críticas Reconocimiento y Recompensa Área Académica

La Universidad maneja un paquete de beneficios que es conocido por sus colaboradores. Las personas que trabajan en el área académica aumentan su nivel de motivación cuando se celebran los logros de cada equipo de trabajo. 
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Gráfico 48. Fortalezas Reconocimiento y Recompensa Área Académica

· Compromiso de la Gente
Esta dimensión del clima organizacional es la que tiene la valoración más alta, con un promedio de 3,58.
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Gráfico 49. Compromiso de la Gente Área Académica
Las personas que trabajan en esta área reconocen que la Universidad de Los Hemisferios se preocupa por su bienestar y el de su familia. Esto se ve reflejado en el hecho de que los colaboradores de esta área se sienten orgullosos de trabajar en la institución. La organización se ve beneficiada porque sus colaboradores se identifican y están comprometidos con la misión, visión y valores organizacionales.
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Gráfico 50. Fortalezas Compromiso de la Gente Área Académica

· Desempeño
El promedio de la variable de desempeño es de 3,21.
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Gráfico 51. Desempeño Área Académica
La Universidad de Los Hemisferios ha crecido conforme a las necesidades organizacionales que se han presentado en el corto plazo. Esta situación ha generado que no se distribuyan adecuadamente los espacios físicos para el área de trabajo. Los colaboradores del área académica perciben que el espacio físico y los implementos que requieren sus puestos de trabajo pueden mejorarse.
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Gráfico 52. Preguntas Críticas Desempeño Área Académica
Como se ha mencionado a lo largo de este estudio, las personas que trabajan en esta área están alineadas con los objetivos organizacionales y consideran que su trabajo les ayuda a alcanzar sus objetivos personales.
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Gráfico 53. Fortalezas Desempeño Área Académica
5.  PLAN DE MEJORA

5.1. Estructuración del Plan de Mejora

En base al análisis de los resultados de la encuesta de Clima Organizacional de la Universidad de Los Hemisferios, y de las reuniones realizadas con los colaboradores de la institución, se identificaron las siguientes áreas de mejora:

· Comunicación Interna

· Definición de Funciones y Procesos

· Desarrollo Profesional

· Evaluación del Desempeño

· Reconocimiento y Recompensa

De acuerdo a los modelos organizacionales y las motivaciones de la persona, del Doctor Pérez López, se ha estructurado un Plan de Acción para mejorar el clima organizacional de la Universidad, y que ésta llegue a alcanzar la unidad. 

Para la elaboración del plan, se ha tenido en cuenta las motivaciones externas, internas y trascendentes de los colaboradores de la institución. Esto ha permitido resaltar la dignidad del ser humano porque se ha considerado su dimensión material y espiritual. El Plan de Mejora está alineado con la filosofía institucional de la Universidad.

A continuación se presenta un cuadro de resumen del Plan de Mejora sugerido: 

	MOTIVACIÓN
	NECESIDADES
	POLÍTICAS 
DE PERSONAL
	ACCIONES
	OBJETIVO

	Externa
	Materiales
	Compensación
	Planes de:
- Evaluación del Desempeño
- Políticas de Compensaciones
	Eficacia

	Interna
	Psicológicas
	Formación
Desarrollo profesional
	Planes centrados en la persona:
- Capacitación
- Desarrollo de Carrera

Planes centrados en la tarea:
- Descripción de Puestos
- Delegación de funciones
	Atractividad

	Trascendente
	Sociales
Éticas
	Información
Comunicación 
	Canales de Información y 
Comunicación
- Plan de Comunicación Interna
- Desarrollo de Equipos de 
Trabajo
 
	Unidad


Cuadro 4.   Resumen Plan de Mejora
Se han identificado tres políticas de gestión de personal necesarias para mejorar el clima organizacional de la Universidad de Los Hemisferios:

1. Compensación

a) Evaluación del Desempeño

La evaluación de desempeño es un sistema de carácter formal que permite revisar y evaluar el desempeño laboral individual o de equipos. El método recomendado para evaluar a los colaboradores de la Universidad de Los Hemisferios es la Evaluación de 180 grados. Hemos elegido este método porque en la actualidad existen grupos de trabajo muy pequeños, en los cuales una sola persona tiene múltiples responsabilidades. 

En el método de 180 grados, la evaluación es realizada por el supervisor y por el evaluado. Esto permite compartir la responsabilidad de la evaluación  y reducir los errores de la evaluación. Este tipo de evaluación es más objetiva al  medir el desempeño de una persona, porque incluye la perspectiva del empleado y de su supervisor.

La evaluación del desempeño tiene en cuenta los siguientes criterios:
· Competencias: hace referencia a los conocimientos, habilidades, comportamientos,  

                  tanto técnicos como interpersonales. 
· Potencial de Mejoramiento: visualizar los comportamientos y los resultados      

                  obtenidos por el empleado para identificar su potencial de desarrollo. Incluir este              

                  factor en el proceso de evaluación del desempeño permitirá a la institución realizar
                  una planeación de carrera efectiva.
         -       Resultados vs. Objetivos: El desempeño debe medirse en relación a la consecución                                 

                 de los objetivos institucionales.
b) Políticas de Compensaciones 

La política de compensaciones que se propone a la Universidad de Los Hemisferios se basa en un concepto integral de la persona y no solamente en el puesto de trabajo. Es decir, se toma en cuenta  las distintas funciones que esta realiza, su actitud en el trabajo, su motivación, y rendimiento. Esta política debe reflejar equidad interna y ser competitiva en el mercado laboral.
Al dividir la compensación en un componente fijo y uno variable, es posible retribuir a cada persona acorde al logro de objetivos. La parte fija debe determinarse por la carrera profesional de la persona. Es decir, su competencia profesional. Es importante reconocer que la retribución que una persona obtenga depende de su profesionalidad y de su esfuerzo personal.

El componente variable considera los resultados obtenidos individualmente y por el equipo de trabajo, en base a los objetivos que se hayan fijado como grupo. Estos se ven influenciados por el rendimiento del equipo, la actitud y motivación de cada persona que lo conforma. 
Finalmente, los criterios de incremento salarial deben centrarse en los resultados, teniendo en cuenta las necesidades de la organización y del individuo. Además, es preciso relacionar adecuadamente el aporte individual de cada colaborador. 
2. Desarrollo Profesional

a) Desarrollo de Carrera

Se ha diseñado un Desarrollo de Plan de Carrera para la Universidad de Los Hemisferios  en el que se considera una secuencia lógica. Es decir, se busca un proceso de preparación y crecimiento profesional   para los colaboradores. 

La institución debe ofrecer  desarrollo profesional para  sus miembros, creando el entorno adecuado para que los individuos demuestren sus capacidades y  motivaciones. Para lograrlo, es necesario ofrecer un perfeccionamiento de las capacidades y un crecimiento profesional; que no requiere el ascender verticalmente en una posición jerárquica. Es decir, un crecimiento horizontal.  De esta forma, la promoción se dará como consecuencia de la formación profesional y de la experiencia. 

El objetivo de este tipo de Desarrollo de Carrera, es que las personas crezcan hacia dentro. Es decir, se busca que los individuos descubran, desarrollen y demuestren sus capacidades. Así, la promoción es una consecuencia y no un fin en sí mismo. 

b) Descripción de Puestos

Al establecer la Descripción de Puesto la Universidad de Los Hemisferios podrá conocer con claridad el objetivo y el grado de responsabilidad de cada posición. Al tener en cuenta el concepto de persona, es necesario establecer Grupos de Personas que conformen Equipos de Trabajo y realicen tareas relacionadas con su departamento. 

3. Comunicación Interna
a) Plan de Comunicación Interna
La persona encargada del departamento de Gestión del Talento Humano (GTH), debe ser la responsable de crear una red de comunicación interna que facilite el flujo de información interna. Todas las decisiones tomadas en el Consejo General o en la Comisión permanente, deben ser comunicadas al supervisor/a de GTH. Es esencial que este individuo filtre la información para que a cada colaborador le llegue la información pertinentemente a su puesto de trabajo.

El correo electrónico interno es un canal apropiado para transmitir información. Sin embargo, es necesario educar a todos los colaboradores sobre el debido uso de este método.

Finalmente, presentamos un cuadro de resumen de las acciones a realizarse para implementar el Plan de Mejora. 

	SECUENCIA
	        PROBLEMA
	ACCIÓN
	ESTRATEGIA
	RESPONSABLE
	   PLAZO

	1
	Procesos y funciones no definidas
	Describir 
Puestos
	Manual de 
Funciones
	Coordinador GTH Vicerrector Adm.
	  2 meses

	2
	Políticas de 
Compensaciones
 poco flexibles
	Establecer Políticas 
de Compensaciones
	Compensación Fija
 y Variable
	Coordinador GTH Vicerrector Adm.
	   2 meses

	3
	Comunicación
 interna deficiente
	Elaborar Plan de 
Comunicación Interna
	Red de 
Comunicación
Interna

(Intranet)
	Coordinador GTH  
	    1 mes

	4
	Falta de 
estructuración de 
Planes de 
Crecimiento 
Profesional
	Estructurar Desarrollo 
de Carrera
	Plan de 
Crecimiento Profesional
Horizontal
	Coordinador GHT /
 Rector
	   4 meses

	5
	Falta de un sistema 
formal para medir el desempeño.
	Realizar Evaluación
del Desempeño
	Evaluación
180
grados
	Coordinador GTH 
Director de 
Planeación y 
Evaluación
	   3 meses


Cuadro 5. Resumen de Actividades Plan de Mejora
Nota: Cada acción debe realizarse en el orden que se muestra en el cuadro, para poder contar con la información necesaria para gestionar las procesos adecuadamente.
	ACCIÓN 
	MES

	
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9
	10
	11
	12

	Describir Puestos
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 

	Establecer Políticas de Compensaciones
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 

	Plan de Comunicación Interna
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 

	Estructurar Desarrollo de Carrera
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 

	Realizar Evaluación del Desempeño
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 


Cuadro 6.  Cronograma de Actividades Plan de Mejora

Para poder implementar este Plan de Mejora, la institución debe contratar una persona que se encargue del área de Gestión del Talento Humano. Este individuo debe ejecutar las acciones de las políticas de personal que se presentan en este estudio.  No se ha elegido a una persona que ya trabaje en la Universidad para que realice estas actividades, porque consideramos que se requiere una persona de tiempo completo que pueda responsabilizarse totalmente del logro de objetivos. El tiempo estimado para la implementación completa del Plan es de un año.
6.  CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

6.1 Conclusiones

La Universidad de Los Hemisferios a pesar de su poco tiempo de funcionamiento, ha crecido rápidamente y ha sido capaz de solucionar las dificultades del día a día. Los miembros de la Universidad son un componente valioso para la institución. Son personas con una excelente formación profesional y humanística. 

El alto nivel de compromiso de los colaboradores ha generado que se desarrollen multitareas, en base a los requerimientos de la organización. Esta situación no ha permitido que se definan con claridad las funciones y responsabilidades de cada puesto de trabajo. 

El rápido crecimiento de la Universidad no ha permitido que se establezcan procesos organizacionales. Sin embargo, los directivos son concientes de esta falencia y están dispuestos a estructurar procesos que ayuden a mejorar el funcionamiento de la institución.  

La Universidad no cuenta con un departamento de Gestión del Talento Humano, que ayude a desarrollar e implementar políticas en beneficio de los colaboradores de la institución. La falta de este departamento no he permitido gestionar los procesos de evaluación del desempeño,   compensaciones, capacitación y desarrollo. 

Este tipo de políticas son esenciales para la Universidad porque contribuyen al mejoramiento de la satisfacción laboral y el compromiso de los colaboradores. Además, ayuda a la institución a retener a los mejores talentos y que éstos tengan un mejor desempeño. 

Los miembros de la Universidad desconocen el organigrama formal de la institución. Es necesario difundir a todos los colaboradores esta información para se conozca la estructura organizacional. 

Se ha sugerido un Plan de Desarrollo Profesional en el que la persona asuma más responsabilidades y alcance un crecimiento horizontal. Así el modelo organizacional de la Universidad podrá responder a las aspiraciones de la persona en términos de crecimiento profesional. 

La política de Compensaciones propuesta debe ir de la mano de un subsistema de Evaluación del Desempeño. Acorde con el tamaño de la Universidad se ha sugerido una Evaluación de 180 grados para valorar objetivamente el desempeño de los colaboradores de la institución.

La gestión estratégica del talento humano, permite mejorar la productividad de la Universidad. Cuando todos los colaboradores conocen con claridad sus responsabilidades y el aporte de su trabajo a los objetivos organizacionales, cada tarea es realizada con mayor eficacia; mejorando el desempeño de cada individuo. 

La adecuada implementación de los subsistemas de gestión del talento humano, genera una ventaja competitiva para la Institución. Al tener un equipo de trabajo con alta satisfacción laboral, la rotación y el ausentismo disminuyen. Además, en un ambiente de trabajo donde se promueve la autonomía y el trabajo en equipo se obtienen resultados extraordinarios. 
6.2 Recomendaciones

La administración de gestión del talento humano es una función estratégica porque permite alinear los objetivos institucionales con los de sus miembros. Todas las políticas que desarrolle el departamento de Gestión del Talento Humano deben tener en cuenta el valor de la persona y la filosofía de la Universidad. 

Actualmente el ser humano, ha adquirido un nivel de conocimientos y de experiencia que le permiten plantearse metas mucho más ambiciosas, para su superación profesional y su realización como persona. La Universidad de Los Hemisferios debe gestionar las políticas de recursos humanos de tal forma que la persona tenga la oportunidad de aportar con su iniciativa y creatividad al desarrollo de proyectos y actividades beneficiosas para la institución. 

Para propiciar el trabajo en equipo se ha propuesto una Política de Compensaciones, basada en un componente fijo y uno variable. De esta manera se toma en cuenta el profesionalismo de cada persona (remuneración fija) y los logros grupales e institucionales (remuneración variable). 

Existe una deficiencia en la comunicación interna de la Universidad. Esta situación dificulta el flujo de información. Muchas de las decisiones que se toman y que afectan el funcionamiento de los puestos de trabajo, no son correctamente difundidas. Es necesario que la persona encargada del área de Gestión del Talento Humano sea informada de todas las decisiones,  para que informe a cada persona según sus necesidades y por el canal más adecuado. 

A pesar que las instalaciones de planta física son confortables y estéticamente agradables, se debe redistribuir las áreas de trabajo teniendo en cuenta los equipos de trabajo. Es decir, cada decano debe estar cerca de sus coordinadores y los directivos deben estar en un mismo espacio.
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[image: image74.png]51. Si existen oportunidades de trabajar en otras universidades
enlas mismas condiciones, mi primera opcién siempre es la
Universidad de Los Hemisferios.
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[image: image75.png]60. Considero que el espacio fisico con el que cuenta la
Universidad de Los Hemisferios me permite realizar
adecuadamente mi trabajo.
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[image: image76.png]54. Conozco que se espera de mi en mi cargo.
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6. Me han sido comunicados oportunamente los logros obtenidos por la
Universidad de Los Hemisferios.
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8. Considero que la Universidad de los Hemisferios cuenta que la
infraestructura y los procesos adecuados para transmitir informacién de
manera eficiente.
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[image: image79.png]1. Me siento identificado con la misién, visién y valores de
la Universidad de Los Hemisferios.
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[image: image80.png]2. Conozco la manera en que mi trabajo contribuye al logro
de las metas de la Universidad de los Hemisferios.
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11. Conozco los procesos organizacionales de las otras unidades de
trabajo.
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14. Conozco los reglamentos internos de la Universidad de los Hemisferios
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[image: image83.png]12. Conozco cudles son mis funciones y responsabilidades

BLANCO

demi cargo.
0
? 15
1
0
Lt

Numero de Respuestas




[image: image84.png]13. Me siento a gusto con las funciones y responsabilidades
demi cargo.
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16. Considero que la comunicacién entre los miembros de mi equipo
trabajo es efectiva.

Numero de Respuestas




[image: image86.png]Calificacion

17. Considero que mi supervisor promueve el trabajo en equipo.
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[image: image87.png]19. Las relaciones con mis supervisores dentro de la
Universidad de Los Hemisferios se basan en el respeto.
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[image: image88.png]21. Entiendo como mi trabajo aporta al logro de los objetivos
departamentales.
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22, Tengo la autonomia necesaria para tomar decisiones relacionadas
con mi puesto de trabajo.
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24. Mis compaiieros de trabajo asumen la responsabilidad de sus
actos y las consecuencias de ellos.
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25. Mi jefe asume la responsabilidad de sus actos y las
consecuencias de ellos.
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[image: image92.png]27. Estoy dispuesto a asumir mayores responsabilidades.
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31. He recibido capacitacién frecuentemente
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32. La capacitacién que he recibido ha contribuido a un mejor
desempefio en mi puesto de trabajo.
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[image: image95.png]36. Considero que mi jefe valora mis
conocimientos, competencias y habilidades para ascenderme
enel largo plazo.
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37. Considero que puedo proponer abiertamente
sugerencias de capacitacién para mi crecimiento

profesional
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42, Considero que la remuneracién y los beneficios que percibo son
acorde a las responsabilidades de mi puesto.
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43, Pienso que la remuneracién que recibo es equitativa en relacién
a la de mis pares.
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41. Entiendo con claridad los beneficios que recibode
la Universidad de Los Hemisferios
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48. Me siento motivado al celebrar los logros de mi equipo

de trabajo.
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49. Me siento orgulloso de trabajar en la Universidad de
Los Hemisferios

Numero de Respuestas




[image: image102.png]Calificacion

50. Me identifico y estoy comprometido con la misién, visién y
valoresde la Universidad de Los Hemisferios.
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[image: image103.png]61. Considero que cuento con las herramientas e implementos
necesarios para desarrollar mi trabajo satisfactoriamente.
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60. Considero que el espacio fisico con el que cuenta la
Universidad de Los Hemisferios me permite realizar
adecuadamente mi trabajo.
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55. Considero que estoy alineado con los objetivos
organizacionales.
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[image: image106.png]57. Me preocupo de cé6mo afecta mi trabajo a los
demas.
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8. Considero que la Universidad de los Hemisferios cuenta que la
infraestructura y los procesos adecuados para transmitir
informaciéon de manera eficiente.

Numero de Respuestas




[image: image108.png]Calificacion

9. Me informan clara y oportunamente acerca de los cambios
que afectan mi trabajo.
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10. Los procesos organizacionales de mi unidad de trabajo estan
definidos con claridad y han sido correctamente difundidos.
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11. Conozco los procesos organizacionales de las otras unidades de
trabajo.
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18. Las relaciones con mis pares dentro de la Universidad de
Los Hemisferios se basan en el respeto.
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[image: image112.png]19. Las relaciones con mis supervisores dentro de la
Universidad de Los Hemisferios se basan en el respeto.
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29.Tengola oportunidad de aprender y crecer en mi

trabajo.
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[image: image114.png]36. Considero que mi jefe valora mis
conocimientos, competencias y habilidades para ascenderme
enel largo plazo.
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OBJETIVOS DE LOS PUESTOS DE LA  UNIVERSIDAD DE LOS HEMISFERIOS�

ÁREA ADMINISTRATIVA


ÁREA ACADÉMICA�

Coordinación Financiera


Coordinación Planta Física


PUESTO�

OBJETIVO�

PUESTO


OBJETIVO�

Dirección de Biblioteca �

Dirección de Tecnología�

Dirección de Marketing�

Dirección de Promoción y Admisiones�

Decano�

Coordinación Académica�

Coordinación Registro Académico�

Dirección Apoyo al Estudiante / Proyectos Impacto Social�

Organizar tesorería, contabilidad y pagos de recursos humanos.�

Monitoreo y gestión del mantenimiento de la planta física.�

Gestionar los procesos técnicos y servicios que presta la biblioteca. �

Gestionar aplicaciones, redes y soporte tecnológico de la Universidad. �

Vender la Universidad al Publico Objetivo usando distintos medios. �

Dirigir y coordinar el ingreso de estudiantes a la Universidad.�

Liderar los procesos de: desarrollo académico, investigación y proyección social de la facultad, acordes con el Proyecto Educativo Institucional de la Universidad de Los Hemisferios�

Coordinar actividades académicas generales.


Mantener un registro actualizado de alumnos y profesores.�

Dirigir y controlar que se cumplan los objetivos trazados para Asesoría Académica, Proyectos de Impacto Social y Talleres�

Planificación financiera y administrativa.



OBJETIVO ÁREA ADMINISTRATIVA


Velar por la excelencia académica, profesional y humana.


OBJETIVO ÁREA ACADÉMICA


Ser un centro de educación superior de primer orden, que logre formar personalidades maduras, emprendedoras, libres y solidarias, con conciencia ética y profundidad de la investigación, con apertura universal y que sean capaces de generar ciencia y cultura para favorecer la creación de trabajo y bienestar.
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