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1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Es preciso para hablar del talento humano, remontarse a comienzos del siglo XX
como principal referente de su nacimiento, es alli, donde se puede explicar como
nace y la importancia que toma en el mundo de las empresas. Este surgié6 como
consecuencia del crecimiento y la complejidad de las tareas organizacionales, es
decir, por los cambios que generd la implementacion de la maquinaria para
sustituir el trabajo del hombre, identificAndose los aportes de Frederick Taylor y
sus principales colaboradores en Estados Unidos; y en Francia paralelamente, el
trabajo desarrollado por Henry Fayol. Para ese entonces, el talento humano se

denominaba Relaciones Industriales.

La administracion del talento humano se refiere a las practicas y politicas
necesarias para manejar los asuntos que tienen que ver con las relaciones
humanas del trabajo administrativo; en especifico, se trata de reclutar, capacitar,
evaluar, remunerar y ofrecer un ambiente seguro y equitativo para los empleados
de la compafiia’. Aspectos, que en cierto modo, brindan los medios y las
herramientas necesarias para establecer planes de accién, que permitan un
adecuado funcionamiento del potencial humano, que contribuya con los objetivos

organizacionales, y por ende, el éxito de la organizacion.

Las relaciones humanas dentro de las organizaciones, se han convertido en un
aspecto que requiere atencion minuciosa, pues cuando estas se encuentran bien
desarrolladas, favorecen el desempefio laboral de las organizaciones; siendo éste

aspecto, entre otros, los que generaron la necesidad en las empresas de

' DESSLER Gary, Varela Ricardo. Administracion de Recursos Humanos Enfoque Latinoamericano. Il Edicion.
México: editorial Pearson educacion, pp 104-105, 2004.



establecer dentro de las dependencias, el departamento de talento humano,
convirtiéndolo en un ente responsable del bienestar de sus trabajadores.

La Universidad Libre esta constituida como una corporacioén de educacion privada,
gue propende por la construccién permanente de un mejor pais y de una sociedad
democrética, pluralista y tolerante, e impulsa el desarrollo sostenible, iluminada
por los principios filosoficos y éticos de su fundador, con liderazgo en los procesos

de investigacion, ciencia, tecnologia y solucion pacifica de los conflictos.

La Universidad Libre como conciencia critica del pais y de la época, recreadora de
los conocimientos cientificos y tecnolégicos, proyectados hacia la formacion
integral de un egresado acorde con las necesidades fundamentales de la

sociedad, hace suyo el compromiso de:
Formar dirigentes para la sociedad

Propender por la identidad de la nacionalidad colombiana, respetando la

diversidad cultural, regional y étnica del pais

Procurar la preservacién del medio ambiente y el equilibrio de los recursos

naturales

Ser espacio para la formacién de personas democraticas, pluralistas, tolerantes y
cultores de la diferencia.?

El organigrama y la estructura jerarquica del area administrativa y financiera de la

universidad libre sede Cartagena esta conformado de la siguiente manera.

2 are
www.unilibre.edu.co
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Es preciso, informar que actualmente la Universidad Libre Sede Cartagena esta
conformada por sesenta y un personas en el area administra y financiera, pues

éste sera la poblacion objeto de investigacion.

Al valorar, observar y estudiar los beneficios que ofrecen este tipo de
administracion a las empresas y, en especial aquellas encargadas de formar y
desarrollar a las personas para que se enfrenten a la vida laboral, la Universidad
Libre, Sede Cartagena, sintié la necesidad de establecer e implementar en su
nueva sede, este tipo de administraciéon; y fue a lo largo de sus ocho afios de
creacion, donde trabajo por la consolidacion de todas las areas de la organizacion,
sin dejar de lado, la conformacién del proceso de gestion del talento humano. Es
asi como en mayo de 2009, inaugura el area de Gestibn Humana, destinada a
atender los requerimientos del personal administrativo y docente de la Sede. Esta

necesidad surgié desde el mismo momento en que la Honorable Consiliatura®,

}la Consiliatura, segun el acuerdo No. 01 de 1986, modificado por el acuerdo No. 01 de 1994, es el maximo
organo de direccion académica y administrativa de la Universidad, sesiona cuando no se halle reunida la Sala
General, y esta integrada, por el Presidente de la Sala General, el Rector Nacional, el Vicepresidente, ocho
representantes de la Sala General, dos representantes de los Profesores, dos representantes de los



decide abrir en octubre de 2000, la nueva sede en la ciudad de Cartagena; para
ello, requirié la adquisicién de un personal idéneo y calificado, que le permitiera
entrar al mercado en febrero de 2001. Inicié labores con la Facultad de Derecho,
como el unico programa académico que le pudo brindar el ingreso necesario para
mantenerse y seguir creciendo. Una vez se establecié un punto de equilibrio entre
las necesidades propias de la academia y las relacionadas con la administracion
del negocio, fue posible en mayo de 2009, la materializacion del area de Gestion
Humana, que comenzo6 con dos personas encargadas de dar el direccionamiento
requerido por la empresa, brindando a todos los procesos que lo ameritaran,
coordinacion desde una sola area, y para que el concepto de la administracion del
recurso humano, se reflejara en forma directa, coherente y eficiente, tanto para los
nuevos colaboradores como para los que ingresaron con anterioridad a su

conformacion.

El proceso de orientacion brindado por la organizacion a sus empleados en el
momento que abrié sus puertas a la comunidad, fue carente de guia, rumbo y
direccion, pues no se contaba con el personal idéneo, profesional y capacitado
para darle el direccionamiento requerido por los colaboradores; los cambios que
requerian para pasar de empresa pequefia, como era el Colegio Universidad
Libre, a una grande, como lo fue en su momento la creacion de La Universidad
Libre, sede Cartagena, trajo como consecuencia falta de comportamientos que
permitieran el normal desarrollo de la politica y estrategia corporativa y, por ende,
el crecimiento y desarrollo de la organizacion. Es posible referenciar la anterior
informacion, a través de la entrevista realizada al jefe de personal, donde ademas

clarificd, que dentro de La Universidad, era requerido de forma inmediata este

estudiantes, el Secretario General y el Censor Nacional. Dentro de las funciones mas significativas de la H.
Consiliatura, tenemos entre muchas funcione la siguiente: Crear, modificar o suprimir los programas
académicos, directamente o a instancias de los Consejos Directivos, y sefalar las directrices para su
seguimiento y evaluacion



departamento, pues al momento del cambio 6 del ingreso, no se les comunicé o

comunicaba, segun el caso, cual es la politica y estrategia corporativa.

A partir de la creacion del area de Gestibn Humana, se hace necesaria la
orientacién del personal como proyecto bandera, que se centrara en la creacion de
e implementacion de un proceso de comunicacion, cuyo objeto es la alineacion de
los empleados administrativos con la politica y estrategia de la Universidad Libre
Sede Cartagena. Para mayor claridad de los conceptos que de aqui en adelante
se utilizaran, es preciso entrar a definirlos de la siguiente manera: se entendera
por proceso de comunicacion, aquel proceso interno que tiene como propdsito
optimizar y dinamizar los procesos sociales y organizacionales para alcanzar la
eficiencia y el alto rendimiento. Existen dos canales de comunicacioén, el formal y
el informal, la presente investigacion estara soportada sobre el primero, es decir,
el canal de comunicacion formal, que sirve para gestionar los contenidos de la
organizacién, implementar, fomentar la cultura, socializar, posicionar los principios
y metas de la organizacion, construir confiabilidad y confianza; estos se pueden
apreciar a través de dindmicas de comunicacion tales como publicaciones,
tableros y murales, memorandos Yy circulares, manuales e instructivos y
audiovisuales, entre otros. Por su parte la alineacién estratégica®, es el proceso
mediante el cual una organizacion construye una visibn compartida y la hace
realidad en la gestién diaria de la empresa. La estrategia®, son las acciones que
deben realizarse para mantener y soportar el logro de los objetivos de la
organizacion y de cada unidad de trabajo y asi hacer realidad los resultados
esperados al definir los proyectos estratégicos. Las estrategias son entonces, las
gue nos permiten concretar y ejecutar los proyectos estratégicos, el como

lograrlos y hacerlos realidad; y finalmente la politica estratégica®, es una de las

* SERNA Gémez Humberto. Gerencia Estratégica. Décima edicion 2008. 3R Editores pagina 254.
® SERNA Goémez Humberto. Gerencia Estratégica. Décima edicion 2008. 3R Editores pagina 73.

¢ www.politicaempresarial.blogspot.com



vias para hacer operativa la estrategia, supone un compromiso de la empresa al
desplegarla a través de los niveles jerarquicos de la empresa se refuerza el

compromiso y la participacioén del personal.

El referido proceso, contribuye tanto al personal antiguo como el nuevo, por
considerarse una herramienta valiosa para mejorar y favorecer la orientacion de
los colaboradores de la Universidad; centrandose esta investigacion, en el
personal administrativo especialmente, dado que la necesidad se presenta en esta
poblacion, y no en la docente, pues La Universidad Libre, tiene 86 afios de
fundada, por tanto, el personal docente por ser parte fundamental de su razén de
ser, se encuentra reglado mediante el acuerdo No. 003 de 2004’ (y otros que lo
anteceden y lo complementan), y las convenciones colectivas vigentes para cada
periodo, las cuales tienen vigencia nacional desde la época de su creacién; de
esta forma, esta plenamente regulado el sistema de ingresos, inducciones,
capacitaciones, ascensos, compensaciones Yy estimulos, entre otros. A diferencia
del personal administrativo que no cuenta con la referida reglamentacion, por el
contrario, es discrecional de cada sede, gestionar de acuerdo con su contexto
sociocultural y su capacidad econémica, las necesidades de sus colaboradores del

area administrativa.

En consecuencia, el objeto de la presente investigacion es alinear a los empleados
administrativos de la Universidad Libre Sede Cartagena con la politica y la
estrategia corporativa, a través de un proceso de comunicacién estratégica, que
permitira la reorientacion de los colaboradores con la cultura organizacional, para
estimular valores y principios institucionales que generen sentido de pertenencia y

crecimiento profesional.

” Por medio del cual se adopta el reglamento docente, para los profesores de la Universidad Libre. 2004.



2. FORMULACION DEL PROBLEMA

¢, Cudles son las ventajas que le proporciona a la Universidad Libre Sede
Cartagena el disefio y la implementacién de un proceso de comunicacion que

tenga como propdsito alienar a los empleados con la estrategia y las politicas de la

Universidad?



3. JUSTIFICACION

Partiendo de los objetivos de la presente investigacion, se pretende brindar a la
Universidad Libre, Sede Cartagena, las bases comunicacionales que permitiran a
los empleados administrativos alinearse con la estrategia y la politica
organizacional, lo que brinda los conocimientos requeridos para lograr el

crecimiento y desarrollo de la organizacion.

El plan de comunicacion estard sustentado en informacion determinante y
significativa para la organizacién, como lo son la estrategia, politica y principios
institucionales, sus clientes, su cultura y su estilo de comunicacién. El proceso de
comunicacién basado en la alineacion de la estrategia organizacional que se
pondra a disposicion de la Universidad Libre Sede Cartagena, permitirhd obtener
avances significativos en aspectos relevantes del que hacer diario en la
organizacién, tales como, alinear la estructura organizacional con la estrategia,
traducir la estrategia en términos operacionales y hacer de la estrategia un
proceso continuo. Lo que contribuird a que los empleados puedan alcanzar niveles
de desempefio superiores e influyan directamente en el nivel de productividad y

competitividad de la organizacion.

La alineacion de los empleados con la politica y la estructura de la Universidad
Libre, Sede Cartagena, son considerados la base que fortalece los procesos de la
organizacion durante toda su vida, por tanto se pueden considerar como las
herramientas con las que cuenta el empleado para desempefar adecuadamente
Su ocupacion. En consecuencia, esto permite establecer a largo plazo los
procesos, acciones y los recursos necesarios para hacer realidad ante el mercado
y el cliente, objetivos empresariales, que llevaran a la organizacion a obtener un

posicionamiento competitivo y una eficiencia organizacional.



4. OBJETIVOS DE INVESTIGACION

4.1 GENERAL
Disefiar e implementar un proceso de comunicacion que permita alinear a los

empleados con la estrategia y politica de la Universidad Libre Sede Cartagena.

4.2 ESPECIFICOS

4.2.1 Definir los temas criticos objeto del proceso
4.2.2 Establecer un método de divulgacion.

4.2.3 Evaluar el impacto para el cumplimiento de los objetivos por medio del
meétodo de kirckpatrick.



5. MARCO TEORICO

El primer contacto que el empleado tiene con la organizacion es considerado un
espacio valioso que marcara su vida dentro de esta y por ende, el desarrollo de su
ocupacion y su contribucion con el alcance de la estrategia organizacional; por tal
razdén, son consideradas herramientas valiosas y de gran impacto cada uno de los
procesos con los que inicia la vida laboral dentro de la organizacién. De ahi que
procesos como la induccién y el entrenamiento del empleado sean tan
importantes y determinantes de la cohesion del empleado con su puesto de

trabajo y consecutivamente con la organizacion.

Aunque los procesos anteriormente mencionados son relevantes en ese primer
contacto del empleado con la organizacion, no son los que garantizan la adecuada
apropiacion, conexion y adaptabilidad del mismo, con el quehacer de la empresa,
sus objetivos y la direccibn que esta quiere tomar, para crecer y mantenerse
vigente en el mercado, de alli parte la presente investigacion, pues esta pretende
dar a conocer por medio de un proceso de comunicacion formal, la estrategia y la
politica de la organizacion, lo que permitira que los empleados vayan todos hacia

una misma direccién y luchen por alcanzar los mismos objetivos.

Es indispensable a la hora de conocer la literatura que envuelve al proceso de
comunicacién desarrollado en la presente investigacion, tener términos claros que

permitirdn contextualizar el objeto de estudio del presente trabajo.

Una induccion exitosa a los trabajadores nuevos debe cumplir cuatro objetivos

principales®:

e Lograr que se sienta bienvenido

® DESSERLER Gary, VARELA JUAREZ Ricardo.Administraciéon del Recursos Humanos. Enfoque

latinoamericano. Prentice Hall. Segunda edicion. 2004
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e  Hacer que entienda la organizacion (pasado, presente, cultura y vision del
futuro), asi como aspectos claves como politicas y procedimientos.

e  Especificarle claramente lo que se espera de él en términos de trabajo y

comportamiento.

e Suponer que comenzara a socializar en las formas de las compafias

respecto de su actuar y hacer.

Después de vencer los obstaculos del proceso selectivo, los candidatos son
admitidos en la organizacion y se convierten en nuevos miembros y ocupantes de
cargo. Sin embrago antes de que inicien actividades las organizaciones tratan de
integrarlos en su contexto condiciondndolos a las practicas y filosofias
predominantes a través de ceremonias de iniciacion y aculturacion social, al
mismo tiempo que intentan desprenderlos de antiguos habitos y prejuicios

indeseados que deben ser borrados del comportamiento del recién llegado.

El programa de integracion puede ser: formal 6 Informal; individual 6 colectiva,

uniforme 6 variable; seriado 6 aleatorio; con refuerzo 6 eliminacién®

Esta socializacion inicial, es necesaria en todo proceso de contratacion de
contratacion de personal, y es ademas, de una herramienta de bienvenida y
contextualizacién, es el medio mas eficaz cuando es bien desarrollado, para
retener y maximizar los recursos humanos que con todo cuidado se han
seleccionado; por tanto, es necesario definir La Socializacién Organizacional,
como aquella manera de recibir en la organizaciébn a los nuevos empleados e
integrarlos a su cultura, a su contexto y a sus sistemas, para que se comporten de
acuerdo con las expectativas de la organizacion; es ademas, la manera como la
organizacion trata de inculcar en el nuevo miembro el modo de comenzar a actuar

segun los dictdimenes de la organizacién®®; aunque es indispensable afiadir, que

° CHIVENATO Idalberto. Gestion de Talento Humano. McGraw Hill. 2002.

1% CHIVENATO Idalberto. Gestion de Talento Humano. McGraw Hill. 2002.
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éste procedimiento también se realiza de manera constante con los empleados
que ya estan dentro de la organizacion y, se conoce comunmente como

reinduccion.

La socializacion suele realizarse de manera informal, lo que desafortunadamente
puede significar que fue escasamente planificada y al azar. Por tanto, es necesario
seguir un proceso minucioso y sistematico de este proceso en los nuevos
empleados si queremos que se conviertan en trabajadores eficientes, debido a
que sin un programa de socializacién estos, pueden malinterpretar los objetivos de
la empresa y su estructura jerarquica, llegando a formarse imagenes equivocadas
de cdmo y por qué funcionan las cosas. Esto proceso se puede dividir en tres

fases:

Fase Previa. En esta los candidatos tienen por lo general diversas expectativas
con respecto a la empresa y al trabajo, basadas en informaciones recogidas a
través de la prensa u otros medios de comunicacion, de contactos personales o
relaciones publicas entre otros. Muchas de estas expectativas pueden ser poco
realistas y si no se cumplen pueden provocar insatisfaccion laboral, un escaso
rendimiento y una alta rotacion de personal. Proporciona una imagen previa y
realista del puesto de trabajo, es probablemente el mejor método de crear
expectativas apropiadas en el trabajo. Como su nombre lo indica, esta fase
proporciona informacion realista de las exigencias, de lo que a empresa espera del
titular del puesto y del entorno laboral.

Esta fase sino es tomada con la importancia que se merece, puede llegar a
entorpecer el adecuado desarrollo del empleado dentro de la organizacion, y de la
organizacién misma, ya que este puede estar mal informado sobre el que hacer y
el rumbo real de la organizaciéon, llegandola a desestabilizar por ir hacia otra

direccion.

Fase de Encuentro. En esta fase, el nuevo empleado a comenzado a trabajar y

se encuentra con la nueva realidad del trabajo incluso aun, cuando se haya

12



proporcionado una IPRPTE™, los nuevos empleados necesitan informacion sobre
las politicas y la estrategia de la empresa, su relaciones jerarquicas, sus reglas,
etc. Este tipo de informacion también es de gran ayuda para los empleados
porque les permite contar la experiencia adquirida en otras compaiiias, tener una
referencia de la forma como se hacen las cosas, debido a que es posible que en
las empresas 6 unidades de trabajo, se hagan las cosas de manera muy
semejante o diferente a la que ellos estan acostumbrados. Ademas el hecho de
proporcionar sistematicamente informacion sobre la empresa y el puesto de
trabajo puede ser una sefial positiva para los nuevos trabajadores, dandole a

entender que son miembros valorados de la empresa.

En ésta fase se centrara gran parte de esta investigacién, buscando que los
empleados logren una total y adecuada conexion, y por ende, alineamiento con la
estrategia y la politica de la organizacion, pues como se plasmé anteriormente son
éstas las herramientas que garantizan de cierto modo, que el empleado se sienta
que hace parte de la misma, porque hacen las cosas acordes con la cultura

organizacional.

Fase de Asentamiento. Aqui los nuevos empleados comienzan a sentir que son
parte de la empresa. Si el asentamiento tiene éxito el trabajador se sentird como
parte de la organizaciébn a nivel funcional y estructural. De lo contrario, el
trabajador puede sentirse distanciado de la unidad de trabajo y habra fracasado el
desarrollo de un sentido de pertenencia hacia la empresa. Un programa de
asesoramiento y guia, en el que un trabajador de la empresa sirva como consejero
del nuevo empleado puede ayudar a que el asentamiento de este sea todo un

éxito.

Por tanto la socializacion organizacional, es decir, la adaptacion de las personas a
la cultura organizacional, depende de factores individuales, grupales vy

organizacionales definidos de la siguiente forma: los factores individuales se

" Imagen Previa Realista del Puesto de Trabajo. 2008

13



evidencian cuando las personas se identifican con las caracteristicas de la
organizacion y de los grupos culturales que forman parte de ella. Los factores
intergrupales, cuando existe cierto grado de similitud entre los sistemas de normas
grupales; y lo organizacionales, se aprecian en la medida en que la organizacion
valora la diversidad cultural®?,

Es indispensable para ésta investigacion enfocarnos en procesos considerados la
base para que los empleados se puedan alinear con la estrategia y las politicas
organizacionales. Por tanto es necesario hacer algunos aportes sobre la
estrategia, politica, principios, comunicacion, cultura y clima organizacional, asi

como sobre la alineacién estratégica.

Estrategia corporativa. Es definida por Alfred Chandler, precursor del
pensamiento estratégico como: la determinacion de metas basicas de largo plazo
y objetivos de una empresa, la adopcion de cursos de accién y la asignacién de

recursos necesarios para alcanzar las metas.
La estrategia corporativa incluye los siguientes aspectos fundamentales™?:
e Esté definida por el nivel institucional de la organizacion.

e Esta proyectada a largo plazo y define el futuro y destino de la organizacion,
en este sentido, atiende la mision, focaliza la visiébn organizacional y hace

énfasis en los objetivos organizacionales a largo plazo.

2 CHIAVENATO Idalberto. Comportamiento Organizacional, La Dinamica del Exito en las Organizaciones.
Mexico. Ed. McGraw- Hill. Segunda Edicién. 2009.

 CHIAVENATO lIdalberto. Comportamiento Organizacional, La Dinamica del Exito en las Organizaciones.
Mexico. Ed. McGraw- Hill. Segunda Edicion. 2009. Pag, 59
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e Incluye a la empresa como una totalidad, para obtener efectos sinérgicos.
Esto significa que la estrategia es un conjunto de esfuerzos convergentes,

coordinados e integrados para conseguir resultados apalancados.

e Es un mecanismo de aprendizaje organizacional a través de la cual la
empresa aprende con la retroalimentacion obtenida de los errores y aciertos

en sus decisiones y acciones globales.

Todo este proceso trae como resultado la construccion de una ventaja competitiva,

dificilmente copiable, duradera en el tiempo y rentable.

Son estrategas todas las personas o funcionarios de una organizacion que tienen
capacidad para toma de decisiones relacionadas con el desempefio presente o
futuro de la organizacién; como es el caso de los gerentes de area, directores y
jefes de departamentos, quienes cada vez tienen mas participacion en las
decisiones a largo plazo en la compafiia. Lo anterior, los convierte en parte

integral de la compafiia.

Es indispensable al citar la estrategia y las personas consideradas como
estrategas dentro de la organizacion, tener claridad cémo se desarrolla el
direccionamiento estratégico pues las organizaciones para crecer, generar
utilidades y permanecer en el mercado deben tener muy claro hacia donde van, es
decir, haber definido su direccionamiento estratégico; el cual esta integrado por el
principios corporativos, mision y la vision. Este direccionamiento estratégico
servirh de marco de referencia para el analisis de la situacion actual de la
organizacién, tanto internamente como frente a su entorno, todo con base en las
respuestas a dos preguntas: ¢Donde estabamos?; ¢Donde estamos hoy?; para

ello, es indispensable obtener y procesar informacion sobre el entorno, con el fin
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de identificar alli oportunidades y amenazas, asi como sobre las condiciones y
fortalezas y debilidades internas de la organizacion.*

El direccionamiento estratégico esta integrado por los principios, la mision y la

vision corporativa.

Principios corporativos™. Son el conjunto de valores, creencias y normas, que
regulan la vida de la organizacion. Estos definen aspectos importantes para la
organizaciéon y que deben ser compartidos por todos. Por tanto, constituyen la
norma de la vida corporativa y el soporte de la cultura organizacional. Estos no
son parte de vision ni de la misién; en cambio, si son el soporte de ellas, es decir,
cuando se habla de mision y visidn corporativas, estas deben enmarcarse dentro
de los principios de la compafia y no pueden ser contrarias. A nivel empresarial
los principios corporativos se convierten en parte integral del sistema de creencias

y de la cultura de la empresa.

Para gque sean efectivos, los valores y las creencias tienen que ser parte integral
de la cultura de la organizacion y, son varias las razones por las cuales estos son
fundamentales para la estrategia; en primer lugar, los valores por los que se guian
los empleados deben ser apropiados a la época, el lugar y las condiciones en las
gue se opera; en segundo lugar, deben ser incluidos en la cultura de la empresa, y
convertirse en el marco de referencia del actuar corporativo. Por tanto Los
valores, son definidos como aquellas ideas abstractas que guian el pensamiento y
la accion, los valores administrativos orientan a un gerente en la seleccion de un
propdsito, una visidn, una misidén, unas metas y unos objetivos para la
organizacion, es decir, son creencias fundamentales acerca del negocio y de la

gente que guia la estrategia organizacional.

* SERNA GOMEZ Humberto. Gerencia Estratégica, teoria-Metodologia-alineamiento, implementacion y
mapas estratégicos. Bogota. Editorial 3R. Décima edicion. 2008. Pagina 58.

* SERNA GOMEZ Humberto. Gerencia Estratégica, teoria-Metodologia-alineamiento, implementacion y
mapas estratégicos. Bogota. Editorial 3R. Décima edicion. 2008. Pagina 113
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Cada organizacién es Unica porque sus principios, sus valores, su vision, la
filosofia de sus duefios, los colaboradores y los grupos con los que interactian en
el mercado son para todos diferentes. Esta diferencia se refleja precisamente en la

definicion, en el propdésito de la organizacion, el cual se operacionaliza en la vision.

Mision corporativa. Formulacién de los propdsitos de una organizacion que la
distingue de los otros negocios en cuanto al cubrimiento de sus operaciones, sus
productos, los mercados y el talento humano que soporta el logro de estos
propasitos; dejando claro ademas la manera como la organizacion pretende logar
y consolidar las razones de su existencia. Esta debe formularse claramente y
difundirse y conocerse por todos los colaboradores, este es el primer paso que la
alta direccion de una organizacion debe dar si desea iniciar un proceso de
diferenciacién.’®La misién corporativa debe responder a tres interrogantes
basicos:¢,Quiénes somos? ¢Qué hacemos?, ¢Por qué lo hacemos?, igualmente

incluye los objetivos esenciales del negocio, focalizandose en el entorno.*’

Vision Corporativa. Se define como el conjunto de ideas generales, algunas de
ellas abstractas, que prevén el marco de referencia de lo que una empresa es y
quiere ser en el futuro; esta no se expresa en términos numeéricos, la define la alta
direccion de la compafia, debe ser amplia e inspiradora, conocida por todos e
integral al equipo gerencial a su alrededor. Esta sefiala rumbo y da direccién, es la

cadena o el lazo que une, en las empresas el presente con el futuro.*®

®* SERNA GOMEZ Humberto. Gerencia Estratégica, teoria-Metodologia-alineamiento, implementacion y
mapas estratégicos. Bogota. Editorial 3R. Decima edicion. 2008. Pagina 59

" CHIAVENATO Idalberto. Comportamiento Organizacional, La Dinamica del Exito en las Organizaciones.
Mexico. Ed. McGraw- Hill. Segunda Edicién. 2009. Pag 55

8 SERNA GOMEZ Humberto. Gerencia Estratégica, teoria-Metodologia-alineamiento, implementacion y
mapas estratégicos. Bogota. Editorial 3R. Decima edicion. 2008. Pagina 61

'9CHIAVENATO Idalberto. Comportamiento Organizacional, La Dinamica del Exito en las Organizaciones.
Mexico. Ed. McGraw- Hill. Segunda Edicién. 2009. Pag 58
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Es importante citar ademas Los objetivos corporativos'®, son los resultados
deseados que se pretenden alcanzar en determinado periodo en la organizacion, y

estos deben satisfacer seis criterios:

e Estar focalizados en el resultado que debe alcanzarse, y no en una

actividad.

e Ser coherentes, es decir, deben estar ligados a otros objetivos y metas de

la organizacion.
e Ser especificos.
e Ser medibles, es decir, cuantitativos y tangibles.
e Relacionarse con determinado periodo de tiempo.

e Ser alcanzables.

Comunicacién organizacional. La comunicacion interna estratégica es una
forma de comunicacién iniciada por la gerencia y que tiene como propdsito la
implementacion de un programa de comunicacién estratégico interno en la
empresa. Como todo acto de comunicacién, es un proceso a través del cual las
personas “crean sentido” mediante la dinamica del dialogo. La “creacion de
sentido” se refiere aqui a las formas de ver la realidad organizacional y de
cambiarla que resulta del intercambio de ideas en el contexto de un dialogo
democrético. Entre las areas mas comunes que requieren de este tipo de
comunicacién, se encuentran: orientacion y formacién, compensacion y beneficios,

cambio y desarrollo empresarial, y compromiso organizacional.
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Por el objeto de estudio de esta investigacion se citara, el area de Orientacion y
formacion, este tipo de programas formales de comunicacion incluyen temas que
tienen que ver con la organizacién en general (mision, vision, procedimientos y
politicas) y con los requerimientos de las diferentes posiciones (autoridad,
obligaciones y procesos) y otros temas personales. Este tipo de formacion tiene
como propasito fundamental presentar y construir la imagen de la organizacion, y
con ella los valores, creencias y practicas que caracterizan la cultura de la

organizacién.?

Las comunicaciones, tanto formales como informales, trasmiten y refuerzan los
valores que soportan la cultura organizacional. La comunicaciéon formal se realiza
a través de boletines de noticias, informes anuales, manuales de empleados,

memorandos y reuniones programadas para transferir informacion.

Cultura Organizacional. Asi como cada persona tiene una cultura, las
organizaciones se caracterizan por tener culturas especificas. El primer paso para
conocer cada organizacion, es conocer su cultura. Formar parte de una empresa,
trabajar en ella, participar en sus actividades y desarrollar una carrera implica
asimilar su cultura organizacional o su filosofia corporativa. La forma en que
interacttan las personas, las actitudes predominantes, los supuestos subyacentes,
las aspiraciones y los asuntos relevantes de las interacciones humanas forman

parte de la cultura de la organizacion.

La cultura organizacional no es algo palpable, solo puede observarse en razon de
sus efectos y consecuencias, en este sentido, es parecida a un iceberg, en la
parte superior, lo que esta por encima del nivel del agua estan los aspectos
viables y superficiales de la organizacion, los cuales se derivan de su cultura; en la

parte sumergida, estan los aspectos invisibles y profundos, los cuales son mas

% conrad, Ch., and Poole, M (1997). Strategit Organizational Communicational Into de Twenty-First Century.
(4th.ed) New York: Harcourt Brace College Publishers.
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dificiles de observar o percibir. En esta parte se encuentran las manifestaciones
psicoldgicas y socioldgicas de la cultura. Para que cada uno de los miembros de la
organizacion aprenda la cultura de la misma, debe conocerla a fondo, pues ésta
como se ha dicho anteriormente, no puede ser observada directamente, sino que
se expresa a través de comportamientos, los cuales deben trasmitir y reflejarla en

forma maés tangible?.
La cultura organizacional tiene seis caracteristicas principales:

e Regularidad de los comportamientos observados. Las interacciones
entre los miembros se caracterizan por un lenguaje comun, terminologia

propia Yy rituales relativos a las conductas y diferencias.

e Normas. Pautas de comportamientos, politicas de trabajo, reglamentos y

lineamientos sobre la manera de hacer las cosas.

e Valores Dominantes. Son los principios que defiende la organizacion y que
espera que sus miembros compartan como la calidad de los productos, bajo

ausentismo y elevada eficiencia.

e Filosofia. Las politicas que reflejan el trato que deben recibir los empleados
o los clientes.

e Reglas. Guias establecidas que se refieren al comportamiento dentro de la
organizacion. Los nuevos miembros deben aprenderlas para ser aceptados

en el grupo.

e Clima Organizacional. La sensacién que transmite el local, la forma en que

interactdan las personas, el trato a los clientes y proveedores entre otros.

! SERNA GOMEZ Humberto. Gerencia Estratégica, teoria-Metodologia-alineamiento, implementacion y
mapas estratégicos. Bogota. Editorial 3R. Décima edicion. 2008. Pagina 140
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El Clima Organizacional. La motivacion individual se refleja en el clima de la
organizacion. Las personas se adaptan continuamente a diversas situaciones para
satisfacer sus necesidades y mantener el equilibrio emocional. Esto se puede
definir como un estado continuo de adaptacion, en el cual no se busca
simplemente satisfacer las necesidades primarias, sino, mas bien las de orden
superior. La frustracion por no satisfacer necesidades mas elevadas provoca
muchos problemas de adaptacion. Como la satisfaccion de esas necesidades
superiores generalmente depende de personas que estan puestos de autoridad,
es importante que la administracion comprenda la naturaleza de la adaptacion 6
inadaptacion de las personas. La adaptacion varia de una persona a otra y en la

misma persona de un momento a otro.

El ambiente que se genera entre los miembros de la organizacion se llama clima
organizacional y esta estrechamente ligado al grado de motivacion de las
personas. Cuando estas se encuentra muy y motivadas,, el clima organizacional
mejora y se traduce en relaciones satisfactorias, que se caracterizan por actitudes
de animo, interés, colaboracion entre otros. Sin embargo, cuando las personas
estan poco motivadas, sea por frustracion o por la imposicion de barreras para la
satisfaccion de necesidades, el clima organizacional puede deteriorarse y se
caracteriza por estados de depresion, desinterés, apatia, insatisfaccion; y en
casos extremos, puede llegar a presentar episodios de inconformismo,
agresividad y revueltas, situaciones en las cuales los miembros se enfrentan

abiertamente a la organizacion, como ocurre en paros, huelgas y similares.

El clima organizacional es calidad o suma de -caracteristicas ambientales
percibidas o experimentadas por los miembros de | organizacién e influyen
poderosamente en su comportamiento. Este proceso se refiere a todas aquellas
propiedades motivacionales del ambiente de la organizacion, es decir, a aquellos
aspectos de la organizacion que provocan distintas clases de motivacion en sus
miembros, asi el clima organizacional es favorable cuando satisface las

necesidades de las personas y mejora su animo y, es desfavorable, cuando
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produce frustracion porque no satisface, por tanto, el clima organizacional y la

motivacion de las personas se influyen y realimentan entre si®%.

Alineamiento estratégico. Es el proceso mediante el cual una organizacién
construye una vision compartida y la hace realidad en la gestion diaria de la

empresa.
Tipologia del alineamiento estratégico. Existen tres categorias de alineamiento:

e Alineamiento vertical, aquel conjunto de programas y acciones que una
organizacién realiza para lograr que sus colaboradores conozcan e

incorporen la estrategia de la empresa.

e Alineacion horizontal, éste tipo de alineacién busca compatibilizar los
procesos con las necesidades y expectativas de los clientes. Para ello, las
empresas definen la cadena del valor del negocio, identifican sus procesos
claves y los de soporte y los integran con las necesidades y expectativas
del cliente; para lograr las organizaciones revisan sus procesos, eliminan

los destructores de valor y hacen reingenieria de dicho proceso.

e Alineacién integral, una vision compartida solo se logra cuando la
estrategia, los procesos, los colaboradores y los clientes estan totalmente

alineados. %

Modelo de Kirkpatrick®*. Es conocido como el modelo pionero de evaluacion.

Desde su surgimiento ha sido el mas utilizado por sus caracteristicas de simple,

22 CHIAVENATO Idalberto. Comportamiento Organizacional, La Dinamica del Exito en las Organizaciones.
Mexico. Ed. McGraw- Hill. Segunda Edicién. 2009.

 SERNA GOMEZ Humberto. Gerencia Estratégica, teoria-Metodologia-alineamiento, implementacion y
mapas estratégicos. Bogota. Editorial 3R. Décima edicién. 2008. Pagina 254
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flexible y completo. Consta de cuatro niveles, dispuestos en una jerarquia de tal
modo que, la evaluacién comienza siempre por el nivel | y termina en el nivel IV y

cada nivel sirve de base para construir los siguientes.
Los cuatro niveles a los que se refiere la metodologia son:

Nivel 1. Reaccion: Este nivel permite medir la cuota de satisfaccion de los
empleados con respecto a la formacion que acaba de recibir; normalmente esta
evaluacion se suele realizar mediante un cuestionario al acabar el curso. El nivel
de reaccion sirve para valorar lo positivo y lo negativo de los cursos de formacion,
con el fin Ultimo de mejorar en ediciones futuras.

El evaluador redne informacion sobre las diferentes reacciones de los
participantes ante las cualidades béasicas del curso: la forma de dar clase o tutoria
de quien imparte el conocimiento y sus métodos, lo apropiado de las instalaciones,
el ritmo y claridad de las explicaciones, etc. Como es légico, este nivel de
evaluacion no es lo suficientemente fiable como para determinar si la accién

formativa ha resultado eficaz o no, sino que su utilidad resulta limitada.

Nivel 2. Aprendizaje: El nivel 2 del modelo de Kirkpatrick intenta medir los
conocimientos adquiridos por los empleados a lo largo del curso. Para intentar
tener esta medida se podria realizar una prueba de control antes y después de la
accion formativa o también otro método para medir el aprendizaje serian las
entrevistas con los participantes del curso. Las evaluaciones de este nivel
determinan el grado en que los participantes realmente asimilaron la informacién o
que se les impartid, y la forma en que algunos factores pueden afectar en el
aprendizaje, como pueden ser el contenido del curso, las actividades de
aprendizaje, la estructura del curso, los materiales y las herramientas empleadas,

etc.

2 KIRKPATRICK, DONALD L. Evaluation. In R. L. Graig (Ed.): Training and development handbook. (3rd ed.)
New York: McGraw-Hill (1987).
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Nivel 3. Comportamiento: Este nivel intenta medir si los empleados que hacen
parte de la formacion, pueden aplicar en su trabajo los conocimientos adquiridos.
Es necesario tener en cuenta que éste proceso requiere de alguan tiempo y por
tanto, se debera esperar, entre tres y seis semanas, hasta poder hacer una
valoracion adecuada. La referida evaluacion puede realizarse mediante entrevistas
y/o cuestionarios, ademas de la observacion del desemperfio laboral por parte del

equipo directivo.

En este tercer nivel de evaluacién se pregunta si los participantes estan aplicando
en su puesto de trabajo lo que aprendieron en el procese de formacion, cuéles son
los elementos que usan con mayor frecuencia, y por qué hay algunos elementos
de la formacion no son usados. Se podra, por tanto, decidir si el programa debe
ser redisefiado para lograr mejores resultados, o si se deben introducir cambios en
el entorno laboral, o si se deben modificar los requisitos de acceso a la actividad

formativa.

Nivel 4. Resultados: En este Ultimo nivel se intenta medir si los objetivos
planteados en la accion formativa se utilizan en la organizacion de forma efectiva y
eficiente. Para ello, se pueden plantear examenes y entrevistas a los participantes
del curso que deberian realizar antes y después de recibir la formacion. Al igual
qgue el nivel anterior, debe pasar un cierto tiempo antes de realizar las pruebas y
entrevistas a los empleados. Su objetivo es evaluar los beneficios que ha
producido la accién formativa, los cuales son de tipo financiero fundamentalmente,

y estan ligados a los resultados y/o a la imagen corporativa de la organizacion.

Resulta complejo entonces, identificar un impacto directamente derivado de la
formacion sobre los resultados de la organizacion, aunque algunos elementos a
considerar para la evaluacion en este nivel, serian los costos del personal, la
rotacion del mismo, el nivel de ausentismos, la productividad, costos de

materiales, etc.
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6. TIPO DE INVESTIGACION

La investigacion descriptiva comprende la descripcion, registro, analisis e
interpretacion de la naturaleza actual, y la composicion o procesos de los
fenomenos. El enfoque se hace sobre conclusiones dominantes o sobre como una

persona, grupo o cosa se conduce o funciona en el presente.

La investigacion descriptiva trabaja sobre realidades de hechos, y su caracteristica

fundamental es la de presentarnos una interpretacion correcta.

La tarea de investigacion en este tipo de investigacién tiene las siguientes etapas:
e Descripcion del Problema Definicion y Formulacion de la Hipotesis
e Supuestos en que se basa la Hipotesis
e Marco Teorico
e Seleccion de Técnicas de Recoleccion de Datos
e Categorias de Datos, a fin de facilitar relaciones
e Verificacion de validez del instrumento

e Descripcion, Analisis e Interpretacion de Datos.
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7. CAPITULO I. TEMAS CRITICOS OBJETO DEL PROCESO

Los temas seleccionados como objetos del proceso, son aquellos considerados
relevantes para contribuir con el adecuado lineamiento, de los empleados
administrativos de La Universidad Libre, sede Cartagena, con la estrategia y
politica de la prestigiosa institucion. Es preciso considerar ademas, que éstos
temas son los indicadores de conocimiento y sentido de pertenencia de los

empleados hacia la institucion. Los temas seleccionados son:

Misién: La Universidad Libre como conciencia critica del pais y de la época
recreadora de los conocimientos cientificos y tecnoldgicos, proyectados hacia la
formacion integral de un egresado acorde con las necesidades fundamentales de
la sociedad, hace suyo el compromiso de formar dirigentes para la sociedad,
propender por la identidad de la nacionalidad colombiana, respetado la diversidad
cultural, regional y étnica del pais; procurar la preservacién del medio y el
equilibrio de los recursos naturales, ser espacio para la formacién de personas

democraticas, pluralista, tolerantes y cultores de la diferencia.®.

Vision: La Universidad Libre es una corporacion de educacion privada, que
propende por la construcciébn permanente de un mejor pais y de una sociedad
democrética, pluralista y tolerante, e impulsa el desarrollo sostenible, iluminada
por los principios filoséficos y éticos de su fundador, con liderazgo en los procesos

de investigacion, ciencia, tecnologia y solucién pacifica de los conflictos.®.

> Acuerdo No.010 de 2002 Ordinal 1.1- 1.3- 3.1. PEI

%% Acuerdo N0.010 de 2002 Ordinal 1.1- 1.3- 3.1. PEI
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Politica Institucional®”:
Los pilares académicos de la Universidad Libre son la investigacion, la docencia y
la proyeccion social, en este sentido la Universidad incentivara y desarrollara los

siguientes planes:

a) Capacitacion y formacion permanente de sus docentes en pedagogia y en

saberes especificos.
e Fortalecimiento de la investigacion cientifica y formativa.

e Planificacion del impacto de la comunidad universitaria en las

comunidades regionales, nacionales e internacionales.

b) La actualizacion y modernizacion de la estructura académica Yy

administrativa de la organizacién implica:

e Consolidacién de la infraestructura fisica basada en planes de desarrollo

a corto, mediano y mediano plazo.

e Impulsar y aplicar los avances en el campo de la tecnologia como
plataforma de apoyo a los procesos académicos y administrativos de la

Universidad.

e Modernizacion de los procedimientos buscando su agilidad y su

eficiencia.

Historia de la Universidad Libre, Sede Cartagena: El 22 de enero de 1958, se
fundd el Colegio de Bachillerato de la Universidad Libre, cumpliendo el espiritu
filosofico y educativo trazado por su fundador el General Benjamin Herrera. El

Colegio funcioné inicialmente en la Avenida Carlos Escallon, frente al Palacio

%’ Acuerdo N0.010 de 2002 Ordinal 3.3 PEI

27



Nacional, Edificio No0.8-09, bajo la rectoria del Licenciado Marcos Ramirez
Mendoza. Uno de los principales objetivos fue el de llenar el gran vacio educativo
que dejaba la escasez de cupos para las clases sociales de pocos recursos

econdmicos.

Sus actividades no tardaron en recibir reconocimiento y respaldo por parte de toda
la ciudadania porque se beneficiaba a la juventud local, la cultura y los principios
democréticos de la Universidad puestos al servicio social.

A partir de 1960 se traslad6 a su sede propia en la calle Real del Pie de la Popa
No. 20- 177, donde funcioné hasta 1998. Desde el afio 2000 comenz0 tareas
como institucion universitaria con el programa de Derecho, por extension de la
sede de Bogota. En febrero de 2003 se dio inicio al programa de Contaduria
Publica, también como extension de la sede de Bogota, completandose, asi, dos
programas universitarios de pregrado.

Igualmente, la sede de Cartagena ofrece Especializaciones en Derecho
Administrativo, Derecho Penal y Criminologia, Derecho Procesal y Derecho

Comercial®®.

Principios institucionales:

e Sentido de pertenencia: La Universidad Libre, busca propiciar en
estudiantes, profesores, trabajadores, directivos y egresados, la coherencia
entre el programa propuesto y las acciones a desarrollar permitiendo que el
acceso a las mas altas dignidades sea para los que ostenten las mejores
calidades humanas, morales y académicas y de servicio a la Universidad y

al pais®.

8 Acuerdo N0.010 de 2002 Ordinal 1.1- 1.3- 3.1. PEI

29 Acuerdo No. 010 de 2002. Ordinal 4. PEI
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e Relaciones humanas: Busca propiciar el mejoramiento de las relaciones
que redunden en un trato amable y respetuoso entre todos y hagan el
trabajo grato, lo cual debe reduandar en los niveles de productividad,

efiencia y eficacia.*

e Ambiente amable y agilizacion de los procesos: Implantar programas de
atencion, amable y oportuna en las diferentes dependencias de la
Universidad, procedimientos mas agiles para crear una cultura grata y un
ambiente mas humano y cordial entre los que participamos en la vida diaria

de la Universidad®..

e Ser y naturaleza de la Universidad: Procurar a los colombianos una
educacién inspirada en los principios de libertad de catedra y el
pensamiento cientifico, inscrita en una vision humanista de la educacion

superior?,

Valores institucionales: Democracia, Pluralismo, Tolerancia®

%0 Acuerdo No. 010 de 2002. Ordinal 2.4. PEI

31 Acuerdo No. 010 de 2002. Ordinal 29. PEI
32 Acuerdo No. 010 de 2002. Ordinal 3.1. PEI

33 Acuerdo No. 010 de 2002. Ordinal 3.1. PEI
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8. CAPITULO Il. METODO DE DIVULGACION

Cumpliendo con el objetivo de la presente investigacion, el método de divulgacion
esta plateado con base en una matriz de comunicacion, donde quedan
establecidas cada uno de las actividades realizadas, con sus objetivos y tiempo de
aplicacion.

30



Objetivo

Matriz simple para la planeacién del proceso de comunicacion.
Alineacién de los empleados administrativos con la politica y estrategia de la universidad libre sede Cartagena,
universidad libre, Sede Cartagena

Acciones

Estratégicas

Qué se debe
comunicar

Quién es el
responsable

A quién se va
a comunicar

A través de qué
medio(s) o

Tiempos /
Frecuencia

Coémo se
evaluara la

Dar a conocer el

acciones

plan estratégico Alta Todo el
d? la Universidad VISIOﬂ,’MISIOI’l Y| Gerencia/Gestion p.eFSO“"%" Capacitacion. Treinta minutos . Metodp
Libre, entre los Politicas administrativo y kirckpatrick.
! Humana . :
trabajadores directivo
administrativos.
o Taller ludico:
p|s?nar e - Entrega de la
Implementar un | gqiajizar la Ser v naturaleza Alta Todo el historieta de la
proceso de naturaleza de la y | . L personal creacion de la . . Método
comunicacion | ypjyersidad con de la Gerencia/Gestion | 4 inistrativo y | Universidad Treinta minutos | .oy hatrick
i ! Universidad. Humana Lo ) ) :
que permita los trabajadores. directivo -Sociodrama de la
alinear a las historieta.
personas con la -Retroalimentacion.
estrategiay .
politicas de la  [Acompafiar al
Universidad. personal
administrativo de
la Universidad Objetivos Todo el Taller Ladico: Rall
hacia la Institucionales y | Alta Gerencia / personal de conocimiéntosy Treinta minutos Método
identificacién de los objetivos de | Gestiébn Humana | administrativo y cororativos kirckpatrick.
los objetivos cada area. directivo P
institucionales y
los del area
donde labora
Grafico 1. Matriz de comunicacién. Fuente: estudiantes investigadoras




9. CAPITULO Ill. METODO DE KIRCKPATRICK.

Tal como se agoto en el marco tedrico, el Modelo Kirkpatrick es la herramienta que
se utilizé para desarrollar la investigacion que se adelant6 en la Universidad Libre
Sede Cartagena, con el proposito de establecer el grado de conocimiento que
tenian los empleados administrativos, acerca de la institucion en la que laboran de

forma previa y posterior a la implementacion del plan de comunicacion.

La necesidad de seleccionar dentro de la presente investigacidon una herramienta
de evaluacion estandarizada, partié de las sugerencias que arrojo la propuesta de
la presente investigacion. Fue seleccionado el Modelo Kirkpatrick, por ser pionero
en la evaluacion, por ser simple, flexible y completo, y ademas por cumplir con las

bases para garantizar 6ptimos resultados.
La actividad se desarroll6 en tres etapas o niveles de la siguiente manera:
NIVEL Il. APRENDIZAJE.

Actividad 1: Conocimientos sobre la Mision, Vision y Politicas

Institucionales. Ver anexo 2

La actividad implementada para este nivel consistio, en una charla de treinta
minutos aproximadamente en la cual se les proyectaron mediante laminas
graficas, la mision, la vision y las politicas de la Universidad; los empleados
recibian informacion basica al respecto y al tiempo, interpretar los graficos para

completar la informacién que les suministré el expositor.
Conocimientos de la Misién.

En esta fase se procedié de manera previa, a explorar el grado de conocimiento
gue tienen los empleados administrativos de la Universidad, acerca de la Misiéon
Institucional por medio de la aplicacion de la encuesta pre-formacién como lo

indica el nivel Il de método Kirckpatrick. Ver anexo 5. De alli se pudo colegir, que



el 13% de los trabajadores encuestados la conocen con claridad, el 64% de ellos,
la conocen de forma aceptable, y finalmente el 23% de los colaboradores tienen

una vaga idea de la mision.

Que conocimientos tienen acerca de la Mision
Institucional

Gréfico 2. Fuente: estudiantes investigadoras
Primera pregunta. Encuesta pre-formacién actividad 1.
Nivel Il. Modelo Kirckpatrick

Luego de realizada la actividad, se obtuvieron los siguientes resultados, los cuales
se conocieron por medio de la aplicacion de la encuesta post-formacién como lo

indica el nivel 1l de método Kirckpatrick. Ver anexo 6 :



Luego de la actividad indique usted el grado de

conocimiento sobre la Mision Institucional
Bajo
0%

Gréfico 3. Fuente: estudiantes investigadoras
Primera pregunta. Encuesta post-formacién actividad 1.
Nivel Il. Modelo Kirckpatrick

El 73% de los empleados encuestados empezaron a conocer de manera mas
clara la misién que los identifica, es decir, se produjo un aumento del 9%. El
conocimiento aceptable paso del 23% al 27%, se produjo un aumento de 4%; y

finalmente los que tenian una vaga idea de la mision pasaron del 13% al 0%.

Se concluye que el 100% de los trabajadores encuestados ampliaron sus
conocimientos y pasaron de no conocer la misibn 6 conocerla de manera

aceptable, a conocerla en forma clara.

En cuanto ala Visiéon Institucional tenemos:

En esta fase se procedié de manera previa, a explorar el grado de conocimiento
que tienen los empleados administrativos de la Universidad, acerca de la Vision
Institucional por medio de la aplicacién de la encuesta pre-formacién como lo
indica el nivel Il de método Kirckpatrick Ver anexo 5. De alli se pudo colegir, que el
20% de los trabajadores encuestados la conocen con claridad, el 67% de ellos, la



conocen de forma aceptable, y finalmente el 13% de los colaboradores tienen una
vaga idea de la vision.

Que conocimientos tiene usted acerca de la
Vision Institucional

Gréafico 4. Fuente: estudiantes investigadoras
Segunda pregunta. Encuesta pre-formacion. Actividad 1
Nivel Il. Modelo Kirckpatrick

Luego de realizada la actividad, se obtuvieron los siguientes resultados los cuales
se conocieron por medio de la aplicacion de la encuesta post-formacién como lo

indica el nivel Il de método Kirckpatrick. Ver anexo 6:



Luego de la actividad indique usted el grado de

conocimiento sobre la Vision Institucional
Bajo
0%

Gréafico 5. Fuente: estudiantes investigadoras
Segunda pregunta. Encuesta post-formacién actividad 1-
Nivel Il. Modelo Kirckpatrick

El 73% de los empleados encuestados empezaron a conocer de manera mas
clara la visidbn que los identifica, es decir, se produjo un aumento del 53%. El
conocimiento aceptable paso6 del 67% al 27%, se produjo una reduccién del 40%;
y finalmente los que tenian una vaga idea de la misién pasaron del 13% al 0%.

Se concluye que el 100% de los trabajadores encuestados ampliaron sus

conocimientos y pasaron de no conocer la vision 6 conocerla de manera

aceptable, a conocerla en forma clara.
En cuanto a las Politicas Institucionales tenemos:

En esta fase se procedié de manera previa, a explorar el grado de cocimiento que
tienen los empleados administrativos de la Universidad, acerca de las Politicas
Institucionales por medio de la aplicacion de la encuesta pre-formacion como lo
indica el nivel Il de método Kirckpatrick Ver anexo 5. De alli se pudo colegir, que el
7% de los trabajadores encuestados la conocen con claridad, el 73% de ellos, la
conocen de forma aceptable, y finalmente el 20% de los colaboradores tienen una

vaga idea de las politicas institucionales.



Que conocimientos tiene usted acerca de las
politicas institucionales

Gréfico 6. Fuente: estudiantes investigadoras
Tercera pregunta. Encuesta pre-formacion. Actividad 1.
Nivel Il. Modelo Kirckpatrick

Luego de realizada la actividad, se obtuvieron los siguientes resultados los cuales
se conocieron por medio de la aplicacion de la encuesta post-formacién como lo
indica el nivel 1l de método Kirckpatrick. Ver anexo 6:

El 80% de los empleados encuestados empezaron a conocer de manera mas
clara las politicas institucionales que los identifica, es decir, se produjo un aumento
del 73%. El conocimiento aceptable se mantuvo estable en el 20%; y finalmente

los que tenian una vaga idea de la mision pasaron del 20% al 0%.

Se concluye que el 100% de los trabajadores encuestados ampliaron sus
conocimientos y pasaron de no conocer las politicas institucionales 6 conocerlas

de manera aceptable, a conocerlas en forma clara.



Luego de la actividad indique usted el grado de
conocimiento sobre las Politicas Institucionales
Bajo
0%

Gréafico 7. Fuente: estudiantes investigadoras
Tercera pregunta. Encuesta post-formacion. Actividad 1.
Nivel Il. Modelo Kirckpatrick

Actividad 2: Historia y Filosofia del Ser y Naturaleza de la Universidad. Ver

anexo 3.

En esta oportunidad se les suministro a los asistentes, la historia de creacion de la
Universidad Libre en la Sede Cartagena, en forma de comics y con algunos
dialogos basicos para que ellos la interpretaran en grupo de cuatro personas cada

uno y, posteriormente la dramatizaran ante el resto de sus compafieros.
Conocimientos de la Historia de la Sede Cartagena.

En esta fase se procedié6 de manera previa, a explorar el grado de conocimiento
gue tienen los empleados administrativos de la Universidad, acerca de la historia
de la Universidad por medio de la aplicacion de la encuesta pre-formacion como lo
indica el nivel Il de método Kirckpatrick Ver anexo 7. De alli se pudo colegir, que el
13% de los trabajadores encuestados la conocen con claridad, el 80% de ellos, la
conocen de forma aceptable, y finalmente el 7% de los colaboradores tienen una

vaga idea de la historia.



Que conocimientos tiene acerca de |a historia de

la Universidad Libre Sede Cartagena
Bajo
7%

Gréfico 8. Fuente: estudiantes investigadoras
Primera pregunta. Encuesta preformacion. Actividad 2.
Nivel 1. Modelo Kirckpatrick

Luego de realizada la actividad, se obtuvieron los siguientes resultados, los cuales
se conocieron por medio de la aplicacion de la encuesta post-formacién como lo

indica el nivel Il de método Kirckpatrick. Ver anexo 8:

El 87% de los empleados encuestados empezaron a conocer de manera mas
clara la historia de creacién, es decir, se produjo un aumento del 67%. El
conocimiento aceptable pasé del 80% al 6%, se produjo una reduccion del 74%; y
finalmente los que tenian una vaga idea de la historia se mantuvieron en igual

grado, 7%.

Se concluye que el 80% de los trabajadores encuestados ampliaron sus
conocimientos y pasaron de conocer de manera aceptable la historia, a conocerla
en forma clara y, los que se mantuvieron con una idea vaga de la misma, se

mantuvieron en el mismo grado.



Luego de la actividad los conocimientos que
tengo de la historia de la Universidad Libre Sede
Cartagena

MedioB;;,O
6%

Gréafico 9. Fuente: estudiantes investigadoras
Primera pregunta. Encuesta post-formacion. Actividad 2.
Nivel Il. Modelo Kirckpatrick

Conocimientos de la Filosofia del Ser y la Naturaleza de la Universidad.

En esta fase se procedié de manera previa, a explorar el grado de cocimiento que
tienen los empleados administrativos de la Universidad, acerca de la filosofia del
ser y la naturaleza de la Universidad por medio de la aplicacién de la encuesta
pre-formacion como lo indica el nivel Il de método Kirckpatrick Ver anexo 7. De alli
se pudo colegir, que el 13% de los trabajadores encuestados la conocen con
claridad, el 67% de ellos, la conocen de forma aceptable, y finalmente el 20% de
los colaboradores tienen una vaga idea de la filosofia del ser y la naturaleza de la

Universidad.
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Conoce usted la filosofia del ser y la naturaleza
de la Universidad Libre Sede

Gréafico 10Fuente: estudiantes investigadoras
Segunda pregunta. Encuesta pre-formacién. Actividad 2.
Nivel Il. Modelo Kirckpatrick
Luego de realizada la actividad, se obtuvieron los siguientes resultados, los cuales
se conocieron por medio de la aplicacion de la encuesta post-formacién como lo

indica el nivel Il de método Kirckpatrick. Ver anexo 8:

Luego de la actividad los conocimientos que
tengo del ser y la naturaleza de la Universidad

Libre Sede Cartagena
Bajo

Medio 7%

6%

Gréafico 11. Fuente: estudiantes investigadoras
Segunda pregunta. Encuesta post-formacién. Actividad 2.
Nivel Il. Modelo Kirckpatrick
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El 87% de los empleados encuestados empezaron a conocer de manera mas
clara la filosofia del ser y la naturaleza de la Universidad, es decir, se produjo un
aumento del 74%. El conocimiento aceptable pasé del 67% al 6%, se produjo una
reduccion del 61%; y finalmente los que tenian una vaga idea de la filosofia del ser
y la naturaleza la universidad pasaron de un 20% a un 6%, es decir, se redujo en
un 14%.

Se concluye que el 100% de los trabajadores encuestados ampliaron sus
conocimientos y pasaron de no conocer las politicas institucionales 6 conocerlas

de manera aceptable, a conocerla en forma clara.

Actividad 3: Conocimientos sobre los Valores y Principios. Ver anexo 4.

Para esta fase, se disefié un rally compuesto de siete pistas que se colocaron en
diferentes sitios de la Universidad, para que en dos grupos fueran armadas segun

las instrucciones dadas por el lider de la actividad.
Conocimiento de los Politicas Institucionales.

En esta fase se procedid de manera previa, a explorar el grado de conocimiento
que tienen los empleados administrativos de la Universidad, acerca de los
principios de la Universidad por medio de la aplicacion de la encuesta pre-
formacion como lo indica el nivel 1l de método Kirckpatrick Ver anexo 9. De alli se
pudo colegir, que el 56% de los trabajadores encuestados la conocen con claridad,
el 31% de ellos, la conocen de forma aceptable, y finalmente el 13% de los
colaboradores tienen una vaga idea de la filosofia del ser y la naturaleza de la
Universidad.

12



Que conocimientos tienen acerca de los
principios de la Universidad Libre

Grafico 12. Fuente: estudiantes investigadoras
Primera pregunta. Encuesta pre-formacién. Actividad 3.
Nivel Il. Modelo Kirckpatrick

Luego de realizada la actividad, se obtuvieron los siguientes resultados, los cuales
se conocieron por medio de la aplicacion de la encuesta post-formacién como lo

indica el nivel Il de método Kirckpatrick. Ver anexo10:

Luego de la actividad que conocimientos tiene

acerca de los principios de la Universidad Libre
Bajo
0%

Gréafico 13. Fuente: estudiantes investigadoras
Primera pregunta. Encuesta post-formacion. Actividad 3.
Nivel 1. Modelo Kirckpatrick
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El 69% de los empleados encuestados empezaron a conocer de manera mas
clara los principios de la Universidad, es decir, se produjo un aumento del 13%. El
conocimiento aceptable se mantuvo en igual grado 31%; y finalmente los que
tenian una vaga idea de los principios de la Universidad pasaron de un 13% a un

0%, es decir, se redujo en un 13%.

Se concluye que el 100% de los trabajadores encuestados ampliaron sus
conocimientos y pasaron de no conocer las politicas institucionales 6 conocerlas

de manera aceptable, a conocerla en forma clara.

Conocimientos sobre Valores Institucionales.

En esta actividad se procedié de manera previa, a explorar mediante encuesta
realizada el grado de cocimiento que tienen los empleados administrativos de la
Universidad, acerca de los valores institucionales por medio de la aplicacion de la
encuesta pre-formacién como lo indica el nivel Il de método Kirckpatrick Ver anexo
9. De alli se pudo colegir, que el 44% de los trabajadores encuestados la conocen
con claridad, que porcentaje igual, la conocen de forma aceptable, y finalmente el
12% de los colaboradores tienen una vaga idea de los valores que los identifican

como Unilibristas.
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Conoce usted los Valores de la Universidad Libre

Gréfico 14. Fuente: estudiantes investigadoras
Segunda pregunta. Encuesta pre-formacion. Actividad 3.
Nivel Il. Modelo Kirckpatrick
Luego de realizada la actividad, se obtuvieron los siguientes resultados por medio
de la aplicaciéon de la encuesta post-formacion como lo indica el nivel Il de método

Kirckpatrick. Ver anexol10:

El 56% de los empleados encuestados empezaron a conocer de manera mas
clara los valores de la Universidad, es decir, se produjo un aumento del 12%. El
conocimiento aceptable se mantuvo en igual grado 44%; y finalmente los que
tenian una vaga idea de los valores de la Universidad pasaron de un 12% a un

0%, es decir, se redujo en un 12%.

Se concluye que el 100% de los trabajadores encuestados ampliaron sus
conocimientos y pasaron de no conocer los valores institucionales 6 conocerlos de

manera aceptable, a conocerlos en forma clara.
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Luego de la actividad que conocimientos tiene

acerca de los valores de |la Universidad Libre
Bajo
0%

Gréafico 15. Fuente: estudiantes investigadoras
Segunda pregunta. Encuesta post-formacién. Actividad 3.
Nivel Il. Modelo Kirckpatrick

NIVEL I. REACCION

Luego de haber terminado el proceso de comunicacion referenciado para lograr la
alineacion de los empleados administrativos con la politica y estrategia de la
Universidad Libre Sede Cartagena, se procedié a realizar una encuesta que
permitiera conocer el grado de reaccién que se logré alcanzar con las tres

actividades, tal como lo sefiala el Nivel 1 del método de kirckpatrick. Ver anexo 11.

El propdsito de ésta encuesta fue conocer el grado de satisfaccion que alcanzaron
los empleados administrativos, respecto de algunos tépicos esenciales tales como
el desempefio del expositor, claridad en el informacion suministrada, efectividad

de la metodologia y la percepcion de las instalaciones utilizadas en la actividad.

Desempefio del Expositor.
Para éste tdépico los resultados obtenidos fueron: el 66% de los empleados
encuestados consideran que el expositor tuvo un desempefio excelente; el 34%

opind que el desempefio fue bueno y, el 0% que el desempefio fue malo.
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El desempefio del expositor fue
Malo
0%

Grafico 16. Fuente: estudiantes investigadoras
Primera pregunta. Encuesta nivel | modelo Kirckpatrick

Claridad en la Informaciéon Suministrada.

En lo que concerniente a éste tema el 66% los empleados encuestados
consideraron que la informacion suministrada en la actividad fue excelente, el 34%

que fue buenay, el 0% que la claridad en la informacion fue mala.

El expositor fue claro en la informacion que

suministraba
Malo
0%

Gréafico 17.Fuente: estudiantes investigadoras
Segunda pregunta. Encuesta nivel I. Modelo Kirckpatrick

17



Efectividad de la Metodologia utiliazada.

En esta oportunidad el 75% de los empleados encuestados consideraron que la
metodologia utilizada fue excelente, el 25% opind que fue buena y, finalmente el

0% de los encuestados la consideré mala.

La metodologia utilizada para esta actividad fue
Malo
0%

Gréafico 18. Fuente: estudiantes investigadoras.
Tercera pregunta. Encuesta nivel I. Modelo Kirckpatrick

Percepcion de las Instalaciones utilizadas.

En cuanto a la percepcion de las instalaciones el 75% de los empleados
encuestados consideraron que fue excelente, el 25% opin6 que fueron buenas vy,

finalmente el 0% de los encuestados las consideraron malas.
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Las instalaciones estuvieron acordes con la

importancia de la actividad
Malo
0%

Gréfico 19. Fuente: estudiantes investigadoras
Cuarta pregunta. Encuesta nivel I. Modelo Kirckpatrick

NIVEL Ill. COMPORTAMIENTO.

Finalmente y para agotar el nivel No. 3 del método de kirckpatrick, se encuesto a
los empleados administrativos que participaron en el proceso de comunicacion,
con el propdsito de conocer la operatividad del conocimiento aprendido durante la
fase de aprendizaje, y el impacto que éste tiene en el desempefio de sus labores
en la Universidad. El desarrollo de este nivel se realizo tres semanas después del

la formacion. Ver anexo 12.

Vale la pena aclarar que para realizar ésta encuesta, fue necesario esperar tres
semanas luego de realizada la actividad, para medir el impacto de ésta en el nivel

de desempeiio de las funciones de los empleados.
En relacién con el mejoramiento en el desempefio de las funciones, el 97% de los

encuestados opind que la actividad fue excelente y apropiada, el 0% la consider6

buenay el 3% opind que fue mala.
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La informacion suministrada en esta actividad
contribuye al mejoramiento del desempefio de

sus funcines en la organizacién

Bueno Malo
0% 3%

Gréfico 20. Fuente: estudiantes investigadoras
Primera pregunta. Encuesta nivel lll. Modelo Kirckpatrick

Competetitividad de la empresa en el mercado.

Con relacién a éste aspecto, el 100% de los encuestados consideraron que con la
informacion que fue suministrada en la actividad, puden hacer que su empresa

sea mas competitiva en el mercado.

Con actividades como ésta puedo ayudar a mi
empresa para que sea mas competitiva en el

mercado
Poco Regular
0% 0%

Gréfico 21. Fuente: estudiantes investigadoras Segunda pregunta. Encuesta
nivel Ill. Modelo Kirckpatrick
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Beneficios de la frecuencia en la Realizacién de ésta Actividad.

A ésta pregunta el 100% de los encuestados considerd que son excelentes los
aportes que brinda al desempefio de sus funciones, pues contribuye con el sentido

de pertenencia hacia su organizacion.

Puedo hacer que mi labor sea mas eficiente, si
este tipo de actividades se hacen con mas

frecuencia.
Bueno Malo
0% %

Gréfico 22. Fuente: estudiantes investigadoras
Tercera pregunta. Encuesta nivel Ill. Modelo Kirckpatrick

NIVEL IV. RESULTADOS

Entrevistado: Liz Yamile Hernandez Berrio. Jefe de Personal. Universidad Libre,
Sede Cartagena.

Entrevistador: Lauren Margarita Fuentes Lorduy.
Fecha: 12 de enero de 2.011.

Contenido.

Lauren: Muy buenas tardes Liz, podria usted indicarnos por favor: ¢Qué
beneficios y ventajas ha evidenciado usted como Jefe de Personal de la
Universidad Libre en cuanto temas como el nivel de desempefio del personal, el
fortalecimiento del sentido de pertenencia, el clima laboral, la imagen corporativa

gue perciben los empleados de su empresa y otros, luego de haber puesto en
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marcha el plan de comunicacibn que busca alinear a los empleados

administrativos con la politica y la estrategia institucional?.

Lizz Muy buenas tardes Lauren, en palabras muy cortas pero concisas, la
experiencia ha sido significativamente positiva, en cuanto al clima laboral que se
ha generado; el agrado por su Universidad y por su sitio de trabajo se nota en sus
gestos, en el trato a los clientes, a sus compafieros e incluso a los jefes de cada
area; es algo que tal vez es muy dificil de plasmar en un documento pero que se
siente en el ambiente y que logra trascender a la cultura de la organizacion.
Igualmente el sentido de pertenencia y el interés por cada cosa que tiene que ver
con su trabajo, con sus funciones con su organizacion son sencillamente
satisfactorios, eso hace que la imagen que ellos tienen respecto de la Universidad
sea positiva y la reflejen exactamente igual a nuestros estudiantes, docentes y
comparferos de trabajo, pueden hablar con mas propiedad de la politica y la
estrategia corporativa y tienen claridad hacia donde apuntamos nuestros objetivos

y metas.

Hoy por hoy, ellos elogian el plan y preguntan que cuando se va a repetir,
manifiestan que se sintieron muy bien en la actividad, destacan la metodologia y
aseguraron que eso que aprendieron no se les olvidara, que “aprender jugando”
como alguno de ellos me decia, es mas facil que cuando se les entregaban la
mision, la historia, los principios demas informacion estratégica en documentos

llenos de “textos cuadriculados”.

Realmente quiero en nombre de las Directivas de la Universidad Libre, Sede
Cartagena, agradecer el trabajo que realizaron con nuestro personal
administrativo, y hacer extensivas las felicitaciones que el sefior Presidente
Delegado-Rector y el sefior Vicerrector hicieron a mi area, y me da gusto poder
contarte el departamento de gestion humana, ha entrado a proponerle a la
Coordinacion del Sistema de Gestion de la Calidad, la inclusion del plan de
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comunicacién en los procedimientos de calidad de éste proceso y de aquellos que

estén estrechamente relacionados.
Muchas gracias Lauren y hasta otra oportunidad.

Lauren: Gracias a ustedes por la oportunidad que nos brindaron para trabajar con
Su organizacion.
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10. CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES

ALINEACION DE LOS EMPLEADOS ADMINISTRATIVOS CON LA POLITICA Y ESTRATEGIA DE LA UNIVERSIDAD LIBRE

SEDE CARTAGENA
JUNIO JULIO AGOSTO SEPTIEMBRE | OCTUBRE | NOVIEMBRE | DICIEMB
ACTIVIDADES 1|2|3|4 1|2|3|4 1 |2|3|4 1|2| 3 |4 1|2|3|4 1‘ 2 ‘3 ‘4 1‘ 2
PLANEACION DE LA PROPUESTA
Recoleccién de informacion
del contexto e insercion al
campo de estudio.
Elaboracion y revision
preliminar de propuesta de
trabajo integrador
Asesoria y correcciones
Entrega de propuesta de
trabajo integrador
Revision de Propuesta -
DESARROLLO DE ACTIVIDADES DE LA PROPUESTA

Recoleccion y estructuracion
de la informacién estratégica,
corporativa y de servicio al
cliente de la Universidad Libre,
Sede Cartagena.

Identificacion de los
principales aspectos de la
organizacion, que se quiere
dar a conocer en el proceso de
socializacion y adaptacion de
los nuevos empleados.

Elaboracion de Informe de
Resultados

Disefio un plan de induccién y
reinduccion del personal
administrativo de la
Universidad Libre, sede
Cartagena.

PRESENTACION FINAL

Elaboracion del trabajo
integrador e informe final

Entrega del trabajo integrador

Revisién de Trabajo final por
parte de la universidad

Sustentacion de Trabajo Final

Fuente: estudiantes investigadoras
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11. CONCLUSIONES

Luego de disefiar e implementar el proceso de comunicacion que permitio alinear
a los empleados administrativos de la Universidad, es pertinente dar a conocer los
resultados de la intervencion, los cuales describen el porcentaje de los empleados

gue conocian los temas criticos de la investigacion, anterior y posterior al proceso

de formacion:

Mision y Visién
Situacién Antes Después
Claramente 17% 73%
Medianamente 65% 27%
Desconocian 19% 0%

Fuente: estudiantes investigadoras.

Politicas Institucionales
Situacién Antes Después
Claramente 7% 80%
Medianamente 73% 20%
Desconocian 20% 0%

Fuente: estudiantes investigadoras.
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Historia de Creacion

Situacion Antes Después
Claramente 13% 87%
Medianamente 80% 6%
Desconocian 7% 7%
Fuente: estudiantes investigadoras.
Valores Institucionales
Situacion Antes Después
Claramente 44% 58%
Medianamente 44% 42%
Desconocian 12% 0%
Fuente: estudiantes investigadoras.
Principios Institucionales
Situacién Antes Después
Claramente 56% 69%
Medianamente 31% 31%
Desconocian 13% 0%

Fuente: estudiantes investigadoras.
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Ademas se hace pertinente resaltar:

A partir de la implementacion del Modelo de Medicion de Kirckpatrick
utilizado en la presente investigacion, para medir el nivel de conocimiento
de los empleados acerca de la mision y la vision institucional, se revelé que
un 16.5% de los empleados tenian conocimiento claro y con significativa
apropiacion de los mismos; que 63.5% la conocen de manera aceptable y
con poca apropiacion de los conceptos, mientras que el 18% de los

empleados las desconocian.

Una vez realizado el proceso de comunicacion, los resultados arrojados por
el modelo de medicion fueron, las personas que tenian claridad de la
mision y la vision pasaron de 16.5% a 73%, es decir, hubo un amento de
56.5%. Asi mismo, que los empleados que no conocian los tdpicos pasaron

de 13% a 0%, es decir, el desconocimiento se redujo a cero (0).

En cuanto a la politica institucional el resultado a partir de la aplicacion del
modelo, arroja que al iniciar el proceso los empleados se encontraban en
porcentajes del 7%, 73% y 20%, es decir, el conocimiento era claro,
aceptable y bajo respectivamente; luego del proceso de comunicacion, éste
pasé a los siguientes porcentajes: 80, 20 y 0, es decir, conocimiento y

apropiacion alto, medio y bajo en su orden.

Al agotar la actividad programada para la Historia de la Sede, encontramos
gue muy pocos empleados la reconocian adecuadamente, representado
esto con un porcentaje del 13%, mientras que con un porcentaje del 80%,
se representa al nivel medio o aceptable y por ultimo el 7% de empleados

tenian un conocimiento bajo de esta informacion. Porcentajes que
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cambiaron notablemente a partir de la implementaciéon del proceso de
comunicacion disefiado para alinear a los empleados administrativos con la
politica y estrategia, donde se obtuvieron los siguientes avances, se paso
en cuanto al conocimiento real de la historia a un 87%, lo que trajo como
consecuencia la reduccion del nivel medio de conocimiento a un 6%. Es

indispensable dejar claro que el nivel bajo se mantuvo en un 7%.

Una vez iniciado el proceso comunicacion, con los valores y principios
institucionales, e implementando el Modelo de Kirckpatrick, inicialmente se
puede establecer que los conocimientos que los empleados tienen acerca
de los valores es el siguiente, un 44% de los empleados se encuentran en
los nivel de de claridad y aceptacion, mientras que el 12% restante esta en
el bajo, topicos que se modificaron, una vez desarrollado el proceso de
formacion, llegando a un 56% los empleados que tienen claridad, siendo
constante el nivel aceptable y reduciéndose a 0 el bajo nivel.

Situacién semejante encontramos en lo relacionado al conocimiento de los
empleados acerca de los principios institucionales, el 56% de ellos los
conocia de manera considerable o significativa, el 31% en un nivel
aceptable y el 13% tenian una vaga idea sobre ellos. Una vez desarrollado
el proceso de comunicacién que pretendia la alineacion estratégica, se
obtuvo, que el nivel alto de conocimiento aumenté en un 69%, que el medio

se mantuvo en el mismo porcentaje y finalmente el nivel bajo se redujo a 0.

De los anteriores resultados, se determind que las ventajas que le proporciona a

la Universidad Libre, Sede Cartagena, el disefio y la implementacién de un

proceso de comunicacion cuyo proposito es la alineacion de los empleados con la

estrategia y las politicas de la Universidad son:
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Alineaciéon de los empleados administrativos con la estrategia y politica de

la Universidad.

Obtencion del diagnéstico del sentido de pertenencia de los empleados

administrativos hacia la organizacion.

Aumento de los niveles de desempefio laboral.

Impacto positivo en la cultura y el clima laboral de la Organizacion.

Sentimiento de inclusion por parte de los empleados hacia la organizacion

gue integran.

EL proceso de comunicacion disefiado en esta investigacion, le permite al
proceso de gestion humana ampliar las herramientas para fortalecer el
proceso de induccién, entrenamiento y capacitacion, tanto del nuevo como

del antiguo empleado.
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12. RECOMENDACIONES

A partir de las conclusiones, se hace necesario sugerir algunos planes de accién
que guardan relacidon con los correctivos y mejoras de las variables que aun
cuando no fueron calificadas de manera negativas, si no se trabajan pueden

impactar en la estructura organizacional a mediano plazo:

e Seguir implementando el proceso de comunicacion para que se realice

peribdicamente o por lo menos una vez al afio.

e Fortalecer la estrategia a través de actividades ludicas que le permitan al
empleado demostrar sus capacidades, sus competencias y sus habilidades,
para que a partir de ello, el empleador realice un plan adecuado de
bienestar y desarrollo humano.

e Hacer reconocimientos publicos por parte de la Universidad hacia sus
trabajadores, que generen en ellos sentido de pertenencia, gratitud,

crecimiento de los niveles de desempefio
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ANEXOS
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Anexo 1.
Actividad 1. Capacitacion

INSTITUCIONAL

UNIVERSIDAD LIBRE como conciencia critica del
y dé la época

#Recreadora g Proyectados hacia la
‘ - formacion integral de

E% ffg, un egresado, acorde

Compromiso con las necesidades

Formar dirigentes sy, —
\ P{opender\ por . @nﬁ

; ~ Regional y ﬁ
étnica del )

pais

et

Propende por Privada

" SO

Por los il
principios
En procesos de Eticos y filosoficos
. T Con €=
A” investigacion de su fundador

4

Solucién pacifica de los conflictos
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Hace muchos afios
atras

Anexo 2.

Actividad

2. Historieta

Funde el colegio
bachillerato de la
Universidad Libre

\ Puse a cargo a:
licenciado Marcos

Ramirez Mendoza

General Benjamin Herrera

Siendo yo

L

Tengo que buscar la forma de
llenar el gran vacio educativo
que dejaba la escasez de cupos
para las clases sociales que no
eran reconocidos en la sociedad

2000

=

RECONOCIMIENTO

1960

2003

Actualidad
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Anexo 3.
Actividad 3. Rally

'W;W“

o |
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Anexo 4.
Fuente: estudiantes investigadoras.
Encuesta pre-formacion Actividad 1.
Nivel Il (Aprendizaje). Método kirckpatrick

UNIVERSIDAD LIBRE
Sede Cartagena

Alineacion de los Empleados Administrativos con la Politica y Estrategia
de la Universidad Libre, Sede Cartagena

Importante: La siguiente encuesta debe ser diligenciada de manera confiable y lo mas
sincera posible. Su caracter cualitativo tiene fines netamente académicos y
estandarizados. Agradecemos el tiempo que se tome para su diligenciamiento.

Nota: Marque con una X la respuesta de su preferencia.

¢, Qué conocimientos tienen acerca de la Misién Institucional?

Alto

Medio

UL

Bajo

¢, Qué Conocimientos tiene usted acerca de la Visién Institucional?

Alto

Medio

JUL

Bajo

¢ Qué Conocimientos tiene usted acerca de las politicas Institucionales?

Alto

Medio

JUL

Bajo
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Anexo 5.
Fuente: estudiantes investigadoras.
Encuesta post-formacion Actividad 1.
Nivel Il (Aprendizaje). Método kirckpatrick

UNIVERSIDAD LIBRE
Sede Cartagena

Alineacién de los Empleados Administrativos con la Politica y
Estrategia de la Universidad Libre, Sede Cartagena

Importante: La siguiente encuesta debe ser diligenciada de manera confiable y lo mas sincera
posible. Su caracter cualitativo tiene fines netamente académicos y estandarizados. Agradecemos
el tiempo que se tome para su diligenciamiento.

Nota: Marque con una X la respuesta de su preferencia.

cLuego de la actividad, indique usted el grado de conocimiento que
conocimiento que tiene sobre la Mision Institucional?

Ao [ ]
Medio I:l
sao [ ]

2 ¢Luego de la actividad, indique usted el grado de conocimiento que
conocimiento que tiene sobre la Visién Institucional?

Ao [ ]
Medio I:l
sao [ ]

3. ¢cLuego de la actividad, indique usted el grado de conocimiento que
conocimiento que tiene sobre la Visién Institucional?

Ao [ ]
Medio |:|
sao [ ]
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Anexo 6.
Fuente: estudiantes investigadoras.
Encuesta pre-formacion Actividad 2.
Nivel Il (Aprendizaje) Método kirckpatrick

UNIVERSIDAD LIBRE
Sede Cartagena

Alineacién de los Empleados Administrativos con la Politica y Estrategia
de la Universidad Libre, Sede Cartagena

Importante:; La siguiente encuesta debe ser diligenciada de manera confiable y lo mas
sincera posible. Su caracter cualitativo tiene fines netamente académicos vy
estandarizados. Agradecemos el tiempo que se tome para su diligenciamiento.

Nota: Margue con una X la respuesta de su preferencia.

¢, Qué conocimientos tienen acerca de la Historia de la Universidad Libre?.

Alto I:l
Medio I:l
Bajo I:l
¢ Conoce usted la filosofia del ser y naturaleza de la Universidad?.
Alto I:l
Medio I:l
Bajo I:l
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Anexo 7.
Fuente: estudiantes investigadoras.
Encuesta post-formacion Actividad 2.
Nivel Il (Aprendizaje). Método kirckpatrick

UNIVERSIDAD LIBRE

Sede Cartagena
Alineacion de los Empleados Administrativos con la Politica y Estrategia
de la Universidad Libre, Sede Cartagena

Importante: La siguiente encuesta debe ser diligenciada de manera confiable y lo mas
sincera posible. Su caracter cualitativo tiene fines netamente académicos vy
estandarizados. Agradecemos el tiempo que se tome para su diligenciamiento.

Nota: Marque con una X la respuesta de su preferencia.

¢Luego de la actividad los conocimientos que tengo de la Historia de la Universidad
Libre son?

Alto I:l
Medio I:l
Bajo I:l

¢Luego de la actividad los conocimientos que tengo del ser y naturaleza

* de la Universidad?

Alto I:l
Medio I:l
Bajo I:l
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Anexo 8.
Fuente: estudiantes investigadoras.
Encuesta pre-formacion Actividad 3.
Nivel Il (Aprendizaje). Método Kirkpatrick

UNIVERSIDAD LIBRE

Sede Cartagena

Alineacién de los Empleados Administrativos con la Politica y Estrategia de la Universidad
Libre, Sede Cartagena

Importante: La siguiente encuesta debe ser diligenciada de manera confiable y lo mas sincera posible. Su
caracter cualitativo tiene fines netamente académicos y estandarizados. Agradecemos el tiempo que se tome
para su diligenciamiento.

Nota: Marque con una X la respuesta de su preferencia.

¢, Qué conocimientos tienen acerca de los Principios de la Universidad Libre?

Alto

Medio

U

Bajo

¢ Conoce usted los valores institucionales?

Alto

Medio

U

Bajo

¢ Conoce usted de las principios institucionales?

Alto

Medio

U

Bajo
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Anexo 9.
Fuente: estudiantes investigadoras.
Encuesta post-formacion Actividad 3.
Nivel Il (Aprendizaje). Método kirckpatrick

UNIVERSIDAD LIBRE
Sede Cartagena

Alineacién de los Empleados Administrativos con la Politica y Estrategia
de la Universidad Libre, Sede Cartagena

Importante: La siguiente encuesta debe ser diligenciada de manera confiable y lo mas
sincera posible. Su caracter cualitativo tiene fines netamente académicos y
estandarizados. Agradecemos el tiempo que se tome para su diligenciamiento.

Nota: Marque con una X la respuesta de su preferencia.

¢Luego de la actividad que conocimientos tienen acerca de los valores de la Universidad
Libre?

Alto

Medio

L]

Bajo

¢Luego de la actividad que conocimiento tiene acerca los principios institucionales?

Alto

Medio

Bajo

i

¢Luego de la actividad que conocimientos tiene acerca de las principios institucionales?

Alto

Medio

U]

Bajo
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Anexo 10.

Fuente: estudiantes investigadoras.
Encuesta Nivel | (Reaccion)
Método kirckpatrick
UNIVERSIDAD LIBRE
Sede Cartagena

Alineacion de los Empleados Administrativos con la Politica y Estrategia
de la Universidad Libre, Sede Cartagena

Importante: La siguiente encuesta debe ser diligenciada de manera confiable y lo méas
sincera posible. Su caracter cualitativo tiene fines netamente académicos y
estandarizados. Agradecemos el tiempo que se tome para su diligenciamiento.

Nota: Marque con una X la respuesta de su preferencia.

¢ El desemperio del expositor fue?:

Excelente I:l
Bueno I:l
Malo I:l

¢ El expositor fue claro en la informacion que suministraba?:

Excelente I:l
Bueno I:l
Malo I:l

¢La metodologia utilizada para ésta actividad fue?:

Excelente I:l
Bueno I:l
Malo |:|

¢Las instalaciones estuvieron acordes con la importancia de la actividad?:

Excelente I:l
Bueno I:'
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Anexo 11.
Fuente: estudiantes investigadoras.
Encuesta Nivel lll (Comportamiento)
Método kirckpatrick

UNIVERSIDAD LIBRE
Sede Cartagena

Alineacion de los Empleados Administrativos con la Politica y
Estrategia de la Universidad Libre, Sede Cartagena

Importante: La siguiente encuesta debe ser diligenciada de manera confiable y lo méas
sincera posible. Su caracter cualitativo tiene fines netamente académicos y
estandarizados. Agradecemos el tiempo que se tome para su diligenciamiento.

Nota: Marque con una X la respuesta de su preferencia.

La informacién suministrada en esta actividad en esta actividad contribuye al
mejoramiento del desempefio de sus funciones en la Organizacion

Mucho I:I
Poco I:l
Regular I:l

¢, Con actividades como ésta, puedo ayudar a mi empresa para que sea mas
competitiva en el mercado?

Mucho I:l
poco [ ]
Regular :I

¢, Puedo hacer que mi labor sea mas eficiente, si éste tipo de actividades se hacen con
mas frecuencia?

Excelente |:|
Bueno |:|
Malo I:l
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