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PRESENTACION

La gestion por procesos juega un papel importante en una organizacién ya que permite lograr un
desempefio dptimo en la organizacion y junto con la cadena de valor, la cual es una poderosa
herramienta de analisis para planificacion estratégica que tiene como objetivo el maximizar la
creacion de valor mientras se minimizan los costes, juegan un papel importante en el logro de la

calidad.

Esta investigacion es tomada como ejemplo para entender el avance que tiene una institucion

educativa entorno al servicio que brinda, La Educacion.

Las instituciones de Educacion Superior, principalmente las estales, como muchas instituciones
del sector publico, dependen de un presupuesto anual otorgado por el Estado, el cual, para la
mayoria, si no es para todas, les resulta insuficiente para poder cumplir con los objetivos trazados

en el afo.

Estas instituciones tienen muchas limitaciones en lo que respecta a recursos econémicos, adopcion
de nuevas tecnologias, desarrollo del personal, entre otros; factores que inciden directamente en el

aprendizaje y desarrollo de los estudiantes.

Estos centros de educacion buscan medios por los cuales obtener beneficios para su centro
educativo, lo cual dara como resultado, profesionales calificados, preparados para enfrentarse al
mundo a través de sus conocimientos y con las herramientas necesarias para brindar un servicio
de calidad.


https://es.wikipedia.org/wiki/Planificaci%C3%B3n_estrat%C3%A9gica

INTRODUCCION

Un servicio de calidad es el objetivo principal de toda organizacion, convertirse en un referente
importante en el medio en el cual se desenvuelve, es sentir que cumple con los objetivos trazados

y logra la vision y mision planteadas.

Un trabajo articulado entre las diferentes dependencias de una organizacion, es fundamental para
el objetivo de la misma.

La educacién superior de calidad ha constituido un objetivo central de las politicas publicas en
muchos paises, la educacién superior proporciona capacitacion académica para acceder al mercado

laboral.

El Instituto Pedagdgico Nacional Monterrico es una institucion educativa, inspirada en el carisma
de la sociedad del Sagrado Corazén, que tiene como mision la formacion integral de la persona y
su ser docente comprometida con el desarrollo educativo del pais y la investigacion educativa, para
aportar los elementos pedagdgicos y la vivencia de valores necesarios a fin de animar, orientar e

innovar el proceso de mejoramiento de la calidad de la educacion.

El IPN Monterrico se esforz6 por realizar la renovacion de la acreditacion segun los estandares del
Modelo de Acreditacion y Certificacion de la Calidad Educativa para las instituciones de

educacion superior para la Formacién Docente.

En el 2015, esta institucién participé en la convocatoria de financiamiento que realiz6 el Proyecto
“Mejoramiento de la Calidad de la Educacion Superior - PROCALIDAD?”, bajo la modalidad de
Camino a la Excelencia, haciéndose beneficiarios del financiamiento, la misma que empezé a
implementarse en el afio 2016. Este beneficio contribuyé a mejorar las actividades de la
organizacion, asimismo, mejorar la calidad del servicio educativo, donde los beneficiados en el

ambito del aprendizaje son los estudiantes.
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Su interés por mejorar la gestion institucional beneficio los procesos de organizacion teniendo
como beneficiados en la institucion al personal administrativo y el personal docente, al recibir
capacitacion, implementacion con equipamiento, pasantias internacionales para docentes, quienes,
a su vez, harén el efecto multiplicador que permita fortalecer el nuevo curriculo y los procesos

administrativos.
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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion se desarrolld con la finalidad de determinar la influencia del
Financiamiento no reembolsable sobre el Desarrollo Organizacional del Instituto Pedagdgico

Nacional Monterrico.

En este trabajo podremos apreciar como el Desarrollo Organizacional es un factor importante en
una organizacion el cual se vio influido por el agente externo denominado Financiamiento no

reembolsable.

Para este informe de investigacion se tuvo como poblacion a 107 personas (personal
administrativo) del Instituto Pedagdgico Nacional Monterrico. Para la recoleccion de datos se
utilizé un cuestionario para conocer su apreciacion respecto a las mejoras que ha tenido la
institucidn, asimismo para la contratacion de la hipotesis se utilizo la prueba del Chi-cuadrado, en
la que se demuestra que hay una gran relacion entre el Financiamiento no reembolsable y el

desarrollo organizacional.

Palabras claves: Plan de mejora, Financiamiento, Calidad Educativa.
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ABSTRACT

The present research was developed with the purpose of determining the influence of the Non-
reimbursable Financing on the Organizational Development of the Monterrico National

Pedagogical Institute.

In this paper we can see how Organizational Development is an important factor in an organization

which was influenced by the external agent denominated Non-reimbursable Financing.

For this research report, the population was 107 people (administrative staff) of the Instituto
Nacional Pedag6gico Monterrrico were sampled. A questionnaire was used to collect data, in
order to ascertain their appreciation for the improvements that the institution has undergone, as
well as for the Hypothesis was used Chi-cuadrado test, which shows that there is a great

relationship between non-reimbursable financing and organizational development.

Keywords: Improvement Plan, Financing, Educational Quality.
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CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA.

11

Situacién Problematica.

La Ley 28044 (2003), crea el Sistema Nacional de Evaluacion, Acreditacion y
Certificacion de la Calidad Educativa, que tiene dos niveles: Educacion Béasica y Educacion
Superior y su Reglamento plasmado en el Decreto Supremo N° 011-2012-ED @),

Esta Ley plantea entre otros, el criterio de calidad y equidad para que la educacion
opte por un enfoque que trata de igualar las oportunidades y desarrollo integral de los
estudiantes.

La Calidad en la educacion implica que las personas deben tener una Optima
formacion para enfrentar la vida, para la cual es necesario tener personal y docentes
capacitados y actualizados, infraestructura adecuada, equipamiento y tecnologia de
acuerdo con los avances en la ciencia.

La Ley 28740 (2006) Ley del Sistema Nacional de Evaluacién, Acreditacion y
Certificacion de Calidad Educativa y su Reglamento plasmado en el DS N° 018-2007-ED,
determinan que la calidad responde a las exigencias de la demanda de la sociedad, asi
mismo, la Ley 30220 (2014) @8 impulsa el mejoramiento continuo de la calidad educativa
de las instituciones universitarias como entes fundamentales del desarrollo nacional, de la
investigacion y de la cultura. @7

El objetivo del estado peruano es asegurar la calidad de la oferta educativa la cual
debe cumplir con las demandas y expectativas del estudiante.

Para ello es necesario que las instituciones, busquen el financiamiento de empresas
privadas u organismos internacionales o nacionales que permita la capacitacion tanto al
personal administrativo como al personal docente, mejorando la infraestructura y
actualizando la tecnologia a fin de que los principales beneficiados sean quienes tendran la
preparacion adecuada e integral para enfrentar la vida.

La educacion superior en nuestro pais tiene un problema recurrente, EI Presupuesto
y la calidad de los Educadores, los cuales se vuelven un limitante para las instituciones que

buscan mejorar para brindar un servicio de calidad.
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1.2

13

El IPN Monterrico en su busqueda por la mejora de la calidad del servicio que brinda su
organizacion, participé de la convocatoria de financiamiento de planes de mejora que
realizd el Proyecto “Mejoramiento de la Calidad de la Educacion Superior -
PROCALIDAD?”, bajo la modalidad de Camino a la Excelencia, haciéndose beneficiarios
del financiamiento, el cual contribuyd a mejorar las actividades de su institucion, asimismo,

la calidad del servicio educativo.

Problema de Investigacion.

1.2.1 Problema General.
¢De que manera el financiamiento no reembolsable influye en el desarrollo

organizacional del Instituto Pedagdgico Nacional Monterrico?

1.2.2 Problemas Especificos.

e ;De qué manera el financiamiento no reembolsable influye en el incremento de
estudiantes en el Instituto Pedagogico Nacional Monterrico?

e ;De qué manera el financiamiento no reembolsable influye en el desempefio del
personal del Instituto Pedagdgico Nacional Monterrico?

e ;De qué manera el financiamiento no reembolsable influye en el clima
organizacional del Instituto Pedagdgico Nacional Monterrico?

e ;De qué manera el financiamiento no reembolsable influye en el trabajo en

equipo en el Instituto Pedagdgico Nacional Monterrico?

Justificacion.

La cadena de valor y el desarrollo organizacional es una razon importante en el
desarrollo de esta investigacion, ya que repercuten de forma directa y significativa en el
logro de la competitividad.

La cadena de valor se entiende como una serie de relaciones de accion colectiva
que tienen por objetivo el fortalecimiento de una organizacion.

Esta establece vinculos entre los diferentes actores involucrados en el proceso y se

reconoce el rol de cada uno de ellos para alcanzar objetivos comunes es por ello que las
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organizaciones desarrollan estrategias para ser mas competitivos internamente y
externamente y el trabajo en conjunto, denominado proceso articulador, es la base para

lograr un objetivo.

1.3.1 Justificacion Teorica.

Zaratiegui (1999), realiz6 una publicacién en la que habla sobre la gestion
por procesos, la cual es importante para la innovacion en una organizacion y nos
dice gque esta preocupacion creciente por la adecuacion de los procesos a las
exigencias del mercado ha ido poniendo de manifiesto que una adecuada gestion,
que tome los procesos como su base organizativa y operativa, es imprescindible
para disefiar politicas y estrategias, que luego se puedan desplegar con éxito.

En estos momentos se da una coincidencia amplia en que los mercados actuales,
con sus variaciones y novedades constantes, seguiran exigiendo a las empresas
continuas innovaciones de productos (entendiendo nuevos productos en un sentido
amplio, que comprenda disefios de productos materiales y disefios de servicios) asi
como reorganizaciones estructurales, y que la forma mas eficiente de abordar estas
innovaciones, siempre atendiendo al mercado, es a través de reestructuraciones de
los procesos clave y estratégicos de la empresa.

Con esta premisa aceptada, han surgido varios modelos de gestion basados en los
procesos. Por su aceptacion extendida, por los resultados que estan dando en
muchas organizaciones y por su integracion creciente con otros modelos de gestion,
como el marketing relacional y el modelo europeo (EFQM) de excelencia
empresarial son se puede mencionar que son el Mapa de procesos y el Cuadro de
mando integral. “%

Vegas Emiliana y Coffin Chelsea, Education Notes para el World Bank
(2012) nos dicen que, aunque la disponibilidad de recursos financieros no garantiza
una educacion de calidad, es imposible lograr este objetivo sin recursos adecuados
(Reschovsky e Imazeki 2001). El gasto en Educacién comprende una gran parte de
los presupuestos gubernamentales, especialmente en los paises de bajos ingresos,

donde el 18% de los gastos, en promedio, se dedican a la educacion (EdStats 2011).
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Los gobiernos son responsables de utilizar estos fondos publicos que promueva los
niveles de aprendizaje mas altos posibles, especialmente dado el encogimiento de
los presupuestos producidos por la reciente crisis. Comprender como utilizar
sabiamente los recursos para la educacion deberia ser una prioridad absoluta para
todos los responsables de la politica educativa. 8

El SINEACE (2013) manifiesta que una educacion superior de calidad y
pertinencia, que provea de técnicos y profesionales competitivos al pais, es clave
para sostener el proceso de desarrollo econémico y social en el que estamos todos
involucrados en esta era del conocimiento y como sefiala la Declaracion Final de la
Conferencia Mundial sobre Educacion Superior del 2009 (UNESCO): “Nunca antes
en la historia fue mas importante la inversion en educacion superior en tanto ésta
constituye una base fundamental para la construccion de una sociedad del
conocimiento inclusiva y diversa y para el progreso de la investigacion, la

innovacién y la creatividad” ¢

1.3.2 Justificacion Préctica.
Para un eficiente Desarrollo Organizacional es importante el trabajo en
equipo, promover la adopcion de un enfoque basado en procesos es importante para
desarrollar e implementar un sistema de gestion de calidad, para aumentar la

satisfaccion del cliente, cumpliendo con las expectativas del mismo.

En esta investigacion el cliente es el estudiante, y es quien va a recibir el
producto final, la educacidn, es por ello que todos los 6rganos involucrados en el
producto final deben de tener la calidad necesaria para poder cubrir las expectativas

del estudiante.

Sobre la educacidn superior en nuestro pais podemos decir que necesita de
incentivo y apoyo y definitivamente de maés inversion, es por ello que los
organismos como el SINEACE y el Ministerio de Educacién, en un trabajo

conjunto, se enrumban en la busqueda de la calidad de la educacion superior.

17


http://www.monografias.com/trabajos11/adopca/adopca.shtml

En el afio 2013 se crea un proyecto de inversion publica financiado por el
Gobierno Peruano y el Banco Mundial “Mejoramiento de la Calidad de la
Educacion Superior” — PROCALIDAD, con un presupuesto total de S/.143,456,70
(Ver Anexo A) que viene contribuyendo con tareas especificas en el fortalecimiento
de la Politica de Aseguramiento de la calidad, asi como de las Instituciones de
educacion superior, financiando de manera no reembolsable a través la Asistencia
Técnica, el Financiamiento de Planes de Mejora, y financiamiento de evaluacion
externa para Institutos Pablicos.

El trabajo que viene realizando este organismo ha contribuido a través de sus
convocatorias de Financiamiento de planes de mejora, a que se incremente la
calidad del servicio que brindan los institutos y/o universidades publicas a nivel
nacional y al desarrollo de la organizacion de las Instituciones de Educacion
Superior. (Cuarta convocatoria de financiamiento de planes de mejora (Ver Anexo
B).

1.4 Objetivos.
1.4.1 Objetivo General.
Determinar como el financiamiento no reembolsable influye en el desarrollo

organizacional del Instituto Pedag6gico Nacional Monterrico.

1.4.2 Obijetivos Especificos.

¢Determinar de qué manera el financiamiento no reembolsable influye en el

incremento de estudiantes al Instituto Pedagdgico Nacional Monterrico?

e Determinar de qué manera el financiamiento no reembolsable influye en la
evaluacion del desempefio del personal del Instituto Pedagdgico Nacional
Monterrico.

e Determinar de qué manera el financiamiento no reembolsable influye en el
clima organizacional del Instituto Pedagdgico Nacional Monterrico.

e Determinar de qué manera el financiamiento no reembolsable influye en el

trabajo en equipo en el Instituto Pedagogico Nacional Monterrico.
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CAPITULO II: MARCO TEORICO.

2.1

Antecedentes de Investigacion.

Nacionales:

Tavara (2014) en su tesis “Financiamiento Publico de la Educacion Universitaria
en el Perti: El caso Del Programa Beca 18” para la Pontificia Universidad Catdlica del Pert,
sustenta que la expansion del sistema de educacién superior en el Pert ha hecho posible
que miles de jovenes que egresan de la secundaria cuenten con nuevos espacios Yy
oportunidades de formacidn, que en principio los prepara como ciudadanos y profesionales
valiosos al servicio de la sociedad. 0

Alarcén (2013) en su tesis “Gestion Educativa y Calidad de la Educacion en
instituciones privadas en Lina Metropolitana” para la Universidad San Martin de Porres,
nos dice que la calidad de la educacion es cada vez mas importante para aquellos que estan
involucrados en ella directa o indirectamente, y para aquellos que utilizan sus servicios.
Por esa razon, la gestion de la calidad es una parte de la gestion para el logro de los objetivos
a través de la planificacion, supervision, aseguramiento y mejoramiento de la calidad. ¢

Araujo (2010) en su tesis “El clima organizacional y el desempefio laboral del
personal operativo de la empresa Damper Trujillo SAC., para la Universidad Nacional de
Trujillo nos dice, el clima organizacional influye directamente en el desempefio de los
trabajadores operativos dandose esto a mostrar negativamente en el accionar diario que
realiza cada trabajador. 2"

Cutimbo (2008) en su tesis “Influencia del nivel de capacitacion docente en el
rendimiento académico de los estudiantes del Instituto Superior Pedagdgico Publico de
Puno” para la Universidad Nacional Mayor de San Marcos” nos afirma que el nivel de
capacitacion docente influye significativamente en el Rendimiento Académico de los
estudiantes del Instituto Superior Pedagogico Publico de Puno- Caso de Especialidad de
Educacion Primaria IX Semestre- 2008.

Menacho (2006) en su tesis “Estudio exploratorio sobre los valores
organizacionales de una organizacion no gubernamental de desarrollo internacional” para

la Universidad Pontificia Universidad Catoélica del Pert” Considera que la naturaleza de la
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gestion interna de las organizaciones es un tema poco estudiado. Se constata que hay pocos
trabajos en el tema de los valores organizacionales desde las organizaciones no lucrativas
y de fines sociales en el pais. Esta falta de estudios de casos deberia remediarse pues
muestra que las organizaciones dirigidas a los sectores méas excluidos de la sociedad, no

han sido adecuadamente estudiadas desde el punto de vista organizacional. “®

Internacionales:

Reyes (2016) en su tesis “Habilidades Gerenciales y Desarrollo Organizacional
(Estudio realizado con gerentes de los hoteles inscritos en la Asociacién de Hoteles de
Quetzaltenango)”, para la Universidad Rafael Landivar de Guatemala, opina que el
desarrollo organizacional es la medida de la efectividad de una empresa, en otras palabras,
es el grado en que la institucion alcanza los objetivos apuntados y esta relacionado en gran
medida con el desempefio gerencial. ¥

Silva (2014) en su tesis “El Desarrollo organizacional, la cultura, la gestion del
conocimiento y la gestion del cambio, como herramientas fundamentales para asegurar la
competitividad de las organizaciones” para la Universidad Militar Nueva Granada,
manifiesta que a través de los afios, las directivas de las organizaciones han venido
trazandose metas limitadas que solo reflejan su punto de vista y sus propias necesidades lo
cual les ha impedido ver mas alla, usualmente la planeacion se realiza a corto plazo lo que
conlleva a no lograr los niveles éptimos de mejoramiento, ni al desarrollo de la ventaja
competitiva y por consiguiente se afectan los resultados econdmicos colocandose en riesgo
la continuidad de las organizaciones. El actual contexto en el que se desarrolla el mercado
se caracteriza por un constante cambio donde la innovacion viene a convertirse en uno de
los factores principales para hacer frente a las exigencias de un mercado cada vez mas
competitivo, para lograr superar todos los problemas que trae el cambio se hace necesario
combinar varias herramientas apoyandose en las diferentes metodologias de
administracion, segun sea la necesidad en cada caso puntual. La competencia ya no se
desarrolla al interior de los paises, cada vez mas organizaciones se enfocan en ser
competitivas a nivel internacional rompiendo de esta forma las barreras culturales y las del
mercado, debido a ello una empresa que busca ser sostenible y desea perdurar en el tiempo

se encuentra en la necesidad de penetrar nuevos mercados destacando su ventaja
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competitiva y para ello es primordial la aplicacion del Desarrollo Organizacional , Gestién
del Conocimiento, Gestion del Cambio y la generacién de una Cultura Organizacional
enmarcados en el Direccionamiento Estratégico de la compafiia como herramientas
fundamentales para asegurar el cambio. “9

Quiroga y Rodriguez, en su tesis “Tendencias, Enfoques y Desafios de los Sistemas
de Aseguramiento de La Calidad en la Educacion Superior en el Periodo Comprendido
entre el afio 2005 y el 2013. Los Casos De Colombia, Chile, Argentina, México, Espafia,
Finlandia y Estados Unidos” (2013), para la Pontificia Universidad Javeriana, nos dicen
que en Ameérica Latina, a partir de los efectos de la globalizacién y los avances en
tecnologia, y dado que la calidad de la educacion superior es uno de los indicadores de
productividad y competitividad de los paises, las instituciones de educacién superior (IES)
encontraron a través de los sistemas de aseguramiento de la calidad (SAC) estandares que
permitian una evaluacion que conllevara a desarrollar modelos institucionales de
competitividad para su region. Como consecuencia de lo anterior, la tendencia de la
sociedad hacia la internacionalizacion llevé a la movilidad de estudiantes y profesores de
IES entre regiones, con normas Yy politicas nacionales e internacionales como el
licenciamiento y la acreditacion nacional e internacional. 7

Hernéndez (2011) en su tesis “Sistema de Gestion de Calidad en Instituciones
Publicas de Educacion Superior: Estudio Comparativo Universidad Nacional De Colombia
— Universidad Del Valle”, para la Universidad Nacional de Colombia, nos dice que la
implementacién de un sistema de gestion de calidad en las instituciones ha permitido
generar cambios organizacionales, involucrar tanto al nivel directivo como a los
funcionarios en el cumplimiento de los objetivos institucionales; incrementando el trabajo
en equipo, la participacion activa en el desarrollo de la metodologia aplicada en aras del
cumplimiento de requisitos, pero que a la vez a la institucion le genera un mayor desarrollo;
aspectos que se centran en pro de la satisfaccién de las necesidades y/o requerimientos de
los clientes o usuarios. “®

Gonzales (2004) en su tesis “Intervencion de Desarrollo Organizacional en una
empresa de articulos de hierro forjado”, para la Universidad Autonoma de Nuevo Ledn,
nos dice que el cambio en las organizaciones, como en los individuos, es una constante,

éste es sindnimo de vida; de las decisiones que tomen o dejen de tomar dependera alcanzar
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2.2

0 no el objetivo planeado. De la oportunidad de las decisiones dependera también, la forma
de llegar a la meta. Las organizaciones que se auxilien de los métodos y técnicas del
Desarrollo Organizacional estardn utilizando una de las mejores herramientas para ser
exitosos en un presente y un futuro con exigencias y retos cada vez mayores. El Desarrollo
Organizacional contiene una serie de teorias, valores y estrategias basadas en la ciencia de
la conducta y orientadas al cambio planificado del escenario de trabajo de una
organizacion, con el propoésito de incrementar el desarrollo individual y de mejorar el
desempefio de la organizacion, mediante la alteracién de las conductas de los miembros de

la organizacion en el trabajo. “*

Bases Tedricas.

2.2.1 Financiamiento No Reembolsable.
El Banco Interamericano de Desarrollo — BID, sefiala que los fondos no
reembolsables son otorgados para programas de cooperacion técnica. Algunos
fondos son reembolsados al BID si el programa eventualmente se convierte en un

préstamo, ya sea del Banco o de otra fuente, ®

Carretero, Alarcon y Padrén (2013), nos dicen que Modigliani y Miller
(1958) revolucionan el pensamiento que existia sobre estructura financiera al
plantear que no existe una estructura de financiamiento 6ptima, parten de varios
supuestos, los cuales constituyen el centro de la critica de su teoria: EI mercado de
capitales es perfecto; los inversores siguen una conducta racional; el beneficio bruto
de la empresa se mantiene constante a lo largo del tiempo y, todas las empresas se
pueden agrupar en grupos homogéneos de rendimiento equivalente (de igual o
similar riesgo econémico).

Los estudios iniciales refieren que si se hace un uso adecuado de la deuda
disminuyen los costos de capital y aumenta la rentabilidad para los accionistas y
por ende aumenta el valor de la empresa, pero si la deuda va mas alla de ese uso
adecuado, aumenta el riesgo de insolvencia y por tanto inversionistas como

accionistas exigen mas rendimientos por las inversiones, aumentando entonces el
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costo de capital y disminuyendo el valor de la empresa. Existiendo una combinacion

entre deuda y capital propio que permite alcanzar el 6ptimo. ©

Parada José (2005), analizd diferentes teorias sobre el Financiamiento,

concluyendo en lo siguiente:

a)

b)

f)

9)

h)

La Teoria Financiera esta formada por un conjunto de modelos normativos, los
cuales son contrastados con la realidad. Su preocupacion fundamental es la
explicacion de la formacion de precios de activos financieros y de la forma de
cubrirse frente a riesgos, tomando como referencia un portafolio de activos
financieros dentro de la idea de mercados competitivos.

La base metodoldgica subyacente es el uso de matematicas en sus diferentes
formas. Esto avala la idea de que se trata de modelos rigurosos.

Su objeto son las decisiones de inversion en activos financieros y la cobertura
para protegerse frente al riesgo.

La variable principal de estudio esta constituida por los precios de los activos
financieros en mercados competitivos.

Es una teoria relativamente joven respecto a otras areas del conocimiento a
fines. Son consideradas como variables neutras, para el analisis, variables del
tipo: necesidades de autoestima, necesidades sociales y el tratamiento de las
emociones.

En sus definiciones conceptuales no se incluyen otros modelos sobre
inversiones en acciones desarrollados con anterioridad a la década de los
cincuenta, periodo de inicio de la teoria financiera, y que se refieren a los
Analistas Técnicos y a los Analistas Fundamentales.

Su metodologia econdmica subyacente es la aplicacion y extension de los
conceptos microeconémicos de equilibrio, asi como la metodologia de
investigacion de la economia neoclasica.

A partir de los afios ochenta del siglo veinte, aparecen nuevos conceptos como
Ingenieria Financiera concentrada en activos financieros tales como: Opciones

Financieras, Futuros Financieros, Securitizacion, entre otros.
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i) Aunque no existe una definicion universal de Teoria Financiera, sin embargo,
es claro que ella se refiere a modelos de equilibrio respecto a los precios de los
activos financieros, modelos que contienen aspectos de racionalidad y
empirismo, bases de la Teorfa del Conocimiento. ©9

Weston y Brigham (1986), manifiestan que los objetivos de Ila
administracion financiera se han formulado en el contexto de los procesos de
valoracion de los mercados financieros. La principal meta de la administracion
financiera es incrementar al maximo la utilidad de los accionistas. La disciplina de
los mercados financieros se pone en practica mediante la formulacion de los
objetivos de la empresa en términos de los intereses de los accionistas. De ese modo,
las empresas que tienen mejor rendimiento también tienen mayores precios en sus
acciones y pueden obtener fondos adicionales bajo condiciones mas favorables.
Cuando los fondos se entregan a empresas con tendencias favorables en el pecio de
sus acciones, los recursos de la economia se dirigen a sus aplicaciones mas eficaces.

La administracion financiera ha experimentado ciertos cambios importantes
através de los afios. A principios de siglo, cuando las finanzas surgieron por primera
vez como un campo separado de estudio, el principal interés era sobre aspectos
legales como fusiones, consolidaciones, formacién de nuevas empresas, y los
diversos tipos de valores que emitian las corporaciones. La industrializacién se
expandia por todo el pais y el problema més importante al que se enfrentaban los
negocios era la obtencion de capital para ampliar sus operaciones. Los mercados de
capitales eran relativamente primitivos y las trasferencias de fondos de los
ahorradores individuales hacia los negocios eran mucho muy dificiles. Los estados
contables de beneficios y valor de activos no eran confiables, y los intercambios de
acciones entre las empresas y los intermediarios hacian que los precios fluctuaran
en forma muy importante; consecuentemente, los inversionistas se rehusaban a
comprar acciones y bonos. En este ambiente es facil ver porqué las finanzas se
concentraban tanto en los aspectos legales relacionados con la emision de valores.

Las emisiones de valores continuaron siendo el punto de interés durante la
década de 1920; sin embargo, ocurrieron cambios radicales por la depresion del
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decenio de 1930. Los fracasos empresariales que ocurrieron en este periodo
produjeron que las finanzas se concentraran en la banca rota y la reorganizacion en
la liquidez corporativa y en las disposiciones gubernamentales acerca de los
mercados de valores. Las finanzas todavia eran una materia descriptiva de
naturaleza legal, pero el interés principal era la sobrevivencia a en vez de la

expansion. ©9)

Andia (2015) ve a la Administracion Financiera del sector Publico como el
conjunto de normas, principios y procedimientos utilizados por los sistemas de
Presupuesto, Tesoreria, Endeudamiento y Contabilidad, a través de ellos, por las
entidades y organismos participantes en el proceso de planeamiento, captacion,
asignacion, utilizacién, custodia, registro, control y evaluacion de los fondos
publicos.

Esta constituida por el conjunto de derechos y obligaciones de contenido
econdmico financiero cuya titularidad corresponde al Estado, a través de las
entidades y organismos encargados de su administracion conforme a Ley. Se Sujeta
a la regla de la centralizacion normativa y descentralizacion operativa en un marco

de integracion de los sistemas que la conforman.

1. Objetivo.
a) Modernizar la administracién financiera del Sector Publico.

Mediante el establecimiento de normas béasicas para una gestién
integral y eficiente de los procesos vinculados con la captacion vy
utilizacion de los fondos publicos.

b) Modernizar el registro y presentacion de la informacién.

En términos que contribuyan al cumplimiento de los deberes y
funciones del Estado, en un contexto de responsabilidad y estabilidad
macroecondmica.

c) Viabilizar la gestion de los fondos publico.
Conforme a las disposiciones y promoviendo el adecuado

funcionamiento de sus sistemas confortantes.
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2.

Organizacion en nivel central.

La Administracion Financiera del Sector Publico estd constituida por
sistemas, con facultades y competencias que la Ley y demé&s normas especificas
les otorga, para establecer procedimientos y directivas necesarios para su
funcionamiento y operatividad.

Los sistemas integrantes de la Administracion Financiera del Sector

Publico y sus respectivos 6rganos rectores, son los siguientes:

Cuadro N° 1 — Sistemas de Administracién Financiera

SISTEMAS ORGANO RECTOR

Sistema  Nacional de Direcciéon Nacional del Presupuesto Publico
Presupuesto - DNPP

Sistema  Nacional de Direccién Nacional de Tesoro Publico -
Tesoreria DNTP

Sistema  Nacional de Direccion Nacional de Endeudamiento
Endeudamiento Publico — DNEP

Sistema  Nacional de Direccion Nacional de Contabilidad Publica
Contabilidad - DNCP

Fuente: Andia (2015)

La autoridad central de los sistemas conformantes de la Administracion
Financiera del Sector Publico es el Ministerio de Economia y finanzas, y es
ejercida a través del Viceministro de Hacienda quien establece la politica que
orienta la normatividad propia de cada uno de los sistemas que lo conforman,

sobre la base de las propuestas que formule el Comité de Coordinacion.

Organizacion en el Nivel Descentralizado u Operativo.

La Unidad Ejecutora Constituye el nivel descentralizado u operativo en
las entidades y organismos del Sector Puablico, con el cual se vinculan e
interactuan los 6rganos rectores de la Administracion Financiera del Sector

Publico.
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El titular de cada entidad propone al Ministerio de Economia y Finanzas,

para su autorizacion, las Unidades Ejecutoras que considere necesarias para el

logro de sus objetivos institucionales.

La Unidad Ejecutora es aquella dependencia orgénica que cuenta con un

nivel de desconcentracion administrativa que:

a)
b)

c)

d)

f)

Determine y recaude ingresos.

Contrae compromisos, devenga gastos y ordena gastos con arreglo a la
legislacion aplicable.

Registra la informacion generada por las acciones y operaciones
realizadas.

Informa sobre el avance y/o cumplimiento de metas.

Recibe y ejecuta desembolsos de operaciones de endeudamiento.

Se encarga de emitir y/o colocar obligaciones de deuda.

Integracion entre los Sistemas Conformantes

a)

b)

A Nivel Central.

Los drganos rectores de la Administracion Financiera del Sector
Pablico deben velar por que el tratamiento de la documentacion e
informacion que se exija a las entidades sea de uso multiple, tanto en la
forma y contenido como en la oportunidad de los mismos y se evita la
duplicidad de esfuerzos y uso de recursos humanos, materiales y
financieros que demanda cumplir con los requerimientos de cada uno de
los sistemas.

A Nivel Descentralizado u Operativo

Las Unidades Ejecutoras deben asegurar que los aspectos
relacionados con el cumplimiento y aplicacion de la normatividad emitida
por los sistemas conformantes de la Administracion Financiera del Sector
Pablico y con el tratamiento de la informacion correspondiente, se
conduzca de manera coherente y uniforme, evitando la superposicién o

interferencia en la operatividad del proceso de cada sistema.
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Comité de Coordinacion de la Administracion Financiera del Sector
Publico

Con el proposito de establecer condiciones que coadyuven a la
permanente integracion de su funcionamiento y operatividad, tanto en el
nivel central como en el nivel descentralizado, se crea el Comité de
Coordinacion de la Administracion Financiera del Sector Pablico.

Se encuentra presidido por el Viceministro de Hacienda e integrado
por los titulares de los 6rganos rectores de cada uno de los sistemas que lo

conforman y cuenta con una Secretaria Técnica. (2)

GRAFICO N.° 1 Organizacidn e integracion de los sistemas de

administracion financiera del sector publico

CRGANIZACION INTEGRACION
\
MEF COMITE DE
COCRDINACION DE LA
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2.2.2 Equipamiento.

Cedano Marco, Cedano Alfredo, Rubio José, Vega Arlen, (2014), nos
dicen que es tarea de la informética el estudiar lo que los programas pueden 0 no
realizar, la eficiencia de los algoritmos que emplean (complejidad algoritmica);
como se organizan y almacenan los datos (estructuras, tipos de datos) y la
comunicacion entre los programas y los seres humanos (interfaces de usuario y
lenguajes de programacidn) Basicamente, la informatica se usa para conceptualizar
y apoyar a otras areas del conocimiento y tecnologias como:

e Industria del conocimiento.

e Agentes embebidos.

e Computacion cuantica.

e Nanotecnologia.

e Sistemas complejos.

e Circuitos de carbono.

e Bioinformética.

e Desarrollo y sistemas evolutivos.

e Espacios transfinitos dimensionales y dinamica dimensional.

En la actualidad, la mayor parte de la poblacion humana vivimos un
momento de transicion profunda entre una sociedad de corte industrial y otra
marcada por el procesamiento de la informatica y las telecomunicaciones; en dicha
transicion, el uso de la informacion afecta de manera directa e indirecta todos los
ambitos de la sociedad. Hoy en dia, el flujo de la informacion es inherente a la
existencia de las personas y de las sociedades; ésta nos permite conocer la realidad,
interactuar con el medio fisico, apoyar la toma de decisiones y evaluar las acciones
de individuos y de grupos, entre muchas otras funciones.

El aprovechamiento de la informacion propicia la mejoria de los niveles de
bienestar y permite aumentar la productividad y competitividad de las naciones. La
sociedad moderna esta inmersa en una nueva revolucion tecnoldgica basada en la

informatica, la cual encuentra su principal impulso en el acceso y en la capacidad
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de procesamiento de informacion, sobre todo, en aquellos temas relacionados con
los sectores de la productividad humana.

Las computadoras han contribuido a que las culturas y las sociedades se
transformen aceleradamente tanto econémica, como social y politicamente, con el
objetivo fundamental de alcanzar con plenitud sus potencialidades. En la historia
del desarrollo social de la humanidad, la computadora se ha convertido, en unos
pocos afios, en parte fundamental de la vida cotidiana; en el mundo globalizado en
el que vivimos, que se encuentra en constante cambio, donde cada persona se siente
implicada en formar parte del mundo de la informacion.

Los continuos avances en otras disciplinas, como la electrénica, la robotica
o la inteligencia artificial, han permitido hacer realidad muchos proyectos que hace
afios parecian sélo fantasias futuristas. Hoy en dia, las computadoras nos permiten
realizar muchas tareas diferentes, por lo que han influido en muchos aspectos de

nuestra vida. @V

Forouzan Behrouz A, (2003), sefiala que el Software es la coleccién de
programas que permiten que el hardware realice su trabajo. La computadora se
divide en dos amplias categorias: el sistema operativo y los programas de
aplicacion, los programas de aplicacion utilizan el hardware de la computadora para
resolver los problemas de usuarios. El sistema operativo, por otro lado, controla el

acceso al hardware por parte de los usuarios.

GRAFICO N° 2 SISTEMA DE COMPUTACION

Sistema de
computacion

!

Hardware Software
{ 1
Sistcma Programas
operativo de aplicacién

Fuente: Forouzan Behrouz A, (2003)
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a) Software

Forouzan afirma que los sistemas operativos son muy complejos. Un
sistema operativo necesita administrar diferentes recursos en un sistema de
computadora. Se parece a una organizacion con varios gerentes de alto nivel.
Cada gerente es responsable de administrar su departamento, pero también
necesita cooperar con otros y coordinar actividades. Un sistema operativo
moderno tiene al menos cuatro funciones: administrador de memoria,
administrador de procesos, administrador de dispositivos y administrador e
archivos. Al igual que muchas organizaciones que tienen un departamento, el
cual no necesariamente esta bajo las 6rdenes de algun administrador, un
sistema operativo también tiene un componente semejante, el cual por lo
general se conoce como interfaz de usuario o consola de comando (Shell). La
interfaz de usuario es responsable de la comunicacion del sistema operativo

con el exterior (como un departamento de relaciones publicas).

GRAFICO N° 3 SISTEMA OPERATIVO

l Sistema operativo

Interfaz
de usuario
Administrador Administrador Administrador Administrador
de memoria de procesos de dispositivos de archivos

Fuente: Forouzan Behrouz A, (2003)

b) Hardware
También manifiesta que las partes que forman una computadora se
pueden dividir en tres categorias o subsistemas generales; el CPU (unidad
central de procesamiento), la memoria principal y los subsistemas de
entrada/salida. (20)
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GRAFICO N°4 HARDWARE

CPU Memoria
! [

Hardware de computadora
Fuente: Forouzan Behrouz A, (2003)

2.2.3 Material Bibliografico.

El Consejo Nacional para la Cultura y las Artes (2005) nos dice que en la
conformacidn de las colecciones de las bibliotecas publicas se consideran diversos
elementos: los temas de interés de los diversos sectores de la poblacién en general,
tomando en cuenta rangos de edad, sexo, escolaridad, ocupacion, lugar de
residencia, entre otros. Con esta informacion, vista desde un nivel general, se define
el perfil de una coleccion bésica para las bibliotecas publicas de nueva creacion,
que tiene el propdsito de responder adecuadamente a las caracteristicas educativas
y las necesidades culturales de la comunidad donde estéa ubicada.

Si bien el objetivo de una biblioteca es que cuente con colecciones vigentes,
de actualidad y con altas posibilidades de uso, esto no puede lograrse de una vez y
para siempre, dado que “las colecciones de la biblioteca son un recurso dinamico.
Exigen la llegada constante de materiales nuevos y la salida de materiales antiguos,
con el fin de que sigan siendo importantes para la comunidad y tengan un nivel
aceptable de actualidad.

La coleccién bibliogréfica de la biblioteca publica debe de cumplir con el
objetivo de ser (til y atractiva para los usuarios de la comunidad en sus diferentes

necesidades informativas, de estudio, lectura, recreacion e investigacion. Por ello,
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y para garantizar la calidad en el servicio, la coleccién debe evaluarse por 1o menos
una vez al afio, de preferencia antes de la recepcion de material de mantenimiento,
para efecto de hacer espacio en estanteria y actualizar el acervo. El bibliotecario es
pieza esencial de esta préctica, pues su experiencia en el servicio le ayudara a
detectar las bondades y deficiencias de la coleccion cuando brinda el servicio de
consulta, en las actividades de fomento a la lectura que realiza y en el conocimiento
que tiene de los titulos y temas solicitados en el servicio de préstamo en la sala y a
domicilio. Otra fuente de informacion son las recomendaciones bibliogréficas que
realizan los propios usuarios a través del Buzdn de sugerencias de la biblioteca

publica. 4

Rendon (2005) nos habla sobre diferentes aspectos en la fundamentacion de
la bibliotecologia y los describe de la siguiente manera:

a) Fundamentacion filosofica: La postura ontoldgica tomada como base de
nuestro analisis (Realismo) nos obligara a definirnos con respecto a lo que es
la biblioteca, el libro y el usuario; por lo que la seleccién de materiales, su
clasificacion y catalogacion seran ya no una actividad subjetiva y arbitraria sino
objetiva y basada en las caracteristicas de esos tres componentes basicos de la
bibliotecologia; y también las leyes bibliotecol6gicas tendran un carécter
objetivo. En el campo axioldgico se tomardn en cuenta los valores que se
desean alcanzar en funcion al enfoque que se le dé al usuario, por lo que sera
necesario determinar si se le considera Zoon politicon, Homo sapiens, Homo
faber (o tal vez Homo habilis), o un conjunto de relaciones sociales, un ser
creado a imagen y semejanza de Dios, 0 un ser en-si consciente de estar
condenado a ser libre y que desea liberarse de esa libertad, o de otra forma, para
que en funcion de la idea aceptada, podamos organizar nuestro quehacer
bibliotecoldgico. Si nuestra accion va encaminada a desarrollar el ser del
usuario como lo concebimos entonces es un valor; si lo degrada o frena su
desarrollo, es un antivalor. Esta es una tarea esencial, para fundamentar la
bibliotecologia se debe realizar una tarea filoséfica-antropoldgica de analisis

del usuario, o si se desea exportarla de una concepcion filosofica determinada,
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b)

cosa muy dificil porque cada concepcidn absolutiza su posicion; mas bien seria
la nuestra una sintesis dialéctica (no ecléctica) de algunas de ellas. Claro que
siempre se tendran divergencias debido a que las escuelas filosoficas nunca se
han puesto de acuerdo, pero es indispensable ocupar una posicion légicamente
consistente, compatible con el conocimiento cientifico y la realidad y que nos
ayude a desarrollar nuestra disciplina (es interesante sefialar cémo la
bibliotecologia soviética-rusa, parte en este punto, de un supuesto que le ha
dado unidad —la concepcion marxista— lo que le ha permitido desarrollarse
como escuela y obtener importantes resultados).

Fundamentacidn teorica: El lenguaje de una disciplina ocupa un lugar muy
importante puesto que es la herramienta con la cual se designaran los conceptos
que la constituyen. Por lo tanto, se debe aspirar a tener una terminologia propia,
suficiente y precisa. Podemos decir que la correcta formacion, introduccion y
unificacién de términos ayuda al ulterior desarrollo de un campo particular de
conocimiento. Se deben evitar equivocidad, tautologismo y relativismo, lo cual
nos evitara caer en confusiones, vaguedades, ambigiiedades y en un vacio de
sentido. Por lo tanto es necesario definir conceptos claves en bibliotecologia
tales como informacién y conocimiento, flujo de informacidn, necesidad de
informacion, registro de informacién, documento, usuario, biblioteca, centros
de andlisis y referencias, centros de informacidn, clasificacion, actividad
bibliotecaria; todo esto estableciendo claramente la especificidad que tienen
estos conceptos en esta area del conocimiento y la diferencia que tienen esos
términos en otras disciplinas como la filosofia, la teoria de la informacion, la
archivologia, la ciencia de la informacion, la pedagogia, el periodismo y otras.
Al mismo tiempo es necesario especificar las teorias y leyes que subyacen en
la actividad bibliotecaria, por ejemplo, los principios que rigen los diferentes
tipos de clasificacion bibliotecologica.

Fundamentacion extratedrica: Es necesario determinar qué conceptos,
técnicas y métodos se toman de otras areas de conocimiento; por ejemplo, de
la cibernética y teoria de la informacion al automatizar el quehacer

bibliotecoldgico; de la psicologia al analizar la psicologia del lector, sus
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d)

motivaciones e intereses, y de la sociologia al estudiar el entorno socio-
economico del lector, los factores sociales y culturales que influyen en la
organizacion del trabajo bibliotecolégico. Si en el andlisis filosofico
determinamos cdmo se toma al usuario ontolégicamente para a partir de ahi
establecer nuestra axiologia y objetivos finales muy generales, y si en la
definicion tedrica de usuario determinamos mas particularmente qué
entendemos por él cuando se acerca a requerir informacion bibliotecoldgica, en
ese momento lo delimitamos mé&s y lo colocamos ya como un usuario con
caracteristicas especificas: es un estudiante, un nifio, un investigador, un
politico u hombre de negocios, y determinamos su entorno social: vive en la
ciudad, en una poblacion pequefia, etcétera.

Fundamentacion metodoldgica: En este apartado el objetivo es analizar los
métodos que se adecuan al objeto de estudio de la bibliotecologia, cuéles son
éstos y como se aplican. Se puede dar el caso de que el objeto de estudio no
esté aun totalmente delimitado, entonces por una parte se habréa de tener una
hip6tesis de cuél es ese objeto de estudio y por otra analizar los métodos que
histéricamente se han utilizado y que han dado resultados positivos, infiriendo
de esta manera, tomando en cuenta todos nuestros supuestos filosoficos,
tedricos y extratedricos, si nuestra hipétesis es correcta o, si no lo es, cambiarla.
Entre los principales métodos que debemos analizar para determinar su
aplicacion en la bibliotecologia tenemos el 16gico-deductivo, que se utiliza para
clasificar y catalogar los documentos, de esta manera se obtiene un sistema que
tiene ciertas relaciones entre sus elementos. Se debe especificar si estas
relaciones son a nivel sintactico (entre simbolos e independientemente de su
contenido, aungue de éste partimos para simbolizar los documentos) o a nivel
semantico (relaciones entre contenidos) o incluso a nivel pragmatico
(relaciones entre simbolos y usuarios) o si se dan todos estos niveles a la vez.
Fundamentacion ldgica: En la fundamentacion metodologica ya indicamos
que es necesario analizar la estructura de los sistemas bibliotecol6gicos de
clasificacion y encontrar qué tipo de relaciones existen entre sus elementos,
esto también es parte de la fundamentacion logica y, podriamos agregar,
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semidtica. Al mismo tiempo se debe analizar cobmo se relacionan los distintos
conceptos entre si. Por ejemplo, el contenido del concepto de “informacion”
(es mas amplio, estrecho o idéntico que el de “conocimiento”? y si uno esta
incluido en otro, entonces, agregando ciertos datos iniciales, de este ultimo se
puede deducir légicamente el primero. Asi también, del concepto de
informacion, como méas amplio, se pueden ir generando, por operaciones
I6gicas, conceptos més limitados tales como flujo de informacion, necesidad

de informacion y otros. G

2.2.4 Capacitacion.

Chiavenato (2009) nos habla de las capacitaciones y dice que la
capacitacion, ademas de ocuparse de la informacion, las habilidades, las actitudes
y los conceptos, ahora se orienta al desarrollo de ciertas competencias que desea la
organizacion. Esta capacitacion se basa en un mapa, trazado previamente, de las
competencias esenciales para el éxito de la organizacion. Estas competencias
esenciales se dividen en areas de la organizacién y en competencias individuales.
Todas las competencias —al nivel organizacional, divisional e individual— se
definen de forma clara y objetiva para que todos los asociados las puedan entender.
A partir de esta definicidn se establecen los programas de capacitacion para todo el
personal involucrado. La capacitacion constituye el nicleo de un esfuerzo continuo,
disefiado para mejorar las competencias de las personas y, en consecuencia, el
desempefio de la organizacion. Se trata de uno de los procesos méas importantes de
la administracion de recursos humanos. La capacitacion se disefia con el objeto de
proporcionar a los talentos el conocimiento y las habilidades que necesitan en sus
puestos actuales. El desarrollo implica el aprendizaje que va mas alla del puesto
actual y que se extiende a la carrera de la persona, con un enfoque en el largo plazo,
a efecto de prepararlas para que sigan el ritmo de los cambios y el crecimiento de

la organizacion.
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La capacitacion es un proceso ciclico y continuo que pasa por cuatro etapas:

a)

b)

c)
d)

El diagndstico consiste en realizar un inventario de las necesidades o las
carencias de capacitacion que deben ser atendidas o satisfechas. Las
necesidades pueden ser pasadas, presentes o futuras.

El disefio consiste en preparar el proyecto o programa de capacitacion para
atender las necesidades diagnosticadas.

La implantacion es ejecutar y dirigir el programa de capacitacion.

La evaluacion consiste en revisar los resultados obtenidos con la capacitacion.

Asimismo, el autor sefiala que la capacitacion se puede dar de varias maneras: en el

trabajo, en clase, por teléfono, por medio de la computadora o por satélite.

Los medios son muy variados. Por cuanto se refiere al lugar donde ocurre, la

capacitacion puede ser:

a)

b)

La capacitacion en el puesto, es una técnica que proporciona informacion,
conocimiento y experiencia en cuanto al puesto. Puede incluir la direccion, la
rotacién de puestos y la asignacion de proyectos especiales. La direccion
presenta una apreciacion critica sobre la forma en que la persona desempefia su
trabajo. La rotacion de puestos implica que una persona pasa de un puesto a
otro con el fi n de comprender mejor a la organizacién como un todo. La
asignacion de proyectos especiales significa encomendar una tarea especifica
para que la persona aproveche su experiencia en determinada actividad.

Las técnicas de clase, utilizan un aula y un instructor para desarrollar
habilidades, conocimientos y experiencias relacionados con el puesto. Las
habilidades pueden variar desde las técnicas (como programacion de
computadora) hasta las interpersonales (como liderazgo o trabajo en grupo).
Las técnicas de clase desarrollan habilidades sociales e incluyen actividades
como la dramatizacion (role playing) y juegos de empresas (business games).
El formato mas comun de los juegos administrativos es el de pequefios grupos
de educandos que deben tomar y evaluar decisiones administrativas frente a
una situacion dada. El formato de la dramatizacion implica actuar como

determinado personaje para la solucion de problemas orientados hacia las
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personas y que deben ser resueltos dentro de la organizacién. Las técnicas de
clase propician la interaccion y generan un ambiente de discusion, lo que no
ocurre con los modelos de mano Gnica, como la situacion de lectura. También
desarrollan un clima en el cual los capacitados aprenden el nuevo
comportamiento desempefiando las actividades, actuando como personas o
equipos, actuando con informacién y facilitando el aprendizaje a través del
conocimiento y la experiencia relacionados con el puesto, por medio de su
aplicacion préctica. Las diferencias entre el papel educativo usado para difundir

informacion y el utilizado para desarrollar habilidades son enormes.

Chiavenato también nos dice que ademéas de los métodos para realizar el

inventario de las necesidades, existen indicadores que sefialan las necesidades

futuras (a priori) y las pasadas (a posteriori), tales como:

a)

b)

Los indicadores a priori: son eventos que, si llegan a suceder, provocaran
futuras necesidades de capacitacion, facilmente previstas, como:

e Expansion de la empresa y admision de nuevos Empleados

e Reduccion del nimero de empleados

e Cambio de métodos y de procesos de trabajo

e Sustituciones 0 movimientos de personal

e Ausentismo, faltas, licencias y vacaciones del personal

e Cambio en los programas de trabajo o produccion

e Modernizacion de los equipamientos y nuevas tecnologias

e Produccion y comercializacion de nuevos productos o servicios

Los indicadores a posteriori son los problemas provocados por las
necesidades de capacitacion que aun no han sido atendidas, como:

Problemas de produccién:

a) Baja calidad de produccion

b) Baja productividad

c) Averias frecuentes en los equipamientos y las instalaciones

d) Comunicaciones deficientes
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e) Numero elevado de accidentes en el trabajo
f) Exceso de errores y desperdicio

g) Poca versatilidad de los trabajadores

h) Mal aprovechamiento del espacio disponible

Problemas de personal, como:

a) Relaciones deficientes entre el personal
b) Numero excesivo de quejas

c) Mala atencion al cliente

d) Comunicaciones deficientes

e) Poco interés por el trabajo

f) Falta de cooperacion

g) Errores en la ejecucion de las 6rdenes 9

2.2.5 Mantenimiento de ambientes.

Hernandez (2010) nos habla sobre la Habitalidad Educativa de las Escuelas
(HEE) vy sefiala que la evaluacion de la calidad educativa no se constrifie a la
medicién del logro alcanzado por los alumnos en las pruebas de aprendizaje. Tiene
que ver también con qué tan propicios son los espacios escolares para generar
ambientes fisicos educativamente habitables; es decir, qué tanto ofrecen las
condiciones minimas de bienestar, confort, salud y seguridad fisica para que puedan
dar lugar a procesos eficaces de ensefianza-aprendizaje. El tema de la habitabilidad
educativa de las escuelas (HEE) se encuentra relacionado de manera estrecha con
la evaluacion de la suficiencia y la equidad en la distribucion de los recursos fisicos
escolares.

Hasta antes de los esfuerzos de la Organisation for Economic Co-operation
and Development OCDE (2005, 2006 y OCDE-PISA, 2007) que derivaron en la
nocion de calidad del ambiente fisico de las escuelas, los estudios se habian
enfocado a aspectos parciales de lo que aqui se denomina habitabilidad educativa

de los centros escolares. Esta nocion integra ocho dimensiones centrales, y establece
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algunas de las relaciones que éstas guardan entre si, a fin de entender mejor las
condiciones de asentamiento y alojamiento propicias para la reproduccion y
apropiacion saludable del conocimiento en las escuelas. Es incuestionable la
necesidad de recoger informacion sobre indicadores del medio ambiente fisico
escolar (infraestructura, mantenimiento, mobiliario, recursos, medios didacticos),
porque, a diferencia de lo ocurrido en los paises mas desarrollados, en regiones
menos favorecidas la distribucion de los insumos materiales es menos equitativa, lo
cual incide en una asociacién negativa con los resultados educativos. No obstante,
el amplio reconocimiento de esta necesidad, no se ha avanzado hacia una
dilucidacion sobre el tema, a fin de construir la base de un ordenamiento conceptual
que sirva de guia teérico-operativa a las investigaciones latinoamericanas. La HEE
se articula en torno a ocho dimensiones:

e Disponibilidad de instalaciones y equipamiento de la escuela.

e Condiciones fisicas de instalaciones y equipamiento.

e Confort fisico en el aula (ventilacién, temperatura, control acustico,
iluminacion y mobiliario). Espacio educativo (amplitud, versatilidad y
apariencia estética).

e Sustentabilidad de la escuela.

e Higiene y seguridad fisica en la escuela.

e Accesibilidad de las instalaciones educativas.

e Infraestructura y servicios en el vecindario. @

Castro Marianella y Morales Maria (2015) realizaron una publicacion
respecto a los ambientes de aula que promueven el aprendizaje desde la perspectiva
de los nifios y nifias escolares, y entre los referentes tedricos que tomaron
manifiestan que Hoyuelos (2005b), quien destaca la relacion reciproca y
complementaria que debe existir entre el ser humano y el ambiente, indicando que
este debe encontrar su identidad y su propio sentido en una relacién respetuosa en
la cual se sienta acogido. Bonell (2003) comenta que el entorno fisico tiene dos
elementos principales, la instalacién arquitectonica y el ambiente; interactuando

entre si para fortalecer o limitar el aprendizaje de las nifias y los nifios. Lo anterior
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es reforzado por Iglesias (1996), citado por Jaramillo (2007), quien apunta que en
el ambiente se interrelacionan los objetos, los olores, las formas, los colores, los
sonidos y las personas que ahi permanecen y se relacionan; de ahi que el mobiliario
del aula, su distribucién, las paredes, los murales, los materiales, la forma como
estdn organizados y la decoracion o ambientacion, son un reflejo del tipo de
actividades realizadas, de las relaciones que se establecen y de los intereses de los
nifios, nifias y adultos.

Asimismo, Castro y Morales (2015) sefialan que Romo (2012) manifiesta que
los elementos que componen un ambiente educativo son los que estan relacionados
con:

e Espacios éticos, estéticos, seguros, comodos, luminosos, sonoros, adaptados a
las discapacidades, con una unidad de color y forma, armdnicos, mediadores
de pensamientos y relaciones sociales, ludicos, expresivos, libres, diversos,

respetuosos; con recursos culturales y naturales.

e Con una comunicacioén dialogante, analdgica, respetuosa y horizontal.
e Que atienda la diversidad de inteligencias y estilos de los estudiantes.

e Un objetivo educativo claro, compartido, retador y motivante” 1%

2.2.6 Desarrollo organizacional.

Chiavenato Idalberto (2007), afirma que el movimiento del Desarrollo
Organizacional surgi6 a partir de 1962 como un conjunto de ideas sobre el hombre,
la organizacion y el ambiente, con el proposito de facilitar el crecimiento y el
desarrollo de las organizaciones. En el sentido restricto, el Desarrollo
Organizacional es un desdoblamiento practico y operacional de la teoria del
comportamiento en direccion al enfoque sistémico. No se trata de una teoria
administrativa, sino de un movimiento que reune a varios autores con el propdésito
de aplicar las ciencias de la conducta (principalmente la teoria del comportamiento)
a la administracion. Los origenes del desarrollo Organizacional se atribuyen a

varios factores:
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a)

b)

d)

f)

La dificultad de operacionalizar los conceptos de las diversas teorias

administrativas, el Desarrollo Organizacional es el resultado de los esfuerzos de

la teoria conductista para promover el cambio y la flexibilidad organizacional.

La sola capacitacion no provoca el cambio, se necesita establecer un programa

coherente de cambio de toda la organizacion.

Los estudios sobre la motivacion humana, demostraron la necesidad de un

nuevo enfoque de la administracion para interpretar la nueva concepcion del

hombre y de la organizacion basada en la dindmica motivacional. Los objetivos

de los individuos y la organizacion no siempre son similares, lo que lleva a una

conducta enajenada e ineficiente que retrasa el alcance de los objetivos.

La creacion del National Training Laboratory (NTL) e Bethel en 1947 y las

primeras investigaciones de laboratorio sobre la conducta de grupo. La

capacitacion de la sensibilidad a través de T-GROUPS, fue el primer esfuerzo

para mejorar la conducta de grupo.

La publicacién de un libro en 1964, por un grupo e psicélogos del National

Training Laboratory, expandiendo sus investigaciones con T-Group, los

resultados con la capacitacion de la sensibilidad y las posibilidades de su

aplicacién dentro de las organizaciones. Leland Bradford, el coordinador es

considerado como el precursor del Desarrollo Organizacional.

La pluralidad de cambios en el mundo:

e Transformaciones rapidas e inesperadas del ambiente organizacional.

e Aumento del tamafio y de la complejidad de las organizaciones.

o Diversificacion y complejidad de la tecnologia, exigiendo integracion entre
actividades y personas y de competencias diferentes.

e Cambios en la conducta administrativa.

La fusion de dos tendencias en el estudio de las organizaciones, el estudio de la

estructura y de la conducta humana en las organizaciones, integradas por medio

del enfoque sistémico.

Los estudios sobre conflictos interpersonales, pequefios grupos, que pasaron a

la administracion publica y después a varios tipos e organizaciones recibiendo

modelos, procedimientos y metodos de diagnostico de situaciones y de accion.
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g) Los modelos de Desarrollo Organizacion se basan en cuatro variables basicas:

ambiente, organizacion, grupo e individuo.

El autor también nos habla sobre los Cambios y la Organizacion, y nos dice

que el concepto de Desarrollo Organizacional esta relacionado con los conceptos

de cambio y de capacidad de adaptacion de la organizacion al cambio que ocurre

en el ambiente. Esto llevd a un nuevo concepto de organizacién y de cultura

organizacional.

a)

b)

Un Nuevo concepto de organizacion.

Para los autores del Desarrollo Organizacional, el concepto de
organizacion es tipicamente conductista: “La organizacion es la coordinacion
de diferentes actividades de contribuyentes individuales con la finalidad de
efectuar transacciones planeadas con el ambiente. Este concepto utiliza la
nocion tradicional de division del trabajo al referirse a las diferentes actividades
a la coordinacion en la organizacion y se refiere a personas como
contribuyentes de las organizaciones, en lugar de que las personas estén
totalmente incluidas en las organizaciones. Las contribuciones de cada
participante a la organizacién dependen de sus diferencias individuales y del
sistema de recompensas y contribuciones de la organizacion. La organizacion
actia en un medio ambiente y su existencia y sobrevivencia dependen de la
forma como ella se relaciona con ese medio. Por tanto, la organizacion debe
ser estructurada y dinamizada en funcién de las condiciones y circunstancias
que caracterizan el medio en que opera.

Concepto de cultura organizacional.

Cultura Organizacional es el conjunto de habitos, creencias, valores y
tradiciones, interacciones y relaciones sociales tipicos de cada organizacion.
Representa la forma tradicional con la cual estan acostumbrados a pensar y
hacer las cosas y es compartida por todos los miembros de la organizacion. En
otras palabras, la cultura organizacional representa las normas informales y no

escritas que orientan la conducta de los miembros de la organizacion dia con
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d)

dia y que les dan sentido a sus acciones para realizacion de los objetivos
organizacionales. Cada organizacion tiene su propia cultura.
Clima Organizacional.

El clima organizacional constituye el medio interno o la atmdsfera
psicoldgica caracteristica de cada organizacion. El clima organizacional se
relaciona con la moral y la satisfaccion de las necesidades de los participantes
puede ser saludable o enfermizo. Puede ser caliente o frio, negativo o positivo,
satisfactorio o insatisfactorio, dependiendo de como los participantes se sienten
en relacién a la organizacion. El concepto del clima organizacional involucra
factores estructurales, como el tipo de organizacion, tecnologia utilizada,
politicas de la empresa, metas operacionales, reglamentos internos, ademas de
actitudes de conducta social que son motivados o sancionados a través de los
factores sociales.

Cambio de la cultura y del clima organizacional.

La organizacion es un sistema humano y complejo, con caracteristicas
propias tipicas de su cultura y clima organizacional. Ese conjunto de variables
debe observarse, analizarse y perfeccionarse continuamente para que resulte en
motivacion y productividad. Para cambiar la cultura y el clima organizacional,
la organizacion necesita tener capacidad innovadora, o sea;

e Adaptabilidad.

e Sentido de identidad.

e Perspectiva exacta del medio ambiente.
e Integracidn entre los participantes.
Concepto de cambio.

Cambio es la transicion de una situacion a otra diferente o el pasaje de un
estado hacia otro diferente. Cambio implica ruptura, transformacion,
perturbacion, interrupcion. EI mundo actual se caracteriza por un ambiente
dindmico en constante cambio y exige de las organizaciones una elevada
capacidad de adaptacion, como condicion basica de sobrevivencia. Adaptacion,

renovacion y revitalizacion significan cambio.
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f)

El proceso de cambio adoptado por el Desarrollo Organizacional se basa
en el modelo de Kurt Lewin, desarrollado mas tarde por Schein y otros, y que
se aplica a personas, grupos y organizaciones. EI modelo consiste en tres fases
0 etapas distintas: descongelamiento, cambio y recongelamiento.

e Descongelamiento del estandar actual del comportamiento, surge cuando
la necesidad de cambio se hace tan obvia que la persona, grupo o
organizacion puede rapidamente entenderla y aceptarla, para que el cambio
pueda ocurrir.

e Cambio, surge cuando se descubren y adoptan nuevas actitudes, valores y
conductas. El agente de cambio conduce a personas, grupos o a toda la
organizacion para promover nuevos valores, actitudes y conductas por
medio de procesos de identificacion e internalizacion. Los miembros de la
organizacion se identifican con los valores, actitudes y conductas del
agente de cambio para entonces interiorizarlo, ya que perciben su eficacia
en su desempefio. El cambio es la etapa en que se aprenden nuevas ideas y
practicas de forma que las personas piensan y ejecutan de una nueva forma.

e Recongelamiento, significa la incorporacion de un nuevo estandar de
conducta por medio de mecanismos de soporte y de refuerzo, de modo que
ese estandar se transforme en la nueva norma. Recongelamiento significa
que lo que se aprendi6 fue integrado a la préactica actual.

El proceso de Cambio segun Lewin.

El proceso de cambio ocurre en un campo dinamico de fuerzas que actdan en
varios sentidos. De un lado existen fuerzas positivas que actian como apoyo y soporte
al cambio y de otro lado, fuerzas negativas que actian como oposicion y resistencia al
cambio. En la organizacion, existe una bascula dinamica de fuerzas positivas que
apoyan y soportan el cambio de fuerzas negativas que restringen e impiden el cambio.
El sistema funciona dentro de un estado de relativo equilibro que se denomina
equilibro cas estacionario. Este equilibrio se rompe toda vez que se introduce algin

intento de cambio el cual sufre precisiones positivas y negativas creando un momento

de fuerzas.
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9)

h)

Concepto de Desarrollo.

La tendencia natural de la organizacion es crecer y desarrollarse en funcion de

factores enddgenos (internos y relacionados con la propia organizacion, estructurales

0 conductistas) y exdgenos (externos y relacionados con las demandas y las influencias

del ambiente). El desarrollo es un proceso lento y gradual que conduce a la realizacién

de las potencialidades de la organizacion. El desarrollo de la organizacion permite:

Conocimiento profundo y realista de si mismo y de sus posibilidades.
Conocimiento profundo y realista del medio ambiente en que opera.
Planeacion de las relaciones con el medio ambiente y con sus participantes.
Estructura interna flexible para adaptarse a los cambios que ocurren en el
medio ambiente y entre sus participantes.

Medios de informacion al respecto de los cambios y de la adecuacion de

sus respuestas de adaptacion.

Etapas de la organizacion.

Las organizaciones asumen diferentes formas organizacionales en diferentes

ambientes y en diferentes épocas. Durante su existencia, las organizaciones pasan por

cinco etapas distintas:

Etapa Pionera, es la etapa inicial de la organizacion. Por ser aln pequefia,
Sus procesos se supervisan y se controlan. Existen tareas de rutina y un
enorme volumen de improvisaciones y la capacidad para realizar
innovaciones es elevada. Reina el espiritu emprendedor.

Etapa de expansion, es la etapa en que la organizacién crece y expande sus
actividades, intensifica sus operaciones e incrementa la cantidad de
participantes.

Etapa de reglamentacion, con el crecimiento de sus actividades, la
organizacion se obliga a establecer normas de coordinacion entre los
diversos departamentos sectores que van surgiendo, bien como definir
rutinas y procesos de trabajo.

Etapa de burocratizacién, el desarrollo de las operaciones y de su
dimension lleva a la organizacion a una reglamentacion burocréatica para

preestablecer la conducta organizacional dentro de estandares rigidos y un
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i)

)

sistema de reglas y procedimientos para enfrentarse a las contingencias
relacionadas con las actividades del trabajo.

e Etapa de flexibilizacion, es decir, de readaptacion a la flexibilidad y de
recuentro con la capacidad innovadora perdida, por medio de la
introduccion de sistemas organizacionales flexibles. El Desarrollo
organizacional es un esfuerzo de reflexibilizacion. @

e Pinto (2012) hace una evaluacion respecto al Desarrollo Organizacional y
sefiala que es necesario, antes de dar una solucién, conocer el origen de
una problematica para ofrecer alternativas de arreglo, se debe, también,
tener en cuenta a la persona adecuada que la pueda llevar a cabo, y evaluar
las necesidades del conflicto que se tengan.

Organizacion conflictiva.

El personal no se siente parte integrante de la organizacién, no hay
involucramiento, el colaborador se da cuenta de que las cosas no se estan
haciendo como se planed y no hacen nada para evitar el fracaso. No existe
sinceridad en el trato con las personas, “los gerentes se sienten solos cuando
tratan de hacer las cosas”. El status es importante, antes que la solucion, se
suele inculpar de manera injustificada; en relacion con el aprendizaje, éste es
verdaderamente dificil, ya que los empleados estan acostumbrados a trabajar de
cierta forma, y el hecho de hacerlo diferente provoca resistencia al cambio;
luego, los conflictos son ocultados, no hay retroalimentacion, la gente se refugia
en las politicas y reglamentos de la organizacion para solucionar problemas,
ademas, se suelen basar en los lemas de “no puedo hacer nada”, “no es mi
responsabilidad”, “la tradicion es ante todo™.

Organizacion sin conflicto.

Los objetivos son compartidos con todos los integrantes de la
organizacion, existe la libertad para sefialar dificultades para futuras soluciones,
no hay preocupacion por el estatus para resolver conflictos, se toman en cuenta
las habilidades, aptitudes, actitudes; la opinion de los empleados es tomada en
cuenta, existe cooperacién y trabajo con interdependencia, asi como hechos
relacionados con aprender a aprender los nuevos conocimientos, la creatividad
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de los colaboradores es tomada en cuenta, se basa en el lema “es mi

responsabilidad salvar la situacion”. p. 46, 47 GV

Guizar Montufar Rafael (2013) nos habla sobre las caracteristicas del

Desarrollo Organizacional (DO), y sefiala las mas importantes:

1.
2.

Es una estrategia educativa planeada.

El cambio esta ligado a las exigencias que la organizacién desea satisfacer,
como:

a) Metas (¢adonde desea llegar la organizacion?)

b) Crecimiento, identidad y revitalizacion.

c) Eficiencia organizacional.

Se fundamenta en la conducta humana.

Los agentes de cambio o consultores por lo regular son externos, aunque una
vez que se ha implantado el programa pueden ser personal de la organizacion.
Implica una relacion cooperativa entre el agente de cambio y la organizacion.

Los agentes de cambio comparten un conjunto de metas normativas:

a) Mejoramiento de la capacidad interpersonal.
b) Transferencia de valores humanos.

c) Comprension entre grupos.

d) Administracion por equipos.

e) Mejores métodos para la solucién de conflictos.

Guizar también nos dice que segun Keith Davis en su libro Comportamiento

humano en el trabajo, se puede decir que el DO tiene una orientacién sistémica, en

cuanto a que se requiere que una organizacion trabaje de manera armonica, puesto

que sus partes estan interrelacionadas. Ademas, posee valores humanisticos, los

cuales son supuestos positivos de las personas en cuanto a su potencial y deseo de

crecimiento.

48



Se utiliza, ademas, un agente de cambio, que es coparticipe, junto con la
direccion de la empresa, en el éxito del programa de desarrollo organizacional.
Por otro lado, el DO se concentra en la solucion de problemas, capacita a los
participantes para identificar y solucionar problemas en lugar de solo analizarlos
tedricamente.

Por ultimo, el DO depende en gran medida de la retroalimentacion que
reciban los participantes para ayudarles a sustentar sus decisiones.
Es indudable que el DO no puede establecer principios como si fueran “recetas de
cocina” para la solucidon de problemas o para disefar el proceso del programa, por
lo cual se adopta un enfoque de contingencias o situacional. jSe debe ser flexible
para adoptar procesos que generen cambios con base en las circunstancias que el
entorno exijal

Cierto es también que el DO debe hacer hincapié en el aprendizaje vital
empirico, en el sentido de que los participantes aprenden mediante su experiencia
laboral los tipos de problemas humanos que enfrentaran en el trabajo, para luego
analizar y discutir sus propias y mas cercanas experiencias y aprender de ellas. El
DO considera intervenciones en nuevos niveles, lo cual significa que su meta
general es construir empresas mas eficientes que sigan aprendiendo, adaptandose y
mejorando. Este objetivo se logra cuando se reconoce que pueden surgir problemas
en el nivel individual, interpersonal, de grupo, entre grupos o incluso de toda la
organizacion. Ante ello se debe preparar una estrategia global de DO con una 0 mas
intervenciones, que incluyan actividades estructuradas tendientes a ayudar a los
individuos o grupos a mejorar la eficiencia de su trabajo, de lo cual se derivan
ciertos postulados conocidos como principios de la filosofia del desarrollo
organizacional.
Es importante dejar en claro que el DO se apoya en otras disciplinas como la
sociologia, la administracion, la psicologia, la historia y los recursos humanos. Asi
pues, es posible afirmar que el DO existira siempre y cuando se base en la apertura
que la direccion general manifieste para que se presenten situaciones que propicien

el cambio que nuestros paises reclaman. ??
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GRAFICO N° 5- Principios de la filosofia del DO

* ELhombre es basicamente malo * Elhombre es esencialmente bueno
* Se evallia negativamente a las personas * Se percibe a los individuos como seres humanos
s Elhombre no puede cambiar # Las personas pueden cambiary desarrollarse

* Existe resistencia y temor a las diferencias individua- | ® Se aprovechan las diferencias individuales
les

* Se emplea la posicion para fines de poder y prestigio | ® Se emplea la posicion para los fines de la organiza-
cion

* Hay desconfianza basica en las personas * Existe una confianza basica en las personas
* Se evaden riesgos ® Hay disposicion para aceptar riesgos
* Se refuerza fundamentalmente la competencia * Se hace un hincapié primordial en la colaboracion

« El concepto de individuo se hace en relacién con la « Se concibe al individuo como una persona integral
descripcion de puestos

® Participacion en la conducta de juegos * Se desempefia una conducta auténtica

Fuente: Rafael Guizar M.

Puentes y Diaz (2000) nos hablan de los objetivos del Desarrollo

Organizacional, el cual tiene como objetivo superior el aumentar la productividad
de las entidades publicas mediante estrategias planificadas de cambio, con el fin
Gltimo de garantizar servicios a una poblacion especifica dentro de claros principios
de eficiencia, eficacia, efectividad, equidad y rentabilidad financiera y social.
Los conceptos de eficacia, eficiencia y efectividad son de frecuente manejo en el
sector publico, aunque se les dé poca aplicacion practica. El concepto de
rentabilidad casi nunca se hace explicito éptimo para toda una poblacion, con el
méaximo de eficiencia en el uso de los recursos. Es decir, cada dia se hace mas
imperiosa la necesidad de abandonar la absurda idea segun la cual las entidades
publicas deben trabajar siempre generando pérdidas.

Se acufia entonces el concepto de rentabilidad de lo publico para indicar la
necesidad de lograr el maximo rendimiento de los recursos que son asignados por
los ciudadanos o usuarios de unos servicios al Estado, para que éste, directa o
indirectamente les garantice unos servicios de calidad y asequibles para todos en
condiciones de justicia y equidad. El concepto de rentabilidad aplicado al manejo
de bienes publicos, tiene tanta 0 mas validez que en el caso privado porque se refiere
al uso racional de unos recursos aportados por todos los miembros de una
comunidad para que le sean satisfechas necesidades vitales o garantizados bienes y

servicios estratégicos para su desarrollo armoénico como seres humanos.
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Conforme a los criterios sefialados, son objetivos especificos de los procesos
de desarrollo organizacional, en relacion con los bienes y servicios que estan bajo
la responsabilidad de una entidad o empresa determinada los siguientes:

o Generar capacidad para incrementar en forma continua y sostenida el nivel de
eficiencia, eficacia, efectividad y calidad en la gestion y provision de bienes
Yy Servicios.

o Generar capacidad para logar mayor productividad y rentabilidad en el
manejo de los bienes y servicios

o Generar capacidad para la gestion y el manejo racional de los recursos

asignados o canalizables para el sostenimiento de la empresa o entidad. ¢4

Robbins Srephen P.y Judge Timothy A. (2009) nos dicen que el Desarrollo
Organizacional (DO) es un término que se usa para agrupar un conjunto de
intervenciones para el cambio planeado con base en valores humanistas y
democraticos que buscan mejorar la eficacia organizacional y el bienestar de los
empleados.

El paradigma del DO valora el crecimiento humano y organizacional, los
procesos colaboradores y participativos y un espiritu de basqueda. El agente del
cambio puede ser un directivo en DO; sin embargo, hay un énfasis intenso en la
colaboracion.

Entre los valores que subyacen en la mayor parte del Desarrollo
Organizacional tenemos los siguientes:

a) Respetar a las personas. Los individuos son percibidos como seres responsables,
conscientes y cuidadosos. Deben ser tratados con dignidad y respeto.

b) Confianza y apoyo. Una organizacion eficaz y saludable se caracteriza por la
confianza, autenticidad, apertura y un clima de apoyo.

c) Igualdad del poder. Las organizaciones eficaces quitan el énfasis en la autoridad
y el control jerarquicos.

d) Confrontacion. Los problemas no deben esconderse bajo la alfombra, sino que

deben confrontarse abiertamente.
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e) Participacion. Entre mas se involucren las personas afectadas por un cambio en
las decisiones que lo rodean, mas comprometidas estaran para implementar

dichas decisiones.

2.2.7 Incremento de estudiantes.

Educaweb (2012), realiza una publicacion respecto a como captar alumnado
y nos dice que conseguir tener las aulas llenas de alumnos es uno de los objetivos
de los centros educativos. Cada vez maés, las instituciones se dan cuenta de la
necesidad de elaborar estrategias para lograr mas alumnos-clientes, asi como
fidelizar a los que estan cursando o ya han cursado algun tipo de formacion.

Las universidades publicas y privadas tienen una amplia trayectoria
realizando campafias especificas de captacion de alumnado, en cambio, es un
terreno poco explorado para los centros educativos de formacién obligatoria y
postobligatoria, salvo excepciones.

Una estrategia eficaz tiene que ver con el marketing educativo y orientacion, desde

este punto de vista se puede destacar dos puntos clave:

o Comunicacién: La comunicacion no solo debe servir para mostrar la oferta,
es necesario explicar el proyecto del centro, destacar los aspectos
diferenciales y el valor afiadido, lograr hacer entender la oferta formativa y
que guste al cliente. Cursar formacion debe ser una experiencia gratificante
y, sobre todo, Util, por eso, el asesoramiento al alumnado que facilite la
eleccion consciente de un curso es basico y contribuye a la calidad del centro
y a mejorar su imagen.

o “Experiencia feliz” entre centro y alumno: En este aspecto a la honestidad
es muy importante. La satisfaccion del alumnado con el curso y como éste se
adapta a sus necesidades es fundamental para el propio alumno y para el
centro. Si las acciones de marketing atraen a alumnado que abandona el curso
rapidamente, o que asiste pero que no satisface sus necesidades formativas,

significa que se esta planteando una estrategia erronea. El centro no ganara
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nada por tener muchos alumnos que no aprovechan el curso, es mejor conocer

al detalle el target y ofrecer la formacion adecuada.

Como estrategias para la captacion de alumnado es indudable que es uno de
los objetivos de los centros de educacion. Las tendencias actuales muestran que los
centros que antes llenaban sus aulas sin esfuerzo, ahora deben hacer frente a la
competencia y a la crisis. Para paliar la disminucion del numero de estudiantes es
necesario llevar a cabo estrategias de captacion y de fidelizacion.

Educaweb manifiesta que para Alfredo Ferraro, Socio en V&F Marketing y
profesor en ESIC Bussines & Marketing School, es el momento de realizar un giro
en la politica del centro. Segln sus propias palabras, los centros se ven obligados a
comercializar el producto educativo, un hecho que antes no sucedia. De hecho,
anteriormente ni siquiera se hubiese hablado de “producto educativo”.

Como primera medida, los expertos recomiendan perder el miedo al
marketing y asumir que el sector educativo estad sometido a las leyes del mercado y
que, por tanto, hay que planificar una estrategia de captacion de alumnado.

Cuando esté claro este objetivo, el paso siguiente es conocer a la comunidad
a la que se presta el servicio educativo, informandose sobre sus caracteristicas
sociales, culturales, territoriales 0 econémicas y, escoger el segmento méas adecuado
en funcién de los objetivos del centro educativo. Una vez elegido el publico, el
centro debe conocer cudles son los intereses y motivaciones a la hora de elegir la
formacion (precio y duracion, tematica del curso, especializacion, reputacion del
centro, etc.). La finalidad de este punto es generar la informacion adaptada a las
necesidades de los clientes y programar el desarrollo de mas y mejores servicios
educativos, que respondan a una demanda cambiante y cada vez mas exigente.
A partir de aqui, es fundamental desarrollar un sistema de informacion que muestre
la oferta formativa a los futuros clientes, familiares, alumnado, docentes y demas
actores sociales involucrados. Para ello, el centro debera elegir los canales de
promocion.

Estos canales de comunicacion son muy importantes puesto que no sélo se

trata de aumentar el numero de alumnos, sino de mejorar la imagen del centro y la
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percepcion que tiene el mercado. En este sentido, Maria del Mar Duran y Carme
Armengol, miembros del Equip de Desenvolupament Organitzacional - EDO -
UAB, consideran que es fundamental cuidar la calidad, procurando que las
percepciones del usuario sobre el servicio recibido, igualen o superen las
expectativas anteriores depositadas en él.

Una buena forma de lograr esta imagen del centro es difundiendo las buenas
précticas educativas, con la participacion del alumnado que las ha protagonizado.
Para las autoras, esta puede ser una buena forma de proyectar una imagen
institucional positiva, que incremente las expectativas de futuros usuarios,

animandoles a contactar con la organizacion para una primera aproximacion. t€)

2.2.8 Desempefio de personal.

Chiavenato (2009) manifiesta que, asi como los profesores evalGan el
desempefio de sus alumnos, las organizaciones se interesan por el desempefio de
sus colaboradores. En el pasado, cuando habia estabilidad y permanencia, el
desempefio se podia evaluar mediante esquemas burocraticos y rutinarios. En
aquellos tiempos la rutina burocréatica era la marca de la época. Ante los nuevos
tiempos de cambio, transformacion e inestabilidad, el esquema burocratico ha
cedido su lugar a la innovacion y a la necesidad de agregar valor a la organizacion,
para las personas que trabajan en ella y para los clientes a los que sirven. La
evaluacion del desempefio es una valoracion, sistematica, de la actuacion de cada
persona en funcidn de las actividades que desempefia, las metas y los resultados que
debe alcanzar, las competencias que ofrece y su potencial de desarrollo. Es un
proceso que sirve para juzgar o estimar el valor, la excelencia y las competencias
de una persona, pero, sobre todo, la aportacién que hace al negocio de la
organizacion. Este proceso recibe distintos nombres, como evaluacion de méritos,
evaluacion personal, informes de avance, evaluacion de la eficiencia individual o
grupal, etc., y varia enormemente de una organizacion a otra. En realidad, es un
proceso dinamico que incluye al evaluado, a su gerente y las relaciones entre ellos
y que, en la actualidad, es una técnica de direccion imprescindible para la actividad
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administrativa. Es un excelente medio para detectar problemas de supervision,
administracion, la integracion de las personas a la organizacion, el acoplamiento de
la persona al puesto, la ubicacion de posibles disonancias o de carencias de
entrenamiento para la construccion de competencias y, por consiguiente, sirve para
establecer los medios y los programas que permitirdn mejorar continuamente el
desempefio humano. En el fondo, es un potente medio para resolver problemas de
desempefio y para mejorar la calidad del trabajo y la calidad de vida en las
organizaciones.

La evaluacion del desempefio incluye seis puntos fundamentales:
a) ¢Por qué se evalua el desempefio?
b) ¢Cuél desempefio se debe evaluar?
c) ¢Como se debe evaluar el desempefio?
d) ¢Quién debe evaluar el desempefio?
e) ¢Cuando se debe evaluar el desempefio?

f) ¢Cdomo se debe comunicar la evaluacion del desempefio?

El desempefio humano en la organizacion depende de muchas
contingencias. Varia de una persona a otra y de una situacion a otra, porque depende
de innumerables factores condicionantes que influyen en él. El valor de las
recompensas y la percepcion de que éstas dependen del esfuerzo determinan la
medida del esfuerzo individual que la persona esta dispuesta a hacer. La forma en
que cada persona percibe la relacién costo/beneficio evalla la medida en que
considera que vale la pena hacer determinado esfuerzo. A su vez, el esfuerzo
individual depende de las condiciones individuales de la persona y de su percepcion
del papel que debe desempefiar. Luego entonces, es claro que el desempefio esta en
funcidn de todas las variables que lo condicionan:

a) Recompensas. La evaluacion del desempefio ofrece un juicio sistematico que
permite argumentar aumentos de salario, promociones, transferencias y, muchas

veces, despidos de trabajadores. Es la evaluacion por méritos.

55



b)

d)

f)

9)

Realimentacion. La evaluacion proporciona informacion de la percepcion que
tienen las personas con las que interactda el colaborador, tanto de su desempefio,
como de sus actitudes y competencias.

Desarrollo. La evaluacién permite que cada colaborador sepa exactamente
cudles son sus puntos fuertes (aquello que podra aplicar con mas intensidad en
el trabajo) y los débiles (aquello que debe mejorar por medio del entrenamiento
0 el desarrollo personal).

Relaciones. La evaluacion permite a cada colaborador mejorar sus relaciones
con las personas que le rodean (gerentes, pares, subordinados) porgue sabe qué
tan bien evallUan su desempefio.

Percepcion. La evaluacion proporciona a cada colaborador medios para saber lo
que las personas en su derredor piensan respecto a él. Esto mejora la percepcién
que tiene de si mismo y de su entorno social.

Potencial de desarrollo. La evaluacion proporciona a la organizacion medios
para conocer a fondo el potencial de desarrollo de sus colaboradores, de modo
que puede definir programas de evaluaciéon y desarrollo, sucesién, carreras,
etcétera.

Asesoria. La evaluacion ofrece, al gerente o al especialista de recursos humanos,

informacion que le serviré para aconsejar y orientar a los colaboradores.

La evaluacion del desempefio debe proporcionar beneficios a la

organizacion y a las personas. Para ello, debe cumplir los siguientes lineamientos

basicos:

a)

b)

La evaluacion debe cubrir no sélo el desempefio actual de las actividades, sino
también la consecucién de metas y objetivos. ElI desempefio y los objetivos
deben ser temas inseparables de la evaluacién del desempefio.

La evaluacién debe dar importancia al colaborador que ocupa el puesto y no en
la impresion que se tiene respecto a los habitos personales que observa en el
trabajo. La evaluacion se debe concentrar en un analisis objetivo del desempefio
y no en una evaluacion subjetiva de los habitos personales. Empefio y

desempefio son cosas muy diferentes.
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c) Laevaluacion debe ser aceptada por las dos partes, el evaluador y el evaluado.
Los dos deben estar de acuerdo en que la evaluacion producira algun beneficio
para la organizacién y para el colaborador.

d) La evaluacion del desempefio debe servir para mejorar la productividad del
colaborador en la organizacion y lo debe llevar a estar mejor equipado para

producir con eficacia y eficiencia. ®©

2.2.9 Clima organizacional.

Para Pintado Edgar (2014) el Clima Organizacional se caracteriza por:

e Las variables que definen el clima son aspectos que guardan relacion con el
ambiente laboral.

e Lainstitucion puede contar con una cierta estabilidad en el clima con cambios
relativamente graduales, pero esa estabilidad puede sufrir perturbaciones de
importancia derivada de decisiones que afectan en forma relevante al devenir
organizacional.

e El clima tiene un fuerte impacto sobre los comportamientos de los miembros
de la institucién, pudiendo hacerse extremadamente dificil la conduccion
organizacional y las coordinaciones laborales.

e El clima organizacional afecta el grado de compromiso e identificacion de los
miembros de la organizacion con esta.

e El clima organizacional es afectado por los comportamientos y actitudes de los
miembros de la organizacion y a su vez, afecta dichos comportamientos y
actitudes.

e Elclima organizacional es afectado por diferentes variables estructurales, tales
como el estilo de direccion, politicas y planes de gestion, sistema de
contratacion y despido. Estas variables, a su vez pueden ser también afectadas
por el clima.

e El ausentismo y la rotacion excesiva pueden ser indicadores de un mal clima
laboral. Asi mismo, la incapacidad de inoperancia para cohesionar, dirigir y

conducir, la complacencia y la falta de control, asi como las tardanzas e
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inasistencias, el abandono personal, la desmotivacion, la falta de respeto a las
normas Yy al buen trato interpersonal, la falta de creatividad e innovacién la falta
de preparacion, planificacion y estructuracion dinamica d las actividades, el
conflicto el autoconflicto.

Existe directa relacion entre el bueno o mal clima organizacional y la buena o
mala calidad de vida laboral.

El cambio en el clima organizacional es siempre posible, pero se requiere de
cambios en mas de una variable para que el cambio sea duradero y se logre que

el clima se estabilice en una nueva configuracion.

Pintado también nos dice que es posible identificar cuatro factores principales

que influyen sobre la percepcion individual del clima y que podrian también

explicar la naturaleza de los microclimas, estos son:

Los pardmetros ligados al contexto, a la tecnologia a la estructura misma del
sistema organizacional

La posicion jerérquica que el individuo ocupa dentro de la organizacion, asi
como el salario que percibe.

Los factores personales tales como la personalidad, las actividades y el nivel
de satisfaccion.

La percepcion que tienen los subordinados, los colegas y los superiores, asi

como la comunidad respecto del clima organizacional. ¢

Castellanos José y Cruz Mauricio (2014) analizaron diferentes teorias sobre

La Estrategia Organizacional, concluyendo que tal y como la conocemos hoy en dia,

es la consolidacion de varias etapas desplegadas a lo largo del tiempo, comenzando

por la planificacion financiera, de largo plazo, la estratégica y el liderazgo

estratégico. Claro esta que los aportes al campo empresarial han sido significativos,

comenzando por las herramientas que los investigadores han desarrollado en cada

una de las etapas como: la Matriz FODA, la Matriz BCG, la Matriz Ansoff y el

Diamante de Porter, entre otros. En cuanto al despliegue estratégico, son muchos

autores que han aportado sus modelos para implementarlos dentro de las empresas,
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que a su vez sirven para retomarlos en textos y ensayos que socializan el

conocimiento a las instituciones universitarias y la sociedad en general.

a) Matriz FODA.
Tanto Ansoff como Kenneth Andrews (perteneciente a la escuela de
disefio) fueron quienes empezaron a definir las amenazas, fortalezas,

debilidades y oportunidades de la empresa con el entorno.

GRAFICO N° 6-Matriz FODA

FORTALEZAS DEBILIDADES
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distraer?

¢ Qué hace tu
competencia?

Fuente: Castellanos José y Cruz Mauricio (2014)

b) Matriz BCG

Bruce Henderson (fundador del Boston Consulting Group) fue otro de los
pioneros en el tema de estrategia empresarial y definié la estrategia de la
siguiente forma: “Todos los competidores que persisten en el tiempo tienen que
mantener, por diferenciacion, una ventaja singular sobre todos los demas. La
esencia de la estrategia empresarial a largo plazo es el manejo de dicha
diferenciacion”. La funcidon de esta matriz es detallar la participacion y
crecimiento de un negocio en el mercado teniendo en cuenta el crecimiento

industrial y la posicion competitiva relativa de la empresa (UNAL, 2012)
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GRAFICO N° 7-Matriz BCG
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Fuente: Castellanos José y Cruz Mauricio (2014)

c) Matriz Ansoff

Uno de los pioneros en estrategia empresarial (como la conocemos hoy en
dia) es Igor Ansoff. Segun la Universidad Nacional de Colombia (UNAL, 2012)
este autor desarrolla una herramienta de Marketing denominada Matriz de
Ansoff, la cual fue publicada por primera vez en el afio de 1957 en el articulo:
Estrategias para la Diversificacion, de la Harvard Business Review. La Matriz
cumple la funcién de mostrar cuatro opciones de crecimiento para las empresas,
al comparar los productos y servicios tanto existentes como nuevos con los

mercados existentes y nuevos.

GRAFICO N° 8-Matriz Ansoff
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Fuente: Castellanos José y Cruz Mauricio (2014)
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d) Diamante de Porter

Michael E. Porter hallé la funcionalidad de la estrategia competitiva “a
través de un modelo de diamante y otro, en el que establece cinco fuerzas
determinantes estructurales de la fuerza de la competencia”, la estrategia es una
Unicay tiene posicion valida, considerando un sistema de actividades diferentes.

La estrategia es elegir qué hacer y qué no hacer, en qué mercados entrar y en

cuales no. ©

GRAFICO N° 9-Matriz Diamante de Porter
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Fuente: Castellanos José y Cruz Mauricio (2014)

2.2.10 Trabajo en equipo.

Ander y Aguilar (2001) manifiestan que hoy es comun afirmar que la
capacidad de resolver problemas y de proponer soluciones en un equipo es siempre
superior a la de una persona. Por otra parte, es bastante evidente, si nos atenemos a
la experiencia, que los problemas complejos se pueden abordar y resolver mas
eficazmente cuando se hace conjuntamente. No cabe duda de que el trabajo en
equipo es una necesidad insoslayable para actuar en una realidad social de
complejidad creciente y de multiples interdependencias. Ciertamente, determinas
tareas no se pueden hacer, si no es por accion conjunta mediante la convergencia de

diferentes actividades, habilidades y conocimientos. De ahi las multiples propuestas
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sobre trabajo interdisciplinario o, al menos, de accion polivalente en equipos
multiprofesionales.

Tampoco hay que confundir el trabajo en equipo con el trabajo
interdisciplinario. Pueden trabajar en equipo personas pertenecientes a distintas
disciplinar o profesiones, sin que ello sea, en sentido estricto, un trabajo
interdisciplinario, aunque haya un cruzamiento interdisciplinario en el abordaje,

trabamiento y/o resolucion de los problemas.

Las condiciones para que el trabajo en equipo sea posible deben basarse en:

e Un trabajo que se ha de realizar conjuntamente.

e La existencia de una estructura organizativa y funcional

e Un sistema relacional

e Un marco de referencia comln

e Asumir que la construccion o formacién de un equipo de trabajo es un proceso

que lleva tiempo. @

Duréan (2016) en su publicacién para la revista Forbes México nos habla
sobre el trabajo en equipo y manifiesta que cuando el equipo elige dar prioridad a
las agendas personales inician desagradables guerras campales que terminan siendo
un cancer para la organizacion.

Al momento de trabajar en equipo, sea que nosotros mismos estemos
conformandolo o seamos invitados a formar parte, la individualidad queda
comprometida y las reglas del juego que aplicamos en solitario se modifican.

Cuando dos personas colaboran en un proyecto se enfrentan a una
disyuntiva: trabajan en forma armodnica o cada cual sigue su propia agenda,
ignorando al otro. Se puede cooperar y orientar los esfuerzos en una misma
direccion y facilitar la consecucion de logros, o se opta, sin quererlo o con intencién,
por obstaculizar el esfuerzo para alcanzar las metas.

La realidad nos muestra que la conformacion de grupos de trabajo es ardua

y que es muy comun ver departamentos de una compafiia enfrentados o miembros
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de un mismo conjunto compitiendo en forma desleal, como si la ventaja de trabajar
en forma coordinara fuera en realidad una amenaza.

El trabajo en equipo requiere comprender una serie de conexiones
complicadas en la que confluyen dindmicas de personalidad, formas de actuar y
reaccionar ante los demas.

Sabemos que el trabajo en equipo favorece el camino para llegar a
soluciones creativas, mejora la puesta en marcha de las decisiones acordadas, ayuda
a que las organizaciones avancen mas y mejor, y aumenta el compromiso de los
miembros de una corporacion.

Por ello sacrificamos la individualidad en aras de un fin més alto que es el
balance entre la ambicidn personal y la cooperacion. Es decir, entendemos que
trabajar en equipo presenta grandes ventajas; no obstante, eso no significa que sea
sencillo.

Cada equipo que se integra, sin importar el nivel de desarrollo o el grado de
complejidad de las tareas que debe de realizar, se enfrenta a una variable disruptiva:
el poder. La forma en la que se ejerce, distribuye y comparte el dominio sobre la
toma de decisiones puede optimizar las habilidades y potenciar los buenos
resultados, o puede generar luchas desgastantes, conflictos de interés, diferencias
de opinidn insalvables.

Sin excepciodn, los equipos de trabajo constantemente afrontan guerras de
poder gue tienen que ver con la territorialidad, la necesidad de defender puntos de
vista personales, modos de llevar a cabo las tareas, antipatias o simpatias y, desde
luego, aspectos particulares que se relacionan con las agendas de cada uno de los
miembros. En esa condicion existen dos posibilidades de accion: plantear
abiertamente estas variables que restan armonia y suman descontento, o dejar que
actten en forma silenciosa e impredecible.

Generalmente se elige la segunda opcion y se elevan los ojos al cielo
esperando que alguna fuerza de lo alto venga a armonizar y a arreglar las cosas en
forma milagrosa.

Cuando se elige la primera alternativa se abre una ruta al trabajo consciente

y concienzudo. Los miembros del equipo son capaces de expresar en forma sincera
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sus acuerdos y disensos, e incluso son capaces de llegar a alianzas y saltar
obstaculos.

Cuando se consigue trabajar en forma abierta logramos que el equipo
funcione como una unidad integrada, y no como un simple agregado de individuos.
Eso se denomina sinergia: lograr que cada pieza se ajuste en forma coordinada y
armoniosa a la maquinaria en forma interdependiente. Cada miembro del equipo
complementa al otro, se genera confianza entre colegas y cada integrante hara lo
necesario para mantener el ritmo de trabajo y preservara el buen ambiente y la
relacion.

Por el contrario, cuando el equipo elige dar prioridad a las agendas
personales por encima del bienestar colectivo, se inician estas desagradables
guerras campales que disminuyen la productividad, generan desperdicios de
recursos, agrandan los conflictos, inhiben la creatividad, impactan la calidad de las
decisiones y terminan siendo un cancer para la organizacion. También alejan el
talento y se pierden buenos elementos. (19)

El diario Gestion (2016) realizd una publicacion respecto a las 10 claves
para sacarle el jugo al trabajo en equipo y sefiala que es muy facil criticar subestimar
el trabajo de los demas cuando no se conoce, sefialan los analistas de Entrepreneur.

Segun expertos en la materia, mientras mas personas se aboquen de manera
comprometida en la realizacién de una actividad, mejores y mas efectivas seran los
resultados, de ahi la importancia del trabajo en equipo al interior de las
organizaciones.

Segun el portal Emol, los analistas de Entrepreneur sefialan las siguientes
10 claves para generar valor del trabajo en equipo.

a) Construir confianza: impulse un ambiente donde todos los participantes
conocen las habilidades de los demas.

b) Establecer objetivos comunes: Es importante que comunique la mision de la
empresa de manera uniforme.

c) Crear un sentido de pertenencia: Defina qué identifica a sus equipos, fije

valores y haga que cada miembro conozca su impacto.
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d) Involucrar a las personas en las decisiones: Lo peor para un equipo es que

€)

f)

9)

h)

)

2.2.11

todas las decisiones sean tomadas por un lider autdcrata.

Promover el entendimiento: Es muy facil criticar o subestimar el trabajo de
los demés cuando no se conoce.

Motivar la responsabilidad: No fomente la mentalidad de “este no es mi
problema”. Al contrario, las cosas deben ser responsabilidad de todos.
Impulsar la comunicacion: Deben existir los canales de comunicacion
adecuados para que el equipo funcione.

Aprovechar la diversidad: que haya personalidades e intereses distintos, pero
gue compartan los mismos valores.

Celebrar los éxitos grupales: Es clave que las recompensas se den por
resultados en equipo.

Liderar: Como jefe tendra que llegar a consensos y tomar decisiones. Su equipo

espera que lo haga acertadamente. ¢4

Gestion por Procesos.

Zaratiegui (1999) nos habla sobre el Mapa de procesos y sefiala que se puede

resumir la aplicacion de este modelo en los siguientes pasos:

1.

La empresa acepta previamente una clasificacion genérica de los procesos en

tres categorias: estratégicos, operativos y de apoyo o soporte.

e [Estratégicos: procesos destinados a definir y controlar las metas de la
empresa, sus politicas y estrategias. Estos procesos son gestionados
directamente por la alta direccidn en conjunto.

e Operativos: procesos destinados a llevar a cabo las acciones que permiten
desarrollar las politicas y estrategias definidas para la empresa para dar
servicio a los clientes. De estos procesos se encargan los directores
funcionales, que deben contar con la cooperacion de los otros directores y
de sus equipos humanos.

e De apoyo: procesos no directamente ligados a las acciones de desarrollo de
las politicas, pero cuyo rendimiento influye directamente en el nivel de los
procesos operativos
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Dentro de cada una de estas categorias, la importancia de los procesos para
la marcha de la empresa los clasifica en prioritarios y secundarios:

2. La empresa analiza el ndcleo de sus actividades, identifica sus procesos y los
coloca en cada uno de esos tres grupos. Una vez repartidos los procesos en los
tres grupos, la atencion de la empresa se centrara en el grupo de los procesos
operativos.

3. La empresa relaciona los procesos en secuencias ordenadas, agrupadas
alrededor de los procesos prioritarios. Estos procesos prioritarios requeriran el
concurso de procesos secundarios realizados de forma eficiente para
desarrollarse con un alto nivel de rendimiento.

4. Para poder gestionar los procesos, la empresa ha de realizar un despliegue
detallado de los mismos. Este despliegue puede comprender, por ejemplo.

e El desarrollo en subprocesos, con las relaciones entre los mismos.

e La ficha de cada proceso y subproceso, con su objetivo, entradas y salidas,
responsable, indicadores, etcétera.

e Las matrices de relacion de los procesos y subprocesos, con la indicacion de

los propietarios, clientes y proveedores de cada uno de ellos.

GRAFICO N° 10-Mapa de Procesos: Esquema General
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Fuente: Zaratiegui José Ramdn, (1999),
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Este método de visualizar las actividades de la empresa, a todos los niveles,
mediante los procesos ordenados por sus jerarquias y relaciones, junto con el
despliegue sistematico de objetivos, responsabilidades, caracteristicas, relaciones,
etcétera, de cada proceso, proporciona a la direccion de la empresa, sobre todo:

e Una vision integrada de las actividades que la empresa necesita para cumplir
sus obligaciones ante el mercado

e Una ayuda imprescindible para planificar nuevas estrategias o el despliegue de
nuevas politicas. Este aspecto se hace especialmente relevante cuando la
innovacion (tecnoldgica o de reingenieria) tiene un papel destacado en esas
nuevas politicas.

De ahi el uso extendido del Mapa de procesos en las empresas que emplean
una estrategia de Calidad Total, con su fuerte componente de innovacion, cambio y

adaptacion al entorno. (40)

Beltran, Carmona, Carrasco, Rivas y Tejedor nos hablan sobre como enfocar
a procesos un sistema de gestion y nos dicen que las actuaciones a emprender por
parte de una organizacion para dotar de un enfoque basado en procesos a su sistema
de gestion, se puede agregar en cuatro grandes pasos:
a) Laidentificacion y secuencia de los procesos.
b) La descripcion de cada uno de los procesos
c) Elseguimiento y la medicion para conocer los resultados que obtienen.

d) La mejora de los procesos con base en el seguimiento y medicidn realizada.

La adopcidn de este enfoque siguiendo estos cuatro pasos no solo facilita el
entendimiento del mismo de cara a un sistema basado en las normas de la familia
ISO 9000 del 2000.

1) La identificacion y secuencia de los procesos — EI mapa de procesos
El primer paso para adoptar un enfoque basado en procesos es una
organizacion, en el dambito de un sistema de gestion, es precisamente
reflexionar sobre cuéles son los procesos que deben configurar el sistema,
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es decir, qué procesos deben aparecer en la estructura de procesos del
sistema.

La norma 1SO 9001:2000 no establece de manera explicita qué
procesos 0 de qué tipo deben estar identificados, si bien induce a que la
tipologia de procesos puede ser de toda indole, es decir, tanto procesos de
planificacion, como de medicion. Esto es debido a que no se pretende
establecer uniformidad en la manera de adoptar este enfoque, de forma que
incuso organizaciones similares pueden llegar a configurar estructuras

diferentes de procesos.

GRAFICO N° 11-Factores para identificacion y seleccion de procesos

+ Irfluencia en la satisfaccion del cliente.

+ Los efectos en la calidad del producto/servicio.

* Influencia en Factores Clave de Exito (FCE).

+ Influencia en la mision y estrategia.

+ Cumplimiento de requisitos legales o reglamentarios.
+ Los riesgos econdmicos y de insatisfaccion.

+ Utilizacién intensiva de recursos.

Fuente: Beltran, Carmona, Carrasco, Rivas y Tejedor

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

El tipo de agrupacion puede y debe ser establecido por la propia

organizacion, no existiendo para ello ninguna regla especifica.
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2)

3)

La descripcion de los procesos.

El mapa de procesos permite a una organizacion identificar los
procesos y conocer la estructura de los mismos, reflejando las interacciones
entre los mismos, si bien el mapa no permite saber como son por dentro y
como permiten la transformacion de entradas en salidas.

La descripcion de un proceso tiene como finalidad determinar los
criterios y métodos para asegurar que las actividades que comprende dicho
proceso se llevan a cabo de manera eficaz, al igual que el control del
mismos.

Esto implica que la descripcidn de un proceso se debe centrar en las
actividades, asi como en todas aquellas caracteristicas relevantes que
permitan el control de las mismas y la gestion del proceso.

Descripcion de las actividades del proceso.

La descripcidn de las actividades de un proceso se puede llevar a cabo
a través de un diagrama, donde se pueden representar estas actividades de
manera grafica e interrelacionadas entre si.

Estos diagramas facilitan la interpretacion de las actividades en su
conjunto, debido a que se permite una percepcion visual del flujo y la
secuencia de las mismas, incluyendo las entradas y salidas necesarias para
el proceso y los limites del mismo.

Uno de los aspectos importantes que deberia recoger estos diagramas
es la vinculacioén de las actividades con los responsables de su ejecucion, ya
que esto permite reflejar, a su vez, como se relacionan los diferentes actores
que intervienen en el proceso. Se trata, por tanto, de un esquema quien-que,
donde en la columna del quien, aparecen los responsables y en la columna

del que, aparecen las propias actividades en si.
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4) Descripcion de las caracteristicas del proceso.

Una ficha de proceso se puede considerar como un soporte de
informacion que pretende recabar todas aquellas caracteristicas relevantes
para el control de las actividades definidas en el diagrama, asi como para la
gestion del proceso.

La informacion a incluir dentro de una ficha de proceso puede ser
diversa y debera ser decidida por la propia organizacion, si bien parece obvio

que, al menos, deberia ser la necesaria para permitir la gestion del mismo.
4)

Gadola (2016) expresa que el modelo Gestion por Procesos, apoyado sobre
un sistema de Informacion integral, como es el que ofrecen Kaplan y Norton a través
la herramienta Cuadro de Mando Integral, constituye un modelo de gerenciamiento
que contribuye a ser exitosos en el desafio de la implementacion.

La gestion de procesos o gestion basada en procesos, plantea que los

resultados deseados se alcanzan con mas eficiencia cuando las actividades y los
recursos relacionados se gestionan como un proceso.
La visién tradicional de la gestion, visualizaba a la organizacién a través de su
estructura funcional, esto es, el trabajo organizado en departamentos con una
definicion clara de la jerarquia y una concentracion en el resultado de las actividades
de cada personay de alli al resultado de cada departamento.

Al adoptar un enfoque de gestidn por procesos, no se elimina la estructura
de departamentos de la organizacién, pero se concentra la atencion en el resultado
de cada proceso y en la manera en que éstos aportan valor al cliente.

La vision de la gestion basada en procesos proporciona a las organizaciones
maultiples ventajas:

e Facilita la orientacion al cliente,

e Contribuye a mejorar la eficacia y la eficiencia de las actividades,

e Ayuda a estructurar las actividades de la organizacion,

e Permite mejorar el seguimiento y el control de los resultados obtenidos,
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e Facilita la planificacion, el establecimiento de objetivos de mejora y la

consecucion de los mismos.

Gadola también nos habla sobre evolucion, factores y mapa de procesos, y

los describe asi:

1) Evolucion de los principios y herramientas de gestion.

La base sobre la que se ha sustentado la gestion de las empresas ha ido

cambiando con el tiempo de la forma siguiente:

Los presupuestos de tesoreria tuvieron extraordinaria importancia en los
comienzos de la gestion profesional de la empresa durante la década de los
50.

La toma de decisiones se basaba exclusivamente en la prevision del gasto.

Permitia un férreo control, centralizado, al tiempo que dificultaba el

aprovechamiento de oportunidades imprevistas al elaborar el presupuesto.

En la década de los 60 se desarrollé en EE.UU. la técnica del marketing.

Eran tiempos de demanda creciente y se desarrollaron herramientas para

preverla con el principal objetivo de planificar la produccion de gamas

estrechas de productos estandarizados.

Desde la mitad de la década de los 70 hasta la actualidad hemos asistido al

protagonismo de la estrategia con varias connotaciones:

» Al comienzo de este periodo la estrategia era cuidadosamente
planificada por especialistas internos y / o externos (planificacion
estrategica) sin la participacion de los cuadros directivos.

» El esfuerzo se centraba en la elaboracion de brillantes estrategias
pensando que la organizacion seria capaz de asumirlas y desarrollarlas
con éxito, solo se miraba hacia fuera para encontrar oportunidades de
negocios.

» Con ella estaba muy claro el qué habia que hacer, pero existian grandes
carencias sobre como hacerlo por las limitadas herramientas operativas

disponibles
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Al final de la década de los 80, la imprevisibilidad de la evolucion de los

entornos hace mas dificil tomar decisiones estratégicas eficaces y se impone

la direccion estratégica para aprovechar las oportunidades del mercado y

desarrollar ventajas competitivas duraderas.

A diferencia de la etapa anterior se mira también hacia el interior de la

empresa y se hace mucho hincapié en:

>
>

Mayor participacion directiva en la elaboracion de la estrategia.
Fomentar la creatividad y la capacidad de anticipacion e iniciativa
para tomar decisiones en base a disponer de mejor informacion.
Enfasis en prever y planificar la implantacion y control de la
estrategia. Se asume que la correspondencia entre estrategia y
organizacion es biunivoca lo que lleva a sacrificar la brillantez de la
estrategia en aras de su asimilacion por la organizacion (cultura
empresarial y estilos de direccion)

El diagndstico interno de la situacion actual de la empresa.

Formar a los directivos para que adopten un pensamiento estratégico
que les permita tomar decisiones haciendo compatibles los objetivos

de corto y mediano plazo.

Algunas empresas lideres en gestion estan viendo en la actualidad que,

siendo aun importante disponer de unas directrices estratégicas, la ventaja

competitiva es mas duradera si esta basada en procesos operativos y de

gestion a través de los cuales se implementan.
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GRAFICO N° 12-Componentes de un proceso

CLIENTE /

EMPRESA

Fuente: Gadola Guillermo (2016)

2) Factores que integran un proceso:

e Personas. Un responsable y los miembros del equipo de proceso, todas ellas
con los conocimientos, habilidades y actitudes (competencias) adecuados.

e Materiales. Materias primas o semielaboradas, informacion (especialmente
importante en los procesos de servicio) con las caracteristicas adecuadas
para su uso.

e Recursos fisicos. Instalaciones, maquinarias, hardware, software que han de
estar siempre en condiciones adecuadas para su uso.

e Métodos / Planificacion del proceso: Método de trabajo, procedimiento,
instruccion técnica, instruccion de trabajo, etc.

Es la descripcion de la forma de utilizar los recursos, quién hace qué, cuando y

ocasionalmente como. También se incluye el método para la medicion y

seguimiento del:

e Funcionamiento del proceso (medicién o evaluacién)

e Producto del proceso (medida de cumplimiento)

e Lasatisfaccion del cliente (medida de satisfaccion)

En cada puesto de trabajo de una organizacién, se desarrollan casi siempre una

serie de actividades que forman parte de un proceso o sub-proceso, el que a su

vez se integra en otro y asi sucesivamente hasta llegar a la visualizacion de la

Cadena de Valor que Porter planteaba y de la que hablabamos al inicio del

presente documento.
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3) Mapa de procesos.

En forma sintética, podemos sefialar los siguientes a ser seguidos por una

organizacion, al momento de la elaboracion de su mapa de procesos:

Partimos de una clasificacion genérica de los procesos en tres categorias:

estratégicos, operativos y de apoyo o soporte.

La empresa analiza el ncleo de sus actividades, identifica sus procesos y los

coloca en cada uno de esos tres grupos. Una vez repartidos los procesos en

los tres grupos, la atencién de la empresa se centrard en el grupo de los

procesos operativos.

La empresa relaciona los procesos en secuencias ordenadas, agrupadas

alrededor de los procesos prioritarios.

Estos procesos prioritarios requerirdn el concurso de procesos secundarios

realizados de forma eficiente para desarrollarse con un alto nivel de

rendimiento.

Para poder gestionar los procesos, la empresa ha de realizar un despliegue

detallado de los mismos. Este despliegue puede comprender, por ejemplo:

» El desarrollo en subprocesos, con las relaciones entre los mismos.

» La ficha de cada proceso y subproceso, con su objetivo, entradas y
salidas, responsable, indicadores, etcétera.

» Las matrices de relacion de los procesos y subprocesos, con la indicacion

de los propietarios, clientes y proveedores de cada uno de ellos.

Entenderemos por procesos:

e Estratégicos: los procesos destinados a definir y controlar las metas de
la empresa, sus politicas y estrategias. Estos procesos son gestionados
directamente por la alta direccién en conjunto.

e Operativos: los procesos destinados a llevar a cabo las acciones que
permiten desarrollar las politicas y estrategias definidas para la empresa

para dar servicio a los clientes. De estos procesos se encargan los
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directores funcionales, que deben contar con la cooperacion de los otros
directores y de sus equipos humanos.

e Deapoyo: procesos no directamente ligados a las acciones de desarrollo
de las politicas, pero cuyo rendimiento influye directamente en el nivel

de los procesos operativos. ?Y

2.2.12 Calidad.

Camisén, Cruz y Gonzalez, (2006), realizaron una publicacion en la cual
hablan sobre la calidad, de la revision realizada a diversos autores sefialan que existe
sobre el concepto calidad un auténtico diluvio de definiciones redundantes, que
contribuyen poco a clarificar su significado actual. Por ejemplo, Juran y Gryna
(1988: 2-12) reconocen que «la normalizacion de la terminologia esta atn en la
etapa de iniciacion». El alud de términos puede inducir al desconcierto en los
directivos, sobre todo porque asumen significados especiales bien distintos de los
que figuran en cualquier diccionario. Una consecuencia desagradable de esta
confusion es la falta de rigor y de conclusiones cominmente compartidas en debates
fundamentales del campo, como es la relacion entre calidad y rentabilidad. Para
afiadir mas humo al tema, algunos autores (por ejemplo, Pirsig, 1974) opinan que
la calidad no es definible, al ser una propiedad absolutamente personal que s6lo
puede reconocerse a través de la experiencia. Otros, como Reeves y Bednar (1994),
concluyen que una definicién cominmente aceptada que fuese valida para todas las
empresas e industrias no es posible; por el contrario, proponen desarrollar
definiciones que sean comparables, y examinar las compensaciones inherentes de
aceptar un concepto tras otro, tras un analisis detallado de sus fortalezas y
debilidades.

La confusion aumenta cuando, al leer algun tratadista, se encuentran
posiciones equidistantes segun las cuales no existiria una definicion méas correcta
que las otras, gozando cada concepto de ventajas e inconvenientes segun se
consideren por su facilidad de medicién, su valor para el cliente o su utilidad para
la direccion. Por ejemplo, el concepto de calidad como excelencia podria ser til
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para fijar estandares en la calidad de disefio buscando un desempefio superior,
aunque su naturaleza abstracta lo incapacita para guiar a la direccion en Gestion de
la Calidad; en cambio, el concepto de calidad como satisfaccion de las expectativas
del cliente supone una definicion enfocada hacia el exterior que permitiria valorar
mejor la excelencia en el disefio, a costa de sus dificultades en medir las
expectativas de los clientes.

Es cierto que las distintas definiciones han ido construyéndose como
respuestas a cambios en los problemas empresariales, sustentando diferentes
orientaciones para la Gestion de la Calidad. Los sistemas productivos han cambiado
de raiz su naturaleza durante los dos ultimos siglos, y con ellos el alcance de la
calidad. La produccion artesanal dominante en la etapa preindustrial dio paso a la
fabricacion industrial en masa, para después transformarse las economias avanzadas
en economias de servicios. Paralelamente, el concepto de calidad como excelencia
cedio su lugar a los conceptos centrados en la fabricacion, para proseguir con la
calidad de servicio. El enfoque estratégico que sostiene actualmente a la direccién
general en el ejercicio de sus responsabilidades ha prosperado con el concepto de
calidad total.

Las definiciones propuestas en la literatura pueden condensarse en los seis
conceptos ofrecidos en el grafico que a continuacion se mostrara. Es frecuente
distinguir tres conceptos, que constituyen una referencia inevitable y son aportacion
de los gurGs lideres en calidad: Shewhart/Crosby, Deming/Taguchi y
Feigenbaum/Juran/Ishikawa.

Cada uno de dichos expertos ha pretendido desarrollar su propio concepto,
aungue cabe agruparlos por sus puntos comunes. Hemos aislado ademas otros dos
conceptos peculiares. El primero de ellos, la calidad como excelencia, por ser la
Unica definicion que entiende la calidad en términos de superioridad absoluta del
producto. El dltimo de ellos, la calidad total, porque condensa una definicion
comprensiva de las anteriores conceptualizaciones parciales (AECC, 1991%). A
ellos cabe agregar el concepto de calidad de servicio, usualmente adoptado en el
area de marketing. Los conceptos que revisaremos aluden tanto al producto como

al proceso, al servicio, a la propia empresa o a su sistema de gestion. ©
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GRAFICO N° 13-Conceptualizacion de Calidad

Acent:
Autores Enfoque . cen (.) Desarrollo
diferencial
) . Calidad absoluta Exlcellencll'a comeo superioridad abst{luta. «lo mejora.
Platén Excelencia (producto) Asimilacion con el concepto de «lujon.
P Analogia con la calidad de diseio.
Calidad comprobada / Establecer especificaciones.
Shewhart Técnico: conformidad con . y - X
I controlada Medir la calidad por la proximidad real a los estandares.
Crosby especificaciones
(procesos) Enfasis en la calidad de conformidad. Cero defectos.
La calidad es inseparable de la eficacia econémica.
Un grado predecible de uniformidad y fiabilidad
Estadistico: pérdidas minimas Calidad a bajo coste.
Deming, para la sociedad, reduciendo generada La calidad exige disminuir la variabilidad de las
Taguchi la variabilidad y mejorando (producto caracteristicas del producto alrededor de los
estindares ¥ procesos) estindares y su mejora permanente.
Optimizar la calidad de disefio para mejorar
la calidad de conformidad.
Traducir las necesidades de los clientes en las
Feigenbaum ) especificaciones.
Calidad . . .
Juran . . La calidad se mide por lograr la aptitud deseada por el
B Aptitud para el uso planificada -
Ishikawa st cliente.
(ststema) Enfasis tanto en la calidad de disefio como de
conformidad.
Pari's:’:naman Satisfaccion de las Calidad satisfecha Alcanzar o superar las expectativas de los clientes.
ey expectativas del cliente (servicio) Enfasis en la calidad de servicio.
Zeithaml
Evans Calidad gestionada Calidad significa crear valor para los grupos de interés.
(Procter & Calidad total (empresa y su sistema | Enfasis en la calidad en toda la cadena y el sistema de
Gamble) de valor) valor.

Fuente: Camison, Cruz y Gonzalez

Cantu (2016) nos habla sobre la calidad y manifiesta que es un término dificil
de definir, ya que se mantiene en constante evolucion, definirlo implica insertarlo
en el contexto de la época en que fue desarrollado. Por esto se ofrecerd,
concomitantemente, una breve resefia de su proceso evolutivo.

En general se puede decir que la calidad abarca todas las cualidades con las
que cuenta un producto o servicio para ser de utilidad a quien se sirve de €l. Esto
es, un producto o servicio es de calidad cuando sus caracteristicas, tangibles o
intangibles, satisfacen las necesidades de los usuarios.

Entre estas caracteristicas podemos mencionar sus funciones operativas
(velocidad, capacidad, etc), el precio y la economia de uso, durabilidad, seguridad,
facilidad y adecuacion de uso, que sea simple de manufacturar y de mantener en
condiciones operativas, facil de desechar (ecologico), etc. Todo esto le otorga a un
producto la llamada calidad al consumidor, sin embargo, aunque ésta es la méas
importante, muchas veces se debe definir otros tipos de calidad relacionados con su
planeacion, control y mejoramiento. La calidad de conformancia es el conjunto de

caracteristicas dadas a un producto durante su proceso de elaboracion, las cuales
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deben ajustarse a lo especificado en su disefio. La calidad de disefio constituye el

conjunto de caracteristicas que satisfacen las necesidades del consumidor potencial,

y que permiten que el producto pueda tener viabilidad tecnoldgica de fabricacion.

Cantl también nos habla sobre las etapas de la evolucion de la calidad y sefiala

que de acuerdo con Bounds et al. (1994) el concepto de calidad ha transitado por

diversas eras: la de inspeccion (siglo XIX), control estadistico del proceso (década

de los treinta), aseguramiento de la calidad (década de los cincuenta), y la era de la

administracion estratégica por calidad total (década de los noventa.

a)

b)

Etapa de inspeccién:

La revolucion industrial hizo posible una enorme expansion de los
procesos de manufactura y de los bienes de consumo. Para satisfacer las nuevas
necesidades se empezaron a crear compafiias, lo que resolvio algunos problemas
de calidad, pero surgieron otros cuya solucion ain no es del todo satisfactoria.
Los problemas de calidad que se resolvieron fueron técnicos principalmente, y
los que aparecieron fueron administrativos y humanos. Historicamente,
solucionar esta nueva situacién no ha sido tarea facil. La etapa de inspeccion,
segun Bounds se caracterizd por la deteccion y solucion de los problemas
generados por la falta de uniformidad del producto. Es en esa época cuando
nace la figura del inspector, quien por definicidon es el que vigila o examina. La
inspeccion se volvié una actividad reactiva, es decir, se reaccionaba a los
productos defectuosos, cuando ya estaban terminados y busca eliminar el error
impidiendo que los mismos llegaran a manos de los consumidores,
convirtiéndolos en desecho o reprocesandolos.

Control estadistico del proceso (década de los treinta):

Esta etapa se enfocd en el control de los procesos y se caracterizo por la
aparicion de métodos estadisticos para este fin, asi como para la reduccion de
los niveles de inspeccion.

Walter Shewhart (1891-1967), uno de los principales personajes de esta
época, entendia la calidad como un problema de variacion que se podia

controlar y prevenir mediante la eliminacion a tiempo de causas que lo
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d)

provocaba (de reactiva o proactiva), de tal forma que la produccién pudiese
cumplir con la tolerancia de especificacion de su disefio, sin tener que esperar a
que el producto estuviera terminado para corregir las fallas. Para lograr este
objetivo, ided las gréaficas de control. La inspeccidn dejo asi de ser masiva para
convertirse en inspeccion a base de muestreos, lo cual la izo menos costosa y
cansada. Se capacitd a los inspectores en técnicas estadisticas, que se
convirtieron en la base del control de calidad.

Era del Aseguramiento de la calidad (década de los cincuenta):

Surge la necesidad de involucrar a todos los departamentos de la
organizacion en el disefio, planeacion y ejecucion de politicas de calidad.

Hasta la etapa de control estadistico, el enfoque de calidad se habia
orientado hacia el proceso de manufactura; no existia la idea de calidad en
servicios de soporte y menos en el servicio al consumidor. Es a principios de
los afios cincuenta cuando Joseph M. Juran (1989) impulsé el concepto del
aseguramiento de calidad que se fundamenta en que el proceso de manufactura
requiere de servicios de soporte de calidad, por lo que se debian coordinar
esfuerzos entre las areas de produccion y disefio del producto, ingenieria de
proceso, abastecimiento, laboratorio, ademas de otras areas.

Era de la administraciéon estratégica por calidad total (década de los
noventa):

En esta era surge el énfasis en el mercado y en las necesidades del
consumidor, reconociendo el efecto estratégico de la calidad en el proceso de
competitividad. Se busca satisfacer a clientes internos y externos. Las
organizaciones adoptan modelos de excelencia basados en principios de calidad
total, en los que mediante el liderazgo se determina el rumbo y la cultura
deseada, estableciendo los planes y proyecto estratégicos necesarios para
colocar a la organizacion en un nivel de competencia que le asegure su
permanencia y crecimiento. Los planes estratégicos buscan impactar de manera
positiva, a todos los grupos de influencia. El objetivo no sélo es la reduccion de
variabilidad, sino la busqueda de niveles de operacion. Seis Sigma; esto es,

procesos practicamente libres de error.
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e) Erade lainnovacion y tecnologia:

Al comenzar el siglo XXI estamos claramente entrados a una quinta era
que podriamos llamar de innovacion y tecnologia, en la que la competitividad
depende de la capacidad para responder a los cambios en el mercado y las
fluctuaciones sociales, politicas, economicas y financieras con una alta
velocidad soportada por la innovacion répida y el uso de tecnologia, tanto de
procesos/operacion como de informacién. Las empresas basan su
competitividad como negocios en el desarrollo tecnolégico y canalizan la
manufactura a paises donde los costos en esta area en general pueden ser
menores. ElI consumidor acepta la variabilidad a cambio de la innovacion
rapida; esta situacion la podemos observar en compafilas como Microsoft
indiscutible lider del mercado, no obstante, sus productos estan lejos de los
niveles de calidad alcanzados en industrias como la automotriz. Sin embargo,

son altamente aceptados por el consumidor:

2.2.13 Cadena de Valor.

Gadola (2016) en su publicacion sefiala como lograr resultados en una
realidad altamente compleja, y nos dice que, segun Peter Drucker, cada
organizacion expresa sus aspiraciones y propositos fundamentales a través de su
Vision, la cual refleja su “suefio”, contestando la pregunta “;qué aspiramos ser?”.

Drucker plantea, que la Vision debe reflejar:

e Lapremisa de creacién de valor de la organizacion para con sus clientes.
e Un proposito noble.

e Y debe tener una probabilidad verosimil de éxito.

Por otra parte, la mision de una empresa muestra la base de sus prioridades,
estrategias, planes y asignacion de tareas. Es el punto de partida para el disefio del
trabajo gerencial y, sobre todo, para el disefio de las estructuras gerenciales, segun

lo define Drucker.
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La cadena de valor empresarial, o “Cadena de Valor” planteada por Michael Porter,
es un modelo tedrico que permite describir el desarrollo de las actividades
estratégicas relevantes de una organizacién empresarial que genera valor al cliente
final.

La cadena de valor es el reflejo de la historia, estrategia y enfoque para
implementar la estrategia y las actividades econdmicas de una organizacion.

Cada empresa es un conjunto de procesos y sub-procesos, que se componen de
actividades, las que consisten en disefiar, producir, llevar al mercado, entregar y
apoyar a los productos o servicios que constituyen su propuesta al cliente.

Las diferencias entre la Cadena de Valor de una organizacién respecto de la de sus
competidores son la fuente de su Ventaja Competitiva.

Llamaremos, en forma simplificada, valor a la “cantidad” que los
compradores estan dispuestos a pagar por lo que la empresa les proporciona. Dicho
valor debe exceder a los costos implicados en crear el producto o servicio ofrecido.
La cadena de Valor despliega los procesos, sub-procesos y actividades que
componen dicho “valor total” y el “margen” (denominacion que podemos dar a la
diferencia entre el “valor a pagar por el cliente” y los costos de generarlo).

Las actividades de valor, son actividades fisicas y tecnoldgicamente
distintas. Dichas actividades se “agrupan u organizan’ en sub-procesos Yy procesos,
que concatenados entre si generan la entrega de un producto o servicio de valor para
sus clientes.

El margen, como deciamos, “es la diferencia entre el valor total y el costo

colectivo de desempefiar las actividades de valor”.

Las denominadas “actividades de valor”, pueden dividirse en dos tipos:
o Actividades primarias —que son las implicadas en la creacion fisica del

producto, venta y transferencia y asistencia posventa al comprador:

» Logistica interna: recibo, almacenamiento, distribucion de insumos y
materias primas, gestion de inventarios.

» Operaciones: actividades de transformacion: maquinado, empaque, entre
otras.
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> Logistica externa: actividades de recopilacion, almacenamiento y
distribucion fisica, procesamiento de pedidos y entrega.

» Marketing y ventas: actividades para facilitar los medios de compra.

» Servicio de Posventa.

o Actividades de apoyo — son las que sustentan a las actividades primarias y

entre si.

»  Abastecimiento: funcion de compras.

» Administracion de Recursos Humanos: buasqueda, contratacion,
entrenamiento, desarrollo, ente otros.

» Infraestructura: administracién, planeamiento, finanzas, contabilidad,
calidad, sistemas de informacion, manejo de las relaciones con el

gobierno, manejo legal, entre otros. (31)

Porter Michael (1998) nos habla sobre la cadena de valor, en su libro él
considera que la ventaja competitiva no puede ser entendida mirando a una empresa
como un todo que se deriva de las muchas actividades discretas que una empresa
realiza en el disefio, produccion, comercializacion, entrega y soporte de su producto.
Cada una de estas actividades puede contribuir a una posicion de costo relativo de
las empresas y crear una base para la diferenciacién. Una ventaja de costo, por
ejemplo, puede provenir de fuentes tan dispares como un sistema de distribucion
fisica de bajo costo, un proceso de ensamblaje altamente eficiente o una utilizacion
superior de la fuerza de ventas. La diferenciacién puede derivarse de factores
igualmente diversos, incluyendo la adquisicién de materias primas de alta calidad,
un sistema de entrada de pedidos con capacidad de respuesta o un disefio de
producto superior.

Una forma sistematica de examinar todas las actividades que una empresa
realiza y como interactian es necesaria para analizar las fuentes de ventaja
competitiva. La cadena de valor desagrega a una empresa en sus actividades
estratégicamente relevantes para comprender el comportamiento del costo y las

fuentes existentes y potenciales de diferenciacion.
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Cada empresa es una coleccion de actividades que se realizan para disefar,
producir, comercializar, entregar y apoyar su producto. Todas estas actividades
pueden ser representadas usando una cadena de valor. La cadena de valor de las
empresas y el desempefio de las actividades individuales son un reflejo de su
historia, su estrategia, su enfoque para implementar su estrategia y la economia
subyacente de las actividades mismas.

El nivel pertinente para la construccién de una cadena de valor es la actividad
de una empresa en un sector particular (la unidad de negocio). Una cadena de valor
de la industria o del sector es demasiado amplia porque puede obstaculizar

importantes fuentes de ventaja competitiva.

GRAFICO N° 14-Cadena de valor
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Fuente: Michael Porter (1998) — Cadena de Valor genérica

En términos competitivos, el valor es la cantidad que los compradores estan
dispuestos a pagar por lo que una empresa les proporciona. El valor se mide por los
ingresos totales, un reflejo del precio que un producto de las empresas ordena y de
las unidades que puede vender. Una empresa es rentable si el valor que ordena
excede el costo involucrado en la creacion del producto. La creacion de valor para

los compradores que excede el costo de hacerlo es el objetivo de cualquier estrategia
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generica. El valor, en lugar del costo, debe utilizarse para analizar la posicion
competitiva, ya que las empresas a menudo aumentan sus costos con el fin de
obtener un precio premium a través de la diferenciacion.

La cadena de valor también puede desempefiar un papel valioso en el disefio
de la estructura organizativa. La estructura organizativa agrupa determinadas
actividades en unidades organizativas como la comercializacion o la produccion.
La logica de esas agrupaciones es que las actividades tienen similitudes que deben
explotarse agrupandolas en un departamento, al mismo tiempo que los
departamentos estan separados de otros grupos de actividades debido a sus
diferencias. Esta separacion de actividades similares es lo que los tedricos de la
organizacion llaman diferenciacion. Con la separacion de las unidades
organizativas viene la necesidad de coordinarlos, usualmente denominados
integracion. Por lo que deben establecerse mecanismos integradores en una
empresa para asegurar que se lleve a cabo la coordinacion requerida. Estructura

organizacional equilibra los beneficios de la separacion y la integracion. 2

2.2.14 Educacion.

El SINEACE (2013) nos dice que se ha recomendado (Banco Mundial,
1999) cuatro dimensiones estratégicas para orientar una transiciéon hacia una exitosa
economia basada en el conocimiento: un apropiado régimen econémico e
institucional, una fuerte base de capital humano, una dindmica infraestructura de
informacion y un eficiente sistema nacional de innovacion. De acuerdo a Salmi
(2009), “la educacion terciaria es fundamental para los cuatro pilares de este marco,
pero su papel es especialmente importante en apoyar la creacion de una fuerte base
de capital humano y contribuir a un eficaz sistema nacional de innovacion. La
educacion terciaria ayuda a los paises a crear economias competitivas a nivel
mundial mediante el desarrollo de una mano de obra calificada, productiva y
flexible, y la creacion, aplicacion y difusion de nuevas ideas y tecnologias”.

Respecto a lo que debe ofrecer la educacion superior, la UNESCO

recomienda que: “La formacion brindada por las instituciones de educacion

84



superior deberia tanto responder a como anticipar las necesidades sociales. Esto
incluye la promocién de la investigacion para el desarrollo y uso de nuevas
tecnologias y la garantia de la provision de formacién técnica y vocacional,
educacion para emprendedores y programas para la educacion a lo largo de toda la
vida.”

En lo que respecta a la estructura de la oferta de educacion superior, el Banco
Mundial (2002), sefala que “los sistemas de ensefianza terciaria de alto rendimiento
abarcan una amplia gama de modelos institucionales —no sélo universidades de
investigacion, sino también institutos politécnicos, escuelas de humanidades,
community colleges, universidades abiertas, etc.— que en conjunto producen la
variedad de trabajadores y empleados calificados que el mercado laboral necesita.
Cada tipo de institucion tiene un papel importante que desempefiar, y el poder
alcanzar un desarrollo equilibrado entre los distintos componentes del sistema es
una de las principales preocupaciones de muchos gobiernos”.

La educacion superior tiene un impacto directo en la competitividad del pais
a través de su efecto sobre la productividad de su mano de obra. La presencia de
profesionales competentes es, sin lugar a dudas, uno de los factores que analizan
los inversionistas al tomar sus decisiones. Por otro lado, los resultados de la
educacidn superior tienen también un importante impacto “retroalimentador” en la
educacion basica, tanto por la mejor preparacion de los docentes como por la
presencia de padres de familia mas ilustrados que seran exigentes con la educacion
de sus hijos. Un efecto similar se da en el sector salud, donde un mejor nivel
educativo esté relacionado con mejores profesionales en el sector y una poblacién
méas sana. La relacion entre educacion de calidad e inversién en ciencia y
tecnologia, y bienestar social y econdmico estd ampliamente demostrada.
Investigaciones sustentan que la calidad de la educacion tiene un fuerte impacto en
el crecimiento econémico de los paises, y que el acceso a la educacion superior

constituye un importante vehiculo de movilidad social. ©¢”

Rosa Ayala Solis, (2008), nos habla sobre la educacion y dice que “Hay

poca capacidad en generacion de proyectos”. En el Pery, la Direccion General de
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Programacion Multianual del Sector Publico (DGPM) del Ministerio de Economia
y Finanzas (MEF), no ha previsto una metodologia que priorice proyectos de
acuerdo con las necesidades de la poblacién.

En el Sistema Nacional de Inversién Pablica (SNIP) esta faltando una
metodologia que priorice proyectos”, advirtié el ingeniero Walter Andia Valencia,
tras sefialar que después de ocho afios de implementado, ain no hay cuadros de
personal capacitado, por lo que muchos proyectos no cumplen con las metodologias
establecidas.

Ayala también nos habla de proyectos de baja calidad y sefiala que, en el
2007, se utilizé solo el 50% de la partida de inversiones y el 50% restante fue
devuelto al Estado. “Es ilégico que no se pueda dar solucion a tantas necesidades
teniendo los recursos”, puntualizo el ingeniero Andia.

De otro lado, un estudio del MEF determind que el 50% de los proyectos de
inversion presentado tiene baja calidad, debido a la falta de personal capacitado en
Lima y provincias. Sugirio, por tanto, que las universidades cumplan el rol de
formacion de profesionales en este tipo de proyectos, a través de un diplomado o

una maestria. @

El Consejo Nacional de Educacién (2006), nos habla sobre la realidad
educativa y manifiesta que es imposible desconocer que el sistema educativo
vigente desde hace décadas guarda una estrecha correspondencia con nuestra
realidad social. La defraudacion de la promesa de “educacion de calidad para todos”
ha permitido que se haga mas evidente la desigualdad entre los peruanos, haciendo
que se vea —en un sentido general— mas sombrio el futuro de nuestro pais. Las
numerosas Yy viejas fallas y distorsiones de la educacion peruana, nos llevan a poner
mas énfasis en la necesidad de un cambio integral y estructural, asi como en la
urgencia de empezarlo cuanto antes. A manera de ilustracion de ese futuro
cancelado que necesitamos reabrir, cabe sefialar, por el momento, las areas basicas
de esos fracasos:

e La expansion de la educacion en el Perd no ha cumplido su promesa de
universalidad y calidad. Todavia son muchos los excluidos, principalmente los
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nifios mas pequefios y los jovenes de las zonas rurales mas pobres del pais.
Muchos de los que si acceden al sistema educativo reciben, sin embargo,
servicios ineficaces y de mala calidad.

El aprendizaje se encuentra confinado a practicas rutinarias y mecanicas que
privan a nifios, nifias y jovenes de lograr realmente las competencias que
requieren de manera efectiva, creativa y critica. Tal vez no exista expresion mas
emblematica de esta situacion que el fracaso en el aprendizaje de la lectura y la
escritura, especialmente grave entre la poblacion rural y bilingle, victimas de
una suerte de apartheid educativo.

La gestion del aparato educativo se encuentra sumida en un marasmo de escasez
de recursos, manejo ineficiente e inequitativo del presupuesto disponible,
rigidez administrativa, burocratismo y, sobre todo, corrupcién proliferante en
todos los niveles. Esto hace del sistema actual una segura garantia para
continuar la linea de fracasos antes mencionados.

Los docentes peruanos se encuentran desmotivados e incrédulos ante cualquier
anuncio de cambio. Los esfuerzos que muchos de ellos realizan por innovar y
dar de si, en medio de condiciones de trabajo muy desfavorables, no son
valorados por el Estado y la sociedad. Recibe igual trato aquel maestro que hace
méritos extraordinarios y aquel que ni siquiera cumple con sus obligaciones
minimas.

Nos habituamos por décadas a situar el aporte de las familias en los aspectos
materiales y econémicos del funcionamiento de los colegios, sustituyendo la no
presencia del Estado, situacion que ha enajenado o debilitado su participacion
en el aprendizaje de sus hijos y en la gestion escolar. Convencidas de que la
ensefianza es una responsabilidad sélo del docente y que el éxito 0 no en los
aprendizajes es un asunto solo de sus hijos, las familias han declinado en la
posibilidad de contribuir informadamente a mejorar su educacion.

El abandono de la formacién de ciudadanos, de personas conscientes de sus
derechos y apercibidas de sus deberes, sensibles a sus compromisos con los
demas, deseosas de ser protagonistas en su entorno local, regional o nacional,

es parte de una desidia colectiva. En ciertas etapas y lugares, la formacién
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orientada a la practica de la democracia ha sido incluso desalentada por culturas
educativas proclives al autoritarismo y al dogmatismo. Todo esto ha debilitado
el surgimiento de lideres sociales democraticos.

e La educacion superior no esta vinculada con las necesidades de desarrollo del
pais. Seguidora de un modelo de reproduccion de saberes recibidos, ella ha
dejado de caer la pasion por la investigacion y la innovacion, para la cual no
tiene planes estratégicos ni recursos. El desarrollo del Pert ha perdido asi, el
que deberia ser uno de sus principales motores.

e En contraste con todas estas situaciones, tenemos en el pais instituciones
educativas de primer nivel que ofrecen una educacion bésica o superior de gran
calidad, en estupendas condiciones materiales y tecnoldgicas, con maestros
preparados y continuamente asistidos técnicamente, que garantizan Optimos
resultados de aprendizaje, pero que atienden solo a un sector de peruanos,
aquellos cuyas familias tienen el nivel de ingresos que les permiten pagar sus

COStosos servicios.

Estos hechos revelan que estamos ante un sistema educativo que reproduce
las desigualdades e injusticias histéricas de la sociedad, desgajado de las
necesidades de desarrollo del Per( y de los peruanos. En toda la historia republicana
no hemos contado con politicas educativas de largo plazo, presididas por visiones
de futuro esperanzadoras, levantadas por estadistas, organizaciones politicas o
sectores de poder, dirigidas a transformarlo. La sélida continuidad de este orden de
cosas nos lleva a inferir, mas bien, la existencia de un proyecto educativo “oculto”
o “implicito” que se ha vuelto sentido comun, que se ha mantenido por afios, y que
no ha sido modificado por las iniciativas de modernizacion o por los avances en
areas especificas Se necesita, entonces, un Proyecto Educativo Nacional que
evidencie objetivos por cumplir, marque un derrotero por seguir y ponga en acto
una vigorosa voluntad colectiva de movilizacion para el cambio de nuestra
educacion. Dicho proyecto se hace indispensable para salir de una postracion
histdrica y para que muchas situaciones inaceptables e incluso indignantes que hoy
criticamos y a las que nos hemos mal acostumbrado, no existan nunca mas.
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El Consejo Nacional de Educacion, también nos habla sobre los objetivos

estratégicos planteados en el Proyecto Educativo Nacional al 2021, y son:

1)

2)

3)

4)

5)

Primer Objetivo Estratégico: oportunidades y resultados educativos de
igual calidad para todos.

Una educacion basica que asegure igualdad de oportunidades y resultados
educativos de calidad para todos los peruanos, cerrando las brechas de
inequidad educativa.

Segundo Obijetivo Estratégico: estudiantes e instituciones educativas que
logran aprendizajes pertinentes y de calidad.

Transformar las instituciones de educacidn basica en organizaciones efectivas
e innovadoras capaces de ofrecer una educacion pertinente y de calidad,
realizar el potencial de las personas y aportar al desarrollo social.

Tercer Objetivo Estratégico: maestros bien preparados que ejercen
profesionalmente la docencia.

Asegurar el desarrollo profesional docente, revalorando su papel en el marco
de una carrera publica centrada en el desempefio responsable y efectivo, asi
como de una formacion continua integral.

Cuarto Objetivo Estratégico: una gestion descentralizada, democratica,
gue logra resultados y es financiada con equidad.

Asegurar una gestion y financiamiento de la educacién nacional con ética
publica, equidad, calidad y eficiencia.

Quinto Obijetivo Estratégico: educacion superior de calidad se convierte
en factor favorable para el desarrollo y la competitividad nacional.
Asegurar la calidad de la educacion superior y su aporte al desarrollo
socioeconémico y cultural en base a prioridades, asi como a una insercién

competitiva en la economia mundial.
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6) Sexto Objetivo Estratégico: una sociedad que educa a sus ciudadanos y
los compromete con su comunidad.
Fomentar en todo el pais una sociedad dispuesta a formar ciudadanos
informados, propositivos y comprometidos con el desarrollo y bienestar de la

comunidad. 12

El Consejo Nacional de Educacion (2010) nos habla sobre la Educacion en
el Pert, y manifiesta que la educacion peruana enfrenta problemas y desafios
enormes: contribuir a potenciar nuestra riqueza cultural —individual y colectiva-,
disminuir las desigualdades sociales, generar condiciones para insertarse al
mercado laboral y al mercado mundial, y propiciar la consolidacién de una cultura
democrética.

El Proyecto Educativo Nacional se sustenta en la firme conviccion de que el
cambio es posible. Es optimista sobre el futuro de nuestra educacion y de nuestro
pais. Para ello se apoya en una vision realista de la situacion actual, asi como de los
recursos e iniciativas con que se cuenta desde ahora. Ademas, considera
indispensable alimentar nuestro optimismo, creer que el cambio que requiere la
educacion peruana es posible y, en buena medida, esta en manos del trabajo
profesional y responsable de los maestros.

El Proyecto Educativo Nacional es un instrumento tanto para la formulacién
y ejecucion de politicas publicas, como para la movilizacién ciudadana.

a) Es un acuerdo nacional en el que se reconoce la educacion como un derecho
individual y colectivo y expresa las principales aspiraciones de la sociedad
peruana respecto al sentido y la funcidn que debera tener la educacion en el
largo plazo (hasta el 2021) en el desarrollo del pais.

b) Es un instrumento marco que permite identificar y tomar decisiones necesarias
para transformar integralmente la educacion; trazar metas y asumir
compromisos; formular y ejecutar politicas publicas; canalizar la movilizacion
ciudadana en una misma direccion; y evaluar la accion educativa del Estado y

de la sociedad.
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c) Es una politica de Estado en la medida de que la vision, las prioridades, las
opciones y las decisiones de este Proyecto enmarcan, delimitan y orientan
sucesivas politicas de gobierno y de sector en materia educativa, asegurando la
continuidad y coherencia de los procesos iniciados en una perspectiva de a
largo plazo.

El objetivo del Proyecto Educativo Nacional se situa en dos dimensiones
indisociables y mutuamente influyentes: una educacion para la realizacion personal
de todos los peruanos y las peruanas, y una educacion para la edificacion colectiva
de la democracia y del desarrollo del pais.

La vision de la educacion que asume el Proyecto Educativo Nacional tiene
como trasfondo un desarrollo humano que implica: desarrollo econémico y
competitividad, equidad y bienestar, democracia y un Estado reformado al servicio
de la integracién nacional.

Para iniciar la transformacion integral del sistema educativo, el Proyecto
Educativo Nacional se impone prioridades planteadas en seis grandes lineas de
trabajo:

a) Construir un SISTEMA EDUCATIVO que brinde resultados y oportunidades
educativas de igual calidad para todos, ajena a cualquier forma de
discriminacion.

b) Convertir cada ESCUELA en un espacio de aprendizaje auténtico y pertinente,
de creatividad e innovacién y de integracidn en una convivencia respetuosa y
responsable en el ejercicio de deberes y derechos.

c) Impulsar una nueva imagen del MAESTRO, y brindarle mejores condiciones
de trabajo, capacitandolo, acompafandolo, reconociéndolo por méritos y
resultados, motivandolo a vivir la docencia con aspiraciones de excelencia
profesional.

d) Organizar una GESTION éticamente orientada, con participacion,
descentralizada y con mas recursos, los cuales utiliza con eficiencia.

e) Propiciar la creacién, la innovacion y la invencion en el ambito de la

EDUCACION SUPERIOR con plena conciencia que debe ser un soporte para
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superar nuestra historica situacion de pobreza y para alcanzar el desarrollo
social y la competitividad del pais.

f)  Romper las fronteras de una educacién encerrada en las estrechas paredes de la
escuela para fortalecer una SOCIEDAD EDUCADORA, que forma a sus
ciudadanos, los compromete con su comunidad y dibuja la educacion del

futuro. (3

2.2.15 Gestion Publica.

Andia (2015) nos habla sobre la Gestion Publica y nos dice que es el
conjunto de acciones mediante las cuales las entidades tienden al logro de sus fines,
objetivos y metas, los que estdn enmarcados por las politicas gubernamentales
establecidas por el poder ejecutivo. Por la amplitud de los temas que involucra es
compleja y se encuentra sujeta a los intereses y juicios de los ciudadanos.

La gestion publica es en esencia una gerencia del conocimiento, la cual
busca superar problemas y facilitar acciones de los ciudadanos y de sus
organizaciones, este proceso requiere contar con un calificado recurso humano, para
anticiparse a los problemas y resolver situaciones dificiles, asi como para
proyectarse a un futuro posible y disefiar los caminos necesarios que permitan su
integracion con la sociedad.

Es asi, que la gestidn publica es responsable por la instrumentacion de las
politicas del gobierno, la manera como ella funciona determina la eficiencia,
eficacia y calidad de los resultados obtenidos con las intervenciones
gubernamentales. Con esto, ni las politicas mejor formuladas y disefiadas pueden
alcanzar resultados satisfactorios si el modelo de administracion publica que las
pone en marcha no esta sustentado en un sistema de incentivos, control y evaluacién
adecuada para los fines propuestos.

Andia nos dice que las principales caracteristicas del nuevo paradigma de la
gestién publica y sefala lo siguiente:

a) Adopcion del principio del ciudadano — cliente o usuario, con derechos

claramente especificados y respetados.
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b) Definicién de un nuevo perfil de administrador, ejecutivo o gerente publico,
guiado por la busqueda de resultados y evaluado en consecuencia, sujeto a la
rendicion de cuentas y a la competencia no sélo al momento de la contratacion.

c) Establecimiento de contratos de gestion, que permiten explicitar la vision,
misién y objetivos de las entidades ejecutoras y, a su vez, sirven de base para

la evaluacion de éstas, a través de la definicion de indicadores de desempefio.

Sistema de Organizacion del Estado se encuentra organizado en tres
poderes:

e El Poder Ejecutivo.

e El Poder Legislativo.

e El Poder Judicial.

Ademas de los Poderes sefialados, existen, asimismo, organismos
autonomos como el Tribunal Constitucional, el Ministerio Publico, La Contraloria
General de la Republica, la Defensoria del Pueblo. Etc.

En el ambito descentralizado el Estado tiene instituciones publicas
descentralizadas empresas estatales, municipalidades provinciales y municipales
distritales.

Con la finalidad de desarrollar las actividades del Estado, se crearon los
Sectores constituidos cada uno de ellos por el conjunto de entidades del Estado, asi
como de personas juridicas y naturales del Sector Privado, que desarrollan una
actividad comun. Por ejemplo, Sector Educacion, Salud, Energia y Minas,
Relaciones Exteriores, Trabajo, Defensa, Interior, Presidencia del Consejo de
Ministros.

La Estructura béasica del Sector es que existe un Ministerio como cabeza del
Sector, a lo cual se adicionan organismos estables que integran el sector y personas
juridicas y naturales del sector privado que integran el sector por cuanto desarrollan
las actividades del mismo.

Asimismo, se han creado los Sistemas Administrativos, que tienen por
finalidad que las entidades de Estado logren niveles adecuados de eficiencia y
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eficacia. Existen los sistemas administrativos de Planificacion, Presupuestos,
Tesoreria, Contabilidad, Abastecimiento, Personal, Inversién Publica.

Endeudamiento, Racionalizacion, Informatica. @

2.2.16 Presupuesto por Resultados.

Andia (2015) manifiesta que con el fin de contribuir a superar limitaciones
del proceso de gestion presupuestaria de nuestro pais tales como, la débil
articulacion con la planificacion la rigidez para gestionar como consecuencia de una
normatividad abundante, desarticulada y el débil desarrollo de mediciones del
desempefio, ademas de consolidar un sistema capaz de contribuir a logro de los
propositos del Estado se ha iniciado la aplicacion del Presupuesto por Resultados
(PpR).

La implementacion del PpR exige superar la naturaleza incremental de la
mayoria de presupuestos programaticos y definir los resultados y los productos
(bienes y servicios) y sus respectivos costos, que cada instancia va a generar.

El Presupuesto por Resultados es un instrumento caracteristico de la Nueva
Gerencia Publica, que ordena el ciclo presupuestal en funcion a los resultados que
valora y requiere el ciudadano y a los productos necesarios para lograrlos.

Asi también, el Presupuesto por Resultados es una metodologia que se aplica
progresivamente al proceso presupuestario y que integra la programacion,
formulacidn, aprobacion ejecucién y evaluacién del presupuesto, en una vision de
logro de productos, resultados y uso eficaz y eficiente de los recursos del Estado a
favor de la poblacidn, retroalimentando los procesos anuales de asignacion del
presupuesto publico y mejorando los sistemas de gestion administrativa del Estado.

El Presupuesto por Resultados utiliza instrumentos tales como la
programacion presupuestaria estratégica (PPE), el seguimiento de productos y
resultados a través de indicadores de desempefio y las evaluaciones independientes

entre otros.
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Los Cambios que promueve el Presupuesto por Resultados.
Si bien, son diversos los cambios propiciados por el PpR, éstos pueden

ser resumidos en los siguientes aspectos:

a) De las instituciones o programas al resultado que valora y precisa el
ciudadano.

b) De los insumos a los productos.

c) Del incrementalismo presupuestal, agregado a partir de los insumos, a la
determinacion del presupuesto en funcion a cobertura de productos.

d) Del control puramente financiero al monitoreo de la secuencia insumo-
producto-resultado.

e) De laresponsabilidad institucional limitada a insumos y subproductos a la

rendicion de cuentas por producto realmente provisto al ciudadano.

Ambito de aplicacion.

En una primera etapa determinadas entidades del nivel de gobierno
nacional y todos los gobiernos regionales. EI &mbito en el nivel nacional, es
determinado segun la Ley anual de Presupuesto, para el caso de los
instrumentos de Programacion Presupuestaria Estratégica y Seguimiento. Para
el caso de las Evaluaciones y Monitoreo Participativo segln la aplicacion
definida por el MEF.

Programa Presupuestal (PP).

Se denomina Programa Presupuestal a la categoria que constituye un
instrumento del Presupuesto por Resultados, que es una unidad de
programacion de las acciones de las entidades publicas, las que integradas y
articuladas se orientan a proveer productos, para lograr un Resultado
Especifico en la poblacion y asi contribuir al logro de un resultado final
asociado a un objetivo de politica publica.
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Légica Vertical.

a)

b)

d)

Resultado final.

El resultado final es un cambio en las condiciones, cualidades o
caracteristicas inherentes a una poblacion identificada, en el entorno en el
que se desenvuelve o en las organizaciones que la sirven, tanto del sector
publico como privado. Corresponde a un objetivo de politica nacional.
Resultado especifico.

Es el cambio que se busca alcanzar para solucionar un problema
identificado sobre una poblacion objetivo, y que, a su vez, contribuye al
logro de un resultado final. El resultado especifico no constituye un fin en
si mismo. Cabe sefialar, que un Programa Presupuestal solo tiene un
resultado especifico.

Producto.

Es el conjunto articulado (entregable) de bienes y/o servicios que
recibe la poblacion beneficiaria con el objetivo de generar un cambio. Los
productos son la consecuencia de hablar realizado, segun las
especificaciones técnicas, las actividades correspondientes en la magnitud
y el tiempo previstos.

Actividad.

Es una accion sobre un alista especifica y completa de insumos
(bienes y servicios necesarios y suficientes) que en conjunto con otras
actividades garantizan la provision del producto. Se debe considerar que
la actividad debera ser relevante y presupuestable.

Acciones comunes.

Son los gastos administrativos / logisticos de caracter exclusivo del
PP, los que ademas no pueden ser identificados en los productos del PP, ni
pueden ser atribuidos enteramente a uno de ellos.

La accion comun se diferencia de la accion central en el caracter
exclusivo del puesto asociado a un PP por ejemplo monitoreo del PP,
gestion del PP. Etc.
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f)

Proyectos y programas de inversion Publica.

Son el conjunto de intervenciones limitadas en el tiempo, de las
cuales resulta un producto final, que concurre a la expansion de la accion
del gobierno.

Un proyecto se considerara dentro de un PP, si luego de realizar el
analisis de causalidad entre el producto final del proyecto y el resultado
especifico del PP, se encuentra que su ejecucion es necesaria para el logro

de este ultimo.

5. Categorias presupuestales futura de los Programas Presupuestales.

a)

b)

La accion central.

Es una categoria pragmatica, la cual comprende a las actividades que
no involucran la provision de productos, orientadas a la gestion de los
recursos humanos, materiales y financieros de la entidad, que contribuyen
de manera transversal e indivisible al logro de los resultados de los PP a
los que se encuentre articulada la entidad, asi como, los de otras
actividades de la entidad que no conforman PP. Esta categoria podra

incluir proyectos no vinculados a los resultados del PP.

Las APNOP (Asignaciones presupuestarias que no resultan en
productos)

Comprenden a la actividad para la atencién de una finalidad
especifica de la entidad, que no resulta en una entrega de un producto a
una poblacion determinada, asi como aquellas asignaciones que no tienen
relacién con los PP considerados en la programacién y formulacion
presupuestaria del afio respectivo. En esta categoria podra incluir
proyectos y estaran incluidas las intervenciones sobre la poblacién en la
medida que se vayan incorporando a PP en el marco de la progresividad

de la reforma. (2)
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GRAFICO N° 15-Estructura Programatica
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2.2.17 Sistema Nacional de Inversion Publica.

Andia (2015) sefiala que el Sistema Nacional de Inversion Publica (SNIP)
es aquel que regula la administracion de los proyectos de inversion en el Sector
Publico, mediante el establecimiento de principios, normas, procedimientos y

metodologias, con la finalidad de optimizar el uso de los recursos juridicos.

1) Objetivos.

Los objetivos del Sistema Nacional de Inversién Publica son:
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Propiciar la aplicacién del ciclo del proyecto de inversion publica.

Fortalecer la capacidad de planeacién del Sector Publico.




Crear condiciones para la elaboracién de planes de inversion pablica por

periodos multianuales.

2) Ambito de aplicacion.

El afio 2000, la Ley N° 27293 dispone que estan sujetas a lo dispuesto en
su normatividad todas las Entidades y empresas del Sector Publico no
financiero incluidas en el Reglamento, que ejecuten Proyectos de
Inversion con Recursos Publicos y exceptuaba de sus aplicaciones a los
Gobiernos Locales y a sus empresas.

Posteriormente el afio 2002 con la Directiva N° 004-2002-EF/68.01 se
establece la obligatoriedad de sujetarse al SNIP a los Gobiernos
Regionales y la incorporacion gradual de los Gobiernos Locales.

En el afio 2003 se emite la Directiva N° 004-2003-EF/68.01 para los
Gobiernos Regionales y Locales.

Quedan sujetas a lo dispuesto en la presente Ley las Entidades y
Empresas del Sector Publico no financiero de los tres niveles de

gobierno, que ejecuten proyectos de Inversion con Recursos Publicos.

3) Principios del Sistema Nacional de Inversién Publica.

4)

Todos los proyectos que se ejecutan en el marco del Sistema Nacional

de Inversion Publica se rigen por las prioridades que establecen los planes
estratégicos nacionales, sectoriales, regionales y locales, por los principios de
economia, eficiencia y eficacia durante todas sus fases y por el adecuado
mantenimiento en el caso de la infraestructura fisica para asegurar su utilidad

en el tiempo.

Componentes del sistema.

Conforman el Sistema Nacional de Inversion Publica (SNIP) el

Ministerio de Economia y Finanzas (MEF) a traves de la DPI, asi como los

6rganos Resolutivos, las oficinas de Programacion e inversiones de todos los

Sectores del Gobierno Nacional (OPI-GN), de los Gobiernos Regionales (OPI-
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GR) y Gobiernos Locales (OPI-GL), o el que haga sus veces en aplicacion del

numeral 11.4 del articulo 11° de la Ley, asi como las Unidades Formuladoras
(OF) y las Unidades Ejecutoras (UE) de cada entidad.

Andia manifiesta que el Sistema Nacional de Inversion Publica se

encuentra conformado por:

a)
b)
c)
d)
e)

Direccion General de Politica de Inversiones (DGPI).
Organo Resolutivo.

Oficina de Programacién de Inversiones (OPI).
Unidad Formuladora (UF).

Ejecutora (UE).

Respecto a los Clasificadores aplicables a los sectores, Andia nos dice

que el Sector es un conjunto de entidades y empresas agrupadas para los fines

del SNIP, segun el clasificador institucional del SNIP:

Clasificador Institucional del SNIP.

Es la relacion de entidades que, para la aplicacion de las normas
del Sistema Nacional de Inversion Publica, conforman cada uno de los
Sectores. La OPI de cada Sector es responsable por informar a la DGPI de
los cambios producidos en su sector que afecten al Clasificador
institucional del SNIP. Por ejemplo, las universidades institucionalmente

se ubican en el sector Educacion.

Clasificador de Responsabilidad funcional del SNIP

El Clasificador de Responsabilidad Funcional del Sistema
Nacional de Inversion Puablica define el sector responsable de la
aprobacion de los lineamientos de politica y de la evaluacion de los
Proyectos de Inversion Publica (PIP) que se formulen en el ambito de
determinada funcién, programa o subprograma.

Por ejemplo, los proyectos relacionados a educacion superior
funcionalmente son evaluados en el Sector Universidades.

100



2.3

Los proyectos de Inversion Puablica constituyen la utilizacion total o
parcialmente de los recursos publicos, con el fin de crear, ampliar, mejorar,
modernizar o recuperar la capacidad productora de bienes o servicios de la Entidad,
cuyos beneficios se generan durante la vida util del proyecto.

Asimismo, no es considerado un PIP las intervenciones gque constituyen
gastos de operacion y mantenimiento, destinadas a mantener la capacidad actual de
la Entidad (en cantidad y calidad) para la produccion de bienes o prestacion de
Servicios.

Queda prohibido, bajo responsabilidad el Organo Resolutivo al que
pertenece la Unidad Formuladora, el fraccionamiento de un Proyecto de Inversion
Publica.

El Proyecto de Inversion Publica debe ser formulado y evaluado como una
unidad, independientemente de que su ejecucion se programe en etapas o conlleve
mas de un ejercicio presupuestal, estando prohibido, bajo responsabilidad del
6rgano Resolutivo, el uso de las facultades delegadas por la presente norma para la
aprobacién o autorizacion de adquisiciones, contratos, compras o cualquier otro
gasto que, aisladamente, no constituya un Proyecto de Inversion Pablica.

Asimismo, tampoco constituye Proyecto de Inversion Publica aquella
reposicion de activos que i9 se realice en el marco de las inversiones programadas
de un proyecto declarado viable, ii) esté asociada a la operatividad de las
instalaciones fisicas para el funcionamiento de la entidad, o iii) no implique

ampliacion de capacidad para la provision de servicios. @

Bases Legales.

231

La Constitucién Politica del Pera.
La Constitucion Politica del Pert (1993) nos habla sobre la Educacion en el

Pais, y sefiala en sus articulos lo siguiente:
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Articulo 13°. - Educacion y libertad de ensefianza.

La educacion tiene como finalidad el desarrollo integral de la persona
humana. El Estado reconoce y garantiza la libertad de ensefianza. Los padres de
familia tienen el deber de educar a sus hijos y el derecho de escoger los centros de

educacion y de participar en el proceso educativo.

Articulo 14°. -Educacién para la vida y el trabajo.

Los medios de comunicacion social La educacion promueve el
conocimiento, el aprendizaje y la practica de las humanidades, la ciencia, la técnica,
las artes, la educacion fisica y el deporte. Prepara para la vida y el trabajo y fomenta
la solidaridad.

Es deber del Estado promover el desarrollo cientifico y tecnoldgico del pais.
La formacidn ética y civica y la ensefianza de la Constitucion y de los derechos
humanos son obligatorias en todo el proceso educativo civil o militar. La educacién
religiosa se imparte con respeto a la libertad de las conciencias.

La ensefianza se imparte, en todos sus niveles, con sujecion a los principios
constitucionales y a los fines de la correspondiente institucion educativa.

Los medios de comunicacion social deben colaborar con el Estado en la

educacion y en la formacion moral y cultural.

Articulo 15°. - Profesorado, carrera publica.

El profesorado en la ensefianza oficial es carrera publica. La ley establece
los requisitos para desempefiarse como director o profesor de un centro educativo,
asi como sus derechos y obligaciones. El Estado y la sociedad procuran su
evaluacion, capacitacion, profesionalizacion y promocion permanentes.

El educando tiene derecho a una formacion que respete su identidad, asi
como al buen trato psicologico Y fisico.

Toda persona, natural o juridica, tiene el derecho de promover y conducir

instituciones educativas y el de transferir la propiedad de éstas, conforme a ley.
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Articulo 16°. - Descentralizacion del sistema educativo.

Tanto el sistema como el régimen educativo son descentralizados.

El Estado coordina la politica educativa. Formula los lineamientos generales
de los planes de estudios, asi como los requisitos minimos de la organizacion de los
centros educativos. Supervisa su cumplimiento y la calidad de la educacién.

Es deber del Estado asegurar que nadie se vea impedido de recibir educacion
adecuada por razon de su situacion econémica o de limitaciones mentales o fisicas.
Se da prioridad a la educacion en la asignacion de recursos ordinarios del

Presupuesto de la Republica.

Articulo 17°. - Obligatoriedad de la educacién inicial, primaria y secundaria.

La educacién inicial, primaria y secundaria son obligatorias. En las
instituciones del Estado, la educacion es gratuita. En las universidades publicas el
Estado garantiza el derecho a educarse gratuitamente a los alumnos que mantengan
un rendimiento satisfactorio y no cuenten con los recursos econdmicos necesarios
para cubrir los costos de educacion.

Con el fin de garantizar la mayor pluralidad de la oferta educativa, y en favor
de quienes no puedan sufragar su educacion, la ley fija el modo de subvencionar la
educacién privada en cualquiera de sus modalidades, incluyendo la comunal y la
cooperativa.

El Estado promueve la creacion de centros de educacion donde la poblacion
los requiera.

El Estado garantiza la erradicacion del analfabetismo. Asimismo, fomenta
la educacion bilinglie e intercultural, segin las caracteristicas de cada zona.
Preserva las diversas manifestaciones culturales y linguisticas del pais. Promueve

la integracion nacional.

Articulo 18°. - Educacion universitaria.
La educacion universitaria tiene como fines la formacién profesional, la
difusion cultural, la creacion intelectual y artistica y la investigacion cientifica y

tecnoldgica. El Estado garantiza la libertad de catedra y rechaza la intolerancia.
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2.3.2

Las universidades son promovidas por entidades privadas o publicas. La ley
fija las condiciones para autorizar su funcionamiento.

La universidad es la comunidad de profesores, alumnos y graduados.
Participan en ella los representantes de los promotores, de acuerdo a ley.

Cada universidad es autonoma en su régimen normativo, de gobierno,
académico, administrativo y econdmico. Las universidades se rigen por sus propios

estatutos en el marco de la Constitucion y de las leyes.

Articulo 19°. - Régimen tributario de Centros de Educacion.

Las universidades, institutos superiores y demas centros educativos
constituidos conforme a la legislacion en la materia gozan de inadecuacion de todo
impuesto directo e indirecto que afecte los bienes, actividades y servicios propios
de su finalidad educativa y cultural. En materia de aranceles de importacién, puede
establecerse un régimen especial de afectacion para determinados bienes.

Las donaciones y becas con fines educativos gozaran de exoneracion y
beneficios tributarios en la forma y dentro de los limites que fije la ley.

La ley establece los mecanismos de fiscalizacion a que se sujetan las
mencionadas instituciones, asi como los requisitos y condiciones que deben cumplir
los centros culturales que por excepcion puedan gozar de los mismos beneficios.

Para las instituciones educativas privadas que generen ingresos que por ley
sean calificados como utilidades, puede establecerse la aplicacion del impuesto a la

renta.

Articulo 20°. - Colegios Profesionales.
Los colegios profesionales son instituciones autbnomas con personalidad de

derecho publico. La ley sefiala los casos en que la colegiacion es obligatoria. ¢4

Ley 28411.
El Capitulo 11l de La Ley 28411 (2005), El Presupuesto del Sector Publico,

sefiala en sus articulos, entre otras, lo siguiente:
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Articulo 8.- El Presupuesto.

8.1. El Presupuesto constituye el instrumento de gestion del Estado que
permite a las entidades lograr sus objetivos y metas contenidas en su Plan Operativo
Institucional (POI). Asimismo, es la expresion cuantificada, conjunta y sistematica
de los gastos a atender durante el afo fiscal, por cada una de las Entidades que
forman parte del Sector Publico y refleja los ingresos que financian dichos gastos.

8.2. Por el ambito de aprobacion de los Presupuestos, éstos estan conformados
por la Ley de Presupuesto del Sector Publico, los Presupuestos de los Gobiernos
Regionales, los Presupuestos de los Gobiernos Locales y el Presupuesto del Fondo
Nacional de Financiamiento de la Actividad Empresarial del Estado - FONAFE y
sus empresas, asi como los presupuestos de las entidades sefialadas en el punto 2
del articulo 2 de la Ley General.

Articulo 9.- Contenido.

El Presupuesto comprende:

a) Los gastos que, como maximo, pueden contraer las Entidades durante el afio
fiscal, en funcidn a los créditos presupuestarios aprobados y los ingresos que
financian dichas obligaciones.

b) Los objetivos y metas a alcanzar en el afio fiscal por cada una de las Entidades
con los créditos presupuestarios que el respectivo presupuesto les aprueba.

Articulo 10.- Finalidad de los Fondos Publicos.

Los fondos publicos se orientan a la atencion de los gastos que genere el
cumplimiento de sus fines, independientemente de la fuente de financiamiento de
donde provengan. Su percepcion es responsabilidad de las Entidades competentes
con sujecion a las normas de la materia.

Los fondos se orientan de manera eficiente y con atencion a las prioridades

del desarrollo del pais.
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Articulo 11.- Estructura de los Fondos Publicos.

Los fondos publicos se estructuran siguiendo las Clasificaciones Econdmica

y por Fuente de Financiamiento que son aprobadas, segln su naturaleza, mediante

Resolucion Directoral de la Direccion Nacional del Presupuesto Publico:

1.

Clasificacion Economica. - Agrupa los fondos publicos dividiéndolos en:

a)

b)

d)

Ingresos Corrientes. - Agrupa los recursos provenientes de tributos, venta
de bienes, prestacion de servicios, rentas de la propiedad, multas,
sanciones y otros Ingresos Corrientes.

Ingresos de Capital. - Agrupa los recursos provenientes de la venta de
activos (inmuebles, terrenos, maquinarias, etc.), las amortizaciones por los
préstamos concedidos (reembolsos), la venta de acciones del Estado en
Empresas y otros Ingresos de Capital.

Transferencias. - Agrupan los recursos sin contraprestacion y no
reembolsables provenientes de Entidades, de personas naturales o juridicas
domiciliadas o no domiciliadas en el pais, asi como de otros gobiernos.
Financiamiento. - Agrupa los recursos provenientes de operaciones
oficiales de crédito interno y externo, asi como los saldos de balance de

anos fiscales anteriores.

Clasificacion por Fuentes de Financiamiento. - Agrupa los fondos publicos

que financian el Presupuesto del Sector Publico de acuerdo al origen de los

recursos que lo conforman. Las Fuentes de Financiamiento se establecen en la

Ley de Equilibrio Financiero del Presupuesto del Sector Publico.

Articulo 12.- Los Gastos Publicos.

Los Gastos Publicos son el conjunto de erogaciones que, por concepto de

gasto corriente, gasto de capital y servicio de deuda, realizan las Entidades con

cargo a los créditos presupuestarios aprobados en los presupuestos respectivos, para

ser orientados a la atencién de la prestacion de los servicios publicos y acciones
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desarrolladas por las Entidades de conformidad con sus funciones y objetivos

institucionales.

Articulo 13.- Estructura de los Gastos Publicos.

Los gastos publicos se estructuran siguiendo las Clasificaciones Institucional,

Econdmica, Funcional Programatica y Geografica, las mismas que son aprobadas

mediante Resolucion Directoral de la Direccion Nacional del Presupuesto Publico:

La Clasificacion Institucional: Agrupa las Entidades que cuentan con
créditos presupuestarios aprobados en sus respectivos Presupuestos
Institucionales.

La Clasificacion Funcional Programatica: Agrupa los créditos
presupuestarios desagregados en funciones, programas y subprogramas.
A través de ella se muestran las grandes lineas de accion que la Entidad
desarrolla en el cumplimiento de las funciones primordiales del Estado y
en el logro de sus Objetivos y Metas contempladas en sus respectivos
Planes Operativos Institucionales y Presupuestos Institucionales durante

el afo fiscal.

Esta clasificacion no responde a la estructura organica de las Entidades, por

lo tanto, se configura bajo el criterio de tipicidad, de acuerdo a lo siguiente:

Legislativa.
Justicia.
Administracion y Planeamiento.
Agraria.
Proteccion y Prevision Social.
Comunicaciones.
Defensa y Seguridad Nacional.
Educacién y Cultura.
Energia y Recursos Minerales.
Industria, Comercio y Servicios.
Pesca.
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= Relaciones Exteriores.

= Salud y Saneamiento.

= Trabajo.

=  Transporte.

= Vivienda y Desarrollo Urbano.

3. La Clasificacion Economica: Agrupa los créditos presupuestarios por gasto
corriente, gasto de capital y servicio de la deuda, separandolos por Categoria
del Gasto, Grupo Genérico de Gastos, Modalidad de Aplicacion y Especifica
del Gasto.

4. La Clasificacion Geografica: Agrupa los créditos presupuestarios de acuerdo
al ambito geografico donde esté prevista la dotacion presupuestal y la meta, a

nivel de Regidn, Departamento, Provincia y Distrito.

Articulo 32.- Ejecucion de los fondos publicos.
La ejecucion de los fondos publicos se realiza en las etapas siguientes:
a) Estimacion.
b) Determinacion.

c) Percepcion.

La Estimacion es el calculo o proyeccion de los ingresos que por todo
concepto se espera alcanzar durante el afio fiscal, considerando la normatividad
aplicable a cada concepto de ingreso, asi como los factores estacionales que incidan
en su percepcion.

La Determinacidn es el acto por el que se establece o identifica con precision
el concepto, el monto, la oportunidad y la persona natural o juridica, que debe
efectuar un pago o desembolso de fondos a favor de una Entidad.

La Percepcion es el momento en el cual se produce la recaudacion, captacion

u obtencion efectiva del ingreso.
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2.3.3

Articulo 33.- Ejecucion del gasto publico

La ejecucion del gasto publico comprende las etapas siguientes
e Compromiso.
e Devengado.

e Pago: %0

Ley 30512.

La Ley 30512 (2016) Aprueba la Ley de Institutos y Escuelas de Educacion

Superior 'y de La Carrera Publica de sus Docentes y de los articulos que forman

parte de la misma, podemos resaltar los siguientes:

Articulo 7. Principios de la Educacion Superior.

La Educacidn Superior se sustenta en los siguientes principios:

a)

b)

d)

Calidad educativa. Capacidad de la Educacion Superior para adecuarse a las
demandas del entorno vy, a la vez, trabajar en una prevision de necesidades
futuras, tomando en cuenta el entorno laboral, social, cultural y personal de los
beneficiarios de manera inclusiva, asequible y accesible. Valora los resultados
que alcanza la institucion con el aprendizaje de los estudiantes y en el
reconocimiento de estos por parte de su medio social, laboral y cultural.
Pertinencia. Relaciona la oferta educativa con la demanda del sector productivo
y educativo, las necesidades de desarrollo local y regional, y las necesidades
de servicios a nivel local, regional, nacional e internacional.

Flexibilidad. Permite el transito entre los diversos niveles de calificacion en el
mundo educativo y del trabajo, asi como la permeabilidad con los cambios del
entorno social.

Inclusién social. Permite que todas las personas, sin discriminacion, ejerzan sus
derechos, aprovechen sus habilidades, potencien sus identidades y tomen
ventaja de las oportunidades que les ofrezca su medio, accediendo a servicios

publicos de calidad, de manera que los factores culturales, econémicos,

109



f)

9)

h)

sociales, étnicos y geograficos se constituyan en facilitadores para el acceso a
la educacion superior.

Transparencia. La Educacion Superior requiere sistemas de informacién y
comunicacion accesibles, transparentes, agiles y actualizados que faciliten la
toma de decision en las distintas instancias y que permitan el desarrollo de
actividades de manera informada y orientada a los procesos de mejora continua,
tanto a nivel institucional como a nivel de la oferta.

Equidad. Busca que el servicio educativo alcance a todas las personas, evitando
situaciones de discriminacion y desigualdad por motivo de origen, raza, sexo,
idioma, religion, opinion, condicion econdémica o de cualquier otra indole.
Asimismo, promueve las politicas de reconocimiento positivo de la diversidad
cultural, para ello garantizan los ajustes razonables que permitan el acceso y
permanencia de poblaciones en vulnerabilidad o discapacidad.

Mérito. Busca el reconocimiento de los logros mediante mecanismos
transparentes que permitan el desarrollo personal y profesional.
Interculturalidad. Asume como riqueza la diversidad cultural, étnica y
linguistica del pais, y encuentra en el reconocimiento y respeto a las
diferencias, asi como en el mutuo conocimiento y actitud de aprendizaje,
sustento para la convivencia arménica y el intercambio entre las diversas

culturas del mundo.

Articulo 8. Autonomia de los IES y EES privados y publicos.

Los IES y EES privados y publicos cuentan con autonomia econémica,

administrativa y académica; dichas autonomias se encuentran enmarcadas en los

parametros establecidos en la presente ley y su reglamento. La autonomia no exime

de la supervision y fiscalizacion de las autoridades competentes, de la aplicacion de

las sanciones que correspondan ni de las responsabilidades a que hubiera lugar.

Articulo 9. Tipos de IES y EES segun su gestion institucional.

Los IES y EES, segun su gestién pueden ser:

a.

Publicas de gestion directa.
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2.4

b. Publicas de gestion privada a cargo de entidades sin fines de lucro.

c. De gestion privada.

Los gestores privados de IES y EES se organizan juridicamente bajo alguna de
las formas previstas en el derecho comun y en el régimen societario.
Los gestores de los IES y EES privados pueden organizarse juridicamente

bajo algunas de las formas previstas en el derecho comun y en el régimen societario.
(29)

Glosario de Términos.

Financiamiento: Conjunto de recursos monetarios y de crédito que se destinaran a una
empresa, actividad, organizacion o individuo para que los mismos
lleven a cabo una determinada actividad o concreten algin proyecto,

siendo uno de los més habituales la apertura de un nuevo negocio.

No reembolsable:  Que no se devuelve.

Desarrollo Organizacional: Un proceso de cambio con el fin de lograr mayor
eficiencia, eficacia y efectividad en la gestion de unos
servicios que estan bajo la responsabilidad de una

entidad del estado o una empresa.

Fuentes de Financiamiento: Las fuentes de financiamiento agrupan los fondos
publicos de acuerdo al origen de los recursos que lo
conforman. Las fuentes de financiamiento se
establecen en la Ley de Equilibrio del Presupuesto del

Sector Publico.
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Los recursos que financian el presupuesto del sector publico son:

a)

b)

d)

Recursos Ordinarios, comprende la recaudacion de los ingresos
corrientes e ingresos de capital, deducida la suma correspondiente
a la comision por recaudacion.

Recursos Directamente Recaudados, Comprende las rentas de la
propiedad, las tasas, la venta de bienes y la prestacion de
servicios.

Recursos por Operaciones oficiales de crédito, comprenden los
recursos provenientes de créditos internos y externos
Donaciones y Transferencias, comprenden los recursos
financieros no reembolsables recibidos por el Estado,
provenientes de entidades publicas o privadas, personas juridicas
o0 naturales domiciliadas o no en el pais.

Recursos determinados, Son los recursos por canon y sobrecanon,
regalias, rentas de aduanas y participacion, contribuciones a
fondos, fondo de compensacion municipal, impuestos

municipales.

Cultura Organizacional:  Es el conjunto de habitos, creencias, valores y tradiciones,

interacciones y relaciones sociales tipicos de cada

organizacion.

Estrategia Organizacional: Consolidacion de varias etapas desplegadas a lo largo del

Clima Organizacional:

tiempo, comenzando por la planificacion financiera, de largo

plazo, la estratégica y el liderazgo estratégico

Constituye el medio interno o la atmdsfera psicoldgica

caracteristica de cada organizacion.
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Plan de mejora:

FODA:

Pasantia:

Cadena de Valores:

Gestidn por procesos:

Fondep, Ipeba (2013) sefiala que el Plan de Mejora, como
parte del proceso de autoevaluacion institucional, es un
instrumento de gestion que se elabora con el fin de establecer
las estrategias para lograr los estandares de calidad de la
gestion, que estan relacionados con las condiciones que debe
proveer la institucion educativa, para asegurar el logro de

aprendizajes y la formacion integral de los estudiantes.

La matriz FODA es una herramienta de analisis que
puede ser aplicada a cualquier situacion, individuo,
producto, empresa, etc., que esté actuando como objeto

de estudio en un momento determinado del tiempo.

Son estancias cortas que se realiza con el objeto de
adquirir conocimientos y habilidades de manera
practica, vivencial sobre temas de aseguramiento de la
calidad, acreditacion, mejora continua o experiencias de

gestion institucional y/o de carrera.

Esuna herramienta de analisis para planificacion
estratégica. Su ultimo objetivo es maximizar la creacion
de valor mientras se minimizan los costes. Se trata es de
crear valor para el cliente, lo que se traduce en un
margen entre lo que se acepta pagar y los costos

incurridos por adquirir la oferta.

Una secuencia de actividades que trasforman una
entrada o insumo (una solicitud de un bien o un servicio)

en una salida (la entrega del bien o el servicio),
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Adquisicién de Equipos:

Material Bibliogréafico:

Capacitacion:

Desempefio de Personal:

Trabajo en equipo:

afladiéndole un valor en cada etapa de la cadena
(mejores condiciones de calidad/precio, rapidez,

facilidad, comodidad, entre otros).

Conjunto de cosas 0 equipos que Se proporciona a una

persona o con que se equipa una persona.

Conjunto de libros o escritos utilizados como material

de consulta o soporte documental para la investigacion.

La capacitaciénes el conjunto de medios que se
organizan de acuerdo a un plan, para lograr que un
individuo adquiera destrezas, valores o conocimientos
tedricos, que le permitan realizar ciertas tareas o
desempefarse en algin ambito especifico, con mayor

eficacia.

Es el rendimiento laboral y la actuacion que manifiesta el
trabajador al efectuar las funciones y tareas principales que
exige su cargo en el contexto laboral especifico de actuacion,

lo cual permite demostrar su idoneidad.

Trabajo hecho por varios individuos donde cada uno hace
una parte, pero todos con un objetivo comdn. Es una de las
condiciones de trabajo de tipo psicologico que mas influye en
los trabajadores de forma positiva porque permite que haya

un comparferismo.
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Calidad:

Educacion:

Mapa de Procesos:

Incremento de estudiantes:

Conjunto de propiedades inherentes a una cosa que permite
caracterizarla y valorarla con respecto a las restantes de su

especie.

Formacion destinada a desarrollar la capacidad intelectual,
moral y afectiva de las personas de acuerdo con la cultura y

las normas de convivencia de la sociedad a la que pertenecen.

La definicion de los mapas de procesos de una compafiia u
organizacion se contempla durante la elaboracién de su plan
estratégico corporativo, con el objetivo de conocer mejor y
mas profundamente el funcionamiento y el desempefio de los

procesos Y las actividades en los que se halla involucrada.

Aumento de estudiantes en un centro de educacion de

formacion bésica o superior.
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CAPITULO I1I1: HIPOTESIS Y VARIABLES.

Siendo el Instituto Pedagogico Nacional Monterrico beneficiado con el Financiamiento del

plan de mejora bajo la modalidad camino hacia la excelencia, convocado por PROCALIDAD, en

su cuarta Convocatoria (Ver Anexo C), a continuacion, se presentan las hipotesis identificadas

para esta investigacion.

3.1

3.2

Hipdtesis General.
El financiamiento no reembolsable influye en el desarrollo organizacional del

Instituto Pedagdgico Nacional Monterrico.

Hipotesis Especificas

Hipotesis Especifica 1.
El financiamiento no reembolsable influye en el incremento de estudiantes en el

Instituto Pedagdgico Nacional Monterrico.

Hipotesis Especifica 2.
El financiamiento no reembolsable influye en la evaluacién del desempefio del
personal del Instituto Pedagdgico Nacional Monterrico.

Hipotesis Especifica 3.
El financiamiento no reembolsable influye en el clima organizacional del Instituto

Pedagdgico Nacional Monterrico.
Hipotesis Especifica 4.

El financiamiento no reembolsable influye en el trabajo en equipo en el Instituto
Pedagogico Nacional Monterrico.
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3.3

Identificacion de Variables.

Variables de la Hipétesis General.
X1: Financiamiento no reembolsable.

X2: Desarrollo organizacional.

Variables de la Hipotesis Especifica 1:
X1: Financiamiento no reembolsable.

Y1: Incremento de estudiantes.

Variables de la Hipotesis Especifica 2:
X1: Financiamiento no reembolsable.

Y2: Desempefio del personal.

Variables de la Hipdtesis Especifica 3:
X1: Financiamiento no reembolsable.

Y 3: Clima organizacional.

Variables de la Hipotesis Especifica 4:
X1: Financiamiento no reembolsable.

Y4: Trabajo en equipo.
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3.4 Operacionalizacion de Variables
MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES
VARIABLES DEFINICION CONCEPTUAL DIMENSIONES INDICADORES INSTRUMENTOS

Inde pendiente

Financiamiento no
Reembolsable

Dotacién con recursos no reembolsables
obtenidos a través de un medio internacional,
ONG u ortro organismo, complementarios
para el desarrollo de las correspondientes
actividades en la institucién.

Adquisiciéon de
equipamiento

Equipamiento renovado

Adquisicion de material
bibliogréfico electrénico y/o
fisico

Material bibliografico

Capacitacion en sistemas
informaticos y/o
administrativos

Capacitacion

Mantenimiento de
ambientes

Mantenimiento de ambientes

Dependiente

Desarrollo Organizacional

Es un proceso de cambio a fin de lograr
mayor eficiencia, eficacia y efectividad en la
gestion de la intitucion

Captacion de estudiantes

Incremento de estudiantes

Evaluacion del desempefio
del personal

Desempefio de personal

Evaluacioén del clima en la
organizacion

Clima organizacional

Competencias del trabajo en
grupo

Trabajo en equipo

Escala de Likert
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3.5 Matriz de Consistencia.

MATRIZ DE CONSISTENCIA

PROBLEMAS

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES

INDICADORES

PROBLEMA GENERAL

OBJETIVO GENERAL

HIPOTESIS GENERAL

¢De qué manera el financiamiento no
reembolsable influye en el desarrollo
organizacional del Instituto
Pedagdgico Nacional Monterrico?

Determinar como el financiamiento no
reembolsable influye en el desarrollo
organizacional del Instituto
Pedagdgico Nacional Monterrico

El financiamiento no reembolsable
influye en el desarrollo organizacional
del Instituto Pedagégico Nacional
Monterrico

PROBLEMAS ESPECIFICOS

OBJETIVOS ESPECIFICOS

HIPOTESIS ESPECIFICAS

V1: Financiamiento no
reembolsable

*Equipamiento renovado.
*Material bibliografico.
*Capacitacion.
*Mantenimiento de ambientes.

pel: ;De qué manera el financiamiento
no reembolsable influye en el
incremento de estudiantes en el
Instituto Pedagdgico Nacional
Monterrico?

oel: Determinar de qué manera el
financiamiento no reembolsable influye
en el incremento de estudiantes en el
Instituto Pedag6gico Nacional
Monterrico.

hel: El financiamiento no reembolsable
influye en el incremento de
estudiantes en el Instituto Pedagdgico
Nacional Monterrico.

pe2: ;De qué manera el financiamiento
no reembolsable influye en el
desempefio del personal del Instituto
Pedagd6gico Nacional Monterrico?

0e2: Determinar de qué manera el
financiamiento no reembolsable
influye en el desempefio del personal
del Instituto Pedagdgico Nacional
Monterrico.

he2: El financiamiento no reembolsable
influye en el desempefio del personal
del Instituto Pedagdgico Nacional
Monterrico

pe3: ¢De qué manera el financiamiento
no reembolsable influye en el clima
organizacional del Instituto
Pedagdgico Nacional Monterrico?

0e3: Determinar de qué manera el
financiamiento no reembolsable
influye en el clima organizacional del
Instituto Pedagégico Nacional
Monterrico.

he3: El financiamiento no reembolsable
influye en el clima organizacional del
Instituto Pedagégico Nacional
Monterrico.

pe4: ;De qué manera el financiamiento
no reembolsable influye en el trabajo
en equipo en el Instituto Pedagégico
Nacional Monterrico?

oe4: Determinar de qué manera el
financiamiento no reembolsable
influye en el trabajo en equipo en el
Instituto Pedag6gico Nacional
Monterrico.

he4: El financiamiento no reembolsable
influye en el trabajo en equipo en el
Instituto Pedagégico Nacional
Monterrico.

V2: Desarrollo
organizacional

*Incremento de estudiantes.
*Desempefio de persona.
*Clima organizacional.
*Trabajo en equipo
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CAPITULO IV: METODOLOGIA

4.1

4.2

4.3

4.4

4.5

Tipo de Investigacion.

La investigacion que toca desarrollar es del tipo no experimental y Descriptivo, ya
que nos permite mostrar situaciones de los eventos que se vienen desarrollando y
correlacional porque se analiza la relacion entre dos variables, en este caso nuestra variable
independiente es “Financiamiento no reembolsable” y la variable dependiente es

“Desarrollo organizacional”.

Disefio de Investigacion.
Por el tipo de investigacion a desarrollar el presente estudio es una investigacion
transeccional o transversal, porque nos permite analizar la relacion entre las variables y

evalUa los eventos relacionados.

Unidad de andlisis.
La poblacion a investigar es al personal administrativo de la institucion, quienes
brindaran su apreciacion respecto a la influencia del financiamiento no reembolsable sobre

el desarrollo organizacional del INP Monterrico.

Poblacién de Estudio.
Se ha determinado que la poblacion del Instituto Pedagogico Nacional Monterrico

es de 107 personas (personal administrativo), los cuales pasaremos a evaluar.

Tamafio y Seleccion de Muestra.

Para el tamafio de la muestra se usé la siguiente formula:

n= Z2*N*p*q
e 2*N-1)+(Z2°2*p*q)
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4.6

Donde:

n = Tamaro de la muestra

N = Poblacion (107)

Z = Nivel de confianza (1.96)

p = Tasa de prevalencia de objeto de estudio (0.50)
q = (1-p) =0.50

E = Error de precision 0.05

Entonces:

n= (1.96)2 (107) (0.50) (0.50)
(0.05)2 (107-1)+(1.96)2 (0.50) (0.50)

n= 102,872
0,265 +0.9604

n= 102,872
1,2254

n= 84
El tamafio de la muestra es de 84 personas, pero se ha optado por trabajar con la

poblacion.

Técnicas de Recoleccion de Datos.

Los procedimientos utilizados para desarrollar la recoleccién de datos estan basados
en técnicas e instrumentos.

Como técnica se utilizé la encuesta y como instrumento se ha trabajado con el
cuestionario y la Escala de Likert.

Técnica:

La técnica seleccionada para el trabajo de campo fue la encuesta.
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Instrumento:

El instrumento para el trabajo fue el cuestionario para cada una de las
variables; Financiamiento No Reembolsable constd de 04 preguntas y la variable
Desarrollo organizacional fue integrada por 05 preguntas. Las alternativas fueron

tipo escala de Likert.

4.7  Técnicas de Procesamiento, andlisis e interpretacion de la Informacién.

Concluida la recoleccion de datos se procedera a trabajar con la informacion
obtenida. Para procesar los datos se hara uso del programa informatico de SPSS.
Los resultados obtenidos se presentaran a través de cuadros estadisticos que

permitira analizar e interpretar.

4.7.1 Procedimientos de recoleccion de datos.

Los datos han sido recolectados a través del recurso de la encuesta, teniendo
como base al cuestionario. Las preguntas disefiadas en el cuestionario (Anexo D)
fueron contestados por la poblacion de estudio a fin de establecer su percepcion de
la relacion del Financiamiento no reembolsable y el Desarrollo organizacional en
el Instituto Pedag6gico Nacional. Posterior a la recoleccion de datos se pasé a
procesar estadisticamente cada una de las respuestas obtenidas, asi establecer

conclusiones en base a las respuestas.

4.7.2 Procesamiento estadistico y andlisis de datos.
Al concluir la recoleccion de datos, mediante el cuestionario se procedio a
realizar el analisis cuantitativo de las mismas: analisis estadisticos, analisis
interpretativos, presentacion en figuras estadisticas (Graficos), andlisis inferencial

aplicando el software estadistico SPSS Statistics 22.
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CAPITULO V: PRESENTACION DE RESULTADOS.
5.1 Andlisis e interpretacion de resultados.
5.1.1 Validez y confiabilidad de los instrumentos.

La confiabilidad de un instrumento se refiere al grado de aplicacion repetida
al mismo sujeto, produce resultados iguales. Por lo tanto, la confiabilidad es el
grado en que el instrumento expresa el nivel real de la variable estudiada.

Alfa de Cronbach.

El alfa de Cronbach permite estimar la fiabilidad de un instrumento de
medida a través de un conjunto de items que se espera que midan el mismo
constructo o dimension teorica.

Cuadro N° 2 - Alfa de Cronbach

Reliability Statistics

Cronbach’s Alpha N of Items

,718 10

Si el valor de fiabilidad es > 0.6 el instrumento es fiable

Interpretacion.
El alfa de Cronbach nos muestra como resultado 0,718 lo cual indica que el
instrumento utilizado (escala de Likert) es fiable y cumple la funcion para la cual

se ha pretendido darle uso, encuestar.
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5.1.2 Resultados.

Pregunta N° 1
¢Tiene conocimiento que durante el 2016 el Instituto Pedagdgico Nacional
Monterrico ha recibido financiamiento no reembolsable de parte del proyecto

Procalidad a través de la implementacion de planes de mejora?

Cuadro N° 3 — Pregunta N° 1

Escala Frequency  Percent Valid Percent Cumulative Percent

Si 59 55,1 55,1 55,1
NO 48 44,9 44,9 100,0
Total 107 100,0 100,0

GRAFICO N° 16-Pregunta N° 1

W=
Eno

Fuente: Instrumento aplicado al personal Administrativo del IPN Monterrico

Podemos observar que el 55.14% de los encuestados manifesto conocer que el IPN
Monterrico recibio, durante el afio 2016, financiamiento no reembolsable por parte
del Proyecto ProCalidad, a través de la implementacion de planes de mejora y el

44 .86% indic6 no tener conocimiento.
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Pregunta N° 2
Tiene conocimiento que el financiamiento recibido abarcé equipamiento, talleres,

capacitacion en docencia, pasantias, consultorias y obras menores (mejoras en

infraestructura o intervenciones menores)

Cuadro N° 4 - Pregunta N.° 2

Escala Frequency  Percent Valid Percent Cumulative Percent

Sl 54 50,5 50,5 50,5
NO 53 49,5 49,5 100,0
Total 107 100,0 100,0

GRAFICO N° 17-Pregunta N° 2 -

Eno

Fuente: Instrumento aplicado al personal Administrativo del IPN Monterrico.

En el gréafico se observa que el 50.47% del personal Administrativo/operativo del Instituto
Pedagdgico Nacional Monterrico, manifest6 tener conocimiento de que el financiamiento
abarcé equipamiento, talleres, capacitacion en docencia, pasantias, consultorias y obras

menores, a comparacion del 49,53%.
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Pregunta N° 3

¢La adquisicion de equipamiento facilita el desarrollo de sus actividades?

Cuadro N° 5 - Pregunta N.° 3

Valid Cumulative
Escala Frequency Percent
Percent Percent

Totalmente en desacuerdo 10 9,3 9,3 9,3
En desacuerdo 5 4.7 4.7 14,0
Ni de acuerdo ni en

32 299 29,9 43,9
desacuerdo
De acuerdo 53 49 5 49 5 93,5
Totalmente de acuerdo 7 6,5 6,5 100,0
Total 107 100,0 100,0

GRAFICO N° 18-Pregunta N° 3

M Totaimente en desacuerdo

EEn desacuerdo

o Ii de acuerdo ni en
desacuerdo

Ml De acuerdo

O Tetaimente de acuerdo

Fuente: Instrumento aplicado al personal Administrativo del INP Monterrico

Como se observa el 56.07% de los encuestados se encuentran de acuerdo y totalmente de

acuerdo en que la adquisicion de equipamiento facilita el desarrollo de sus actividades, el

29.91% esta ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 9.35% totalmente en desacuerdo y el

4.67% en desacuerdo.

126



Pregunta N° 4

¢La adquisicion de material bibliogréfico fisico y/o electrénico contribuye a mejorar su

conocimiento y asi mejorar la calidad del servicio que brinda?

Cuadro N° 6 - Pregunta N° 4

Escala Frequency Percent Valid Percent Cumlative
Percent
Totalmente en desacuerdo 1 9 9 9
En desacuerdo 14 13,1 13,1 14,0
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 23 215 215 35,5
De acuerdo 62 57,9 57,9 93,5
Totalmente de acuerdo 7 6,5 6,5 100,0
Total 107 100,0 100,0

GRAFICO N° 19-Pregunta N° 4

Fuente: Instrumento aplicado al personal Administrativo del INP Monterrico

M Totalmente en desacuerdo

[ En desacuerdo

o Mi de acuerdo ni en
desacuerdo

M D& acuerdo

O Totalmente de acuerdo

En este gréfico se evidencia que el 64.48% de los encuestados esté de acuerdo y totalmente

de acuerdo en que adquisicion de material bibliogréafico fisico y/o electrénico contribuye a

mejorar su conocimiento, el 21.50% est& ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 13.08% se

encontré en desacuerdo y el 0.93% totalmente en desacuerdo.
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Pregunta N° 5
¢Las capacitaciones recibidas en sistemas informaticos y/o administrativos durante

el aflo 2016 le permitieron brindar un mejor servicio?

Cuadro N° 7 - Pregunta N° 5

Valid Cumulative

Escala Frequency  Percent
Percent Percent

Totalmente en desacuerdo 10 9,3 9,3 9,3
En desacuerdo 27 25,2 25,2 34,6
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 27 25,2 25,2 59,8
De acuerdo 33 30,8 30,8 90,7
Totalmente de acuerdo 10 9,3 9,3 100,0
Total 107 100,0 100,0

GRAFICO N° 20-Pregunta N° 5

B Totalmente en desacusrdo

B En desacuerdo

o i cle acuerdo ni en
desacuerdo

Wl De acuerdo

[ Totaimente de acuerdo

Fuente: Instrumento aplicado al personal Administrativo del INP Monterrico

Podemos observar que el 39.99% de acuerdo y totalmente de acuerdo con que las
capacitaciones recibidas les permitieron brindar un mejor servicio, el 25.23 %
sefialo estar ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 25.23% sefial¢ estar en desacuerdo

y el 9.35% indico estar totalmente en desacuerdo.
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Pregunta N° 6
¢ Considera que el mantenimiento y/o renovacion de los ambientes de uso mdltiple

contribuye a mejorar el ambiente laboral?

Cuadro N° 8 - Pregunta N.° 6

Valid Cumulative

Escala Frequency Percent
Percent Percent

Totalmente en desacuerdo 9 8,4 8,4 8,4
En desacuerdo 8 7,5 7,5 15,9
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 4 3,7 3,7 19,6
De acuerdo 75 70,1 70,1 89,7
Totalmente de acuerdo 11 10,3 10,3 100,0
Total 107 100,0 100,0

GRAFICO N° 21-Pregunta N° 6

M Totaimente en desacuerdo

I En desacuerdo

[ Mi de acuerdo ni en
desacuerdo

W Ce acuerdo

[ Totalmerte de acuerda

S

Fuente: Instrumento aplicado al personal Administrativo del INP Monterrico

Podemos observar que el 80.35% se encuentra de acuerdo y totalmente de acuerdo, el
8.41% totalmente en desacuerdo, el 7.48% en desacuerdo y el 3.74% se encontrdé ni de
acuerdo ni en desacuerdo con que el mantenimiento y/o renovacion de los ambientes de

uso multiple contribuye a mejorar el ambiente laboral en el IPN Monterrico.
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Pregunta N° 7
¢La publicidad a través de las redes sociales: Facebook, internet, publicidad online; es un

medio para atraer a mas estudiantes?

Cuadro N° 9 - Pregunta N° 7

Valid Cumulative

Escala Frequency Percent
Percent Percent
En desacuerdo 4 3,7 3,7 3,7
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 3 2,8 2,8 6,5
De acuerdo 78 72,9 72,9 79,4
Totalmente de acuerdo 22 20,6 20,6 100,0
Total 107 100,0 100,0

GRAFICO N° 22-Pregunta N° 7

W En desacuerdo
i de acuerco ni en
desacuerdo

O De acuerdsn

M Totaimente de acuerdo

Fuente: Instrumento aplicado al personal Administrativo del INP Monterrico

Respecto a si la publicidad a través de las redes sociales: Facebook, internet,
publicidad online; es un medio para atraer a mas estudiantes, el 93.46% de los
encuestados se encuentra de acuerdo y totalmente de acuerdo, el 3.74% en

desacuerdo y el 2.80% ni de acuerdo ni en desacuerdo.

130



Pregunta N° 8

¢ Considera adecuados los criterios de evaluacion de desempefio laboral?

Cuadro N° 10 - Pregunta N° 8

Escala Frequency Percent Valid Cumulative
Percent Percent

Totalmente en desacuerdo 11 10,3 10,3 10,3

En desacuerdo 14 13,1 13,1 23,4

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 15 14,0 14,0 37,4

De acuerdo 58 54,2 54,2 91,6
Totalmente de acuerdo 9 8,4 8,4 100,0
Total 107 100,0 100,0

GRAFICO N° 23-Pregunta

Ml Totaimente en desacuerdo

I En desacuerdo

o Ni de acuerdo ni en
desacuerdo

Wl Ds acuerdo

O Totalmente de acuerdo

Fuente: Instrumento aplicado al personal Administrativo del INP Monterrico
Podemos apreciar que el 62.62% se encuentran de acuerdo y totalmente de acuerdo con

considerar adecuados los criterios de evaluacion de desempefio laboral, el 14.02% ni de

acuerdo ni en desacuerdo, el 13.08% en desacuerdo y el 10.28% totalmente en desacuerdo.
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Pregunta N° 9

¢La misién o propdsito de la empresa, le hace sentir que su trabajo es importante?

Cuadro N° 11 - Pregunta N° 9

Valid Cumulative

Escala Frequency Percent
Percent Percent

Totalmente en desacuerdo 10 9,3 9,3 9,3
En desacuerdo 16 15,0 15,0 24,3
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 17 15,9 15,9 40,2
De acuerdo 47 43,9 43,9 84,1
Totalmente de acuerdo 17 15,9 15,9 100,0
Total 107 100,0 100,0

GRAFICO N° 24-Pregunta N° 9

Ml Totalmente en desacuerdo

BIEn desacuerdo

[mMi de acuerdo ni en
desacuerdo

WIDe acuerda

O Tetaimente de acuerdo

Fuente: Instrumento aplicado al personal Administrativo del INP Monterrico

Respecto a si los encuestados considera que el la misién o propoésito de la empresa, le hace
sentir que su trabajo es importante, el 59.82% se encuentra de acuerdo y totalmente de
acuerdo, el 15.89% manifesto estar ni de acuerdo ni en desacuerdo y el 9.35% indico estar

totalmente en desacuerdo.
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Pregunta N° 10

¢Considera que el INP Monterrico incentiva el trabajo en equipo?

Cuadro N° 12 - Pregunta N° 10

Valid Cumulative

Escala Frequency Percent
Percent Percent

Totalmente en desacuerdo 6 5,6 5,6 5,6
En desacuerdo 23 215 215 27,1
Ni de acuerdo ni en

27 25,2 25,2 52,3
desacuerdo
De acuerdo 47 43,9 439 96,3
Totalmente de acuerdo 4 3,7 3,7 100,0
Total 107 100,0 100,0

GRAFICO N° 25-Pregunta N° 10

eeeeeeeee
Mi de acuerdo ni en
desacuerdo

374%

‘

Fuente: Instrumento aplicado al personal Administrativo del INP Monterrico

Podemos apreciar que el 47.67% se encuentra de acuerdo y totalmente de acuerdo
respecto a que el IPN Monterrico incentiva el trabajo en equipo, el 25.23% sefialo
encontrarse ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 21.50% manifestdo estar en

desacuerdo y el 5.61% totalmente en desacuerdo.
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5.2  Prueba de Hipotesis

5.2.1 Hipotesis General.

El financiamiento no reembolsable influye en el desarrollo organizacional

del Instituto Pedagdgico Nacional Monterrico.

Hipotesis Nula.

Ho:  El financiamiento no reembolsable no influye el desarrollo organizacional

del Instituto Pedag6gico Nacional Monterrico.

Hipotesis Alternativa.

H1: El financiamiento no reembolsable influye en el desarrollo organizacional
del Instituto Pedag6gico Nacional Monterrico.

Cuadro N° 13 — Hipotesis General

Tablas cruzadas Financiamiento no Reembolsable*Desarrollo Organizacional

% of Total
Desarrollo Organizacional
] o Totalme Ni de
Financiamiento no Totalme
nte en En acuerdo ni De Total
reembolsable nte de
desacue desacuerdo en acuerdo
acuerdo
rdo desacuerdo
En desacuerdo 2,8% 5,7% 2,8% 11,3%
Ni de acuerdo ni en
2,8% 8,5% 6,6% 17,9%
desacuerdo
De acuerdo 0,9% 10,4% 30,2% 17,9% 59,4%
Totalmente de acuerdo 4,7% 6,6% 11,3%
Total 2,8% 3,8% 24,5% 443% 245% 100,0%
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Cuadro N° 14 — Chi Cuadrado Hipotesis General

Pruebas de chi-cuadrado

Asymptotic
Value df Significance (2-
sided)
Pearson Chi-Square 59, 7882 12 ,000
Likelihood Ratio 54,867 12 ,000
Linear-by-Linear Association 35,987 1 ,000

N of Valid Cases 106

a. 14 cells (70,0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is ,34.

Si el Valor de Chi-cuadrado es > = 0.05, se Acepta Ho.

Si el Valor de Chi-cuadrado es < 0.05, se rechaza el Ho y se acepta la H1

Interpretacion.

Podemos apreciar que el valor de significacion es menor a 0.05, por ende se
rechaza la Hipotesis nula y se puede concluir que el Financiamiento no
reembolsable influye en el Desarrollo organizacional del Instituto Pedagogico

Nacional Monterrico.
5.2.2 Hipdtesis Especifica 1.
Hipotesis Nula.
Ho: El financiamiento no reembolsable no influye en el incremento de
estudiantes al Instituto Pedagogico Nacional Monterrico.
Hipotesis Alternativa.

H1: El financiamiento no reembolsable influye en incremento de estudiantes en

el Instituto Pedagogico Nacional Monterrico.
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Cuadro N° 15 — Hipotesis Especifica 1

Tablas Cruzadas Financiamiento no Reembolsable *Incremento de Estudiantes

% of Total

Incremento de estudiantes
Financiamiento no

Ni de acuerdo Total
Reembolsable En . Totalmente
ni en De acuerdo
desacuerdo de acuerdo
desacuerdo
En desacuerdo 3,8% 0,9% 6,6% 11,3%
Ni de acuerdo ni en
15,1% 2,8% 17,9%
desacuerdo
De acuerdo 1,9% 43,4% 14,2% 59,4%
Totalmente de
7,5% 3,8% 11,3%
acuerdo
Total 3,8% 2,8% 72,6% 20,8% 100,0%

Cuadro N° 16 — Chi cuadrado Hipotesis Especifica 1
Prueba de chi-cuadrado

Asymptotic
Value df Significance (2-
sided)
Pearson Chi-Square 38, 1842 9 ,000
Likelihood Ratio 27,074 9 ,001
Linear-by-Linear Association 18,593 1 ,000
N of Valid Cases 106

a. 11 cells (68,8%) have expected count less than 5. The minimum expected count is ,34.

Si el Valor de Chi-cuadrado es > = 0.05, se Acepta Ho.

Si el Valor de Chi-cuadrado es < 0.05, se rechaza el Ho y se acepta la H1

Interpretacion.
Podemos apreciar que el valor de significacion es menor a 0.05, por ende,

se rechaza la Hipdtesis nula y se puede concluir que el Financiamiento no
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reembolsable influye en el incremento de estudiantes en el Instituto Pedagogico

Nacional Monterrico.

5.2.3 Hipdtesis Especifica 2.

Hipotesis Nula.

Ho:  El financiamiento no reembolsable no influye en el desempefio del personal
del IPN Monterrico.

Hipotesis Alternativa.

H1: Elfinanciamiento no reembolsable influye en el desempefio del personal del

IPN Monterrico.

Tablas cruzadas Financiamiento no Reembolsable*Desempefio de personal

% of Total

Cuadro N° 17 — Hipotesis Especifica 2

Desemperio de personal

Financiamiento no Totalmente Ni de acuerdo Totalme
En ) De Total
reembolsable en ni en nte de
desacuerdo acuerdo
desacuerdo desacuerdo acuerdo
En desacuerdo 2,8% 0,9% 1,9% 5,7% 11,3%
Ni de acuerdo ni en
2,8% 6,6% 2,8% 5,7% 17,9%
desacuerdo
De acuerdo 4,7% 5,7% 6,6% 36,8% 5,7% 59,4%
Totalmente de acuerdo 2,8% 5,7% 2,8% 11,3%
Total 10,4% 13,2% 14,2% 53,8% 8,5% 100,0%

Cuadro N° 18 — Chi Cuadrado Hipotesis Especifica 2

Prueba de chi-cuadrado

Asymptotic
Value Df o .
Significance (2-sided)
Pearson Chi-Square 25, 7412 12 ,012
Likelihood Ratio 26,677 12 ,009
Linear-by-Linear Association 11,538 1 ,001
N of Valid Cases 106
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a. 12 cells (60,0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is 1,02.

Si el Valor de Chi-cuadrado es > = 0.05, se Acepta Ho.

Si el Valor de Chi-cuadrado es < 0.05, se rechaza el Ho y se acepta la H1

Interpretacion.
Podemaos apreciar que el valor de significacion es menor a 0.05, por ende, se rechaza
la Hipdtesis nula y se puede concluir que el Financiamiento no reembolsable influye

en el desempefio del personal del Instituto Pedag6gico Nacional Monterrico.

5.2.4 Hipdtesis Especifica 3.

Hipotesis Nula.
Ho:  El financiamiento no reembolsable no influye en el clima organizacional en

el IPN Monterrico.

Hipotesis Alternativa
H1: El financiamiento no reembolsable influye en el clima organizacional en el

IPN Monterrico.

Cuadro N° 19 — Hipotesis Especifica 3.

Tablas cruzadas Financiamiento no Reembolsable*Clima organizacional
% of Total

Clima Organizacional

Financiamiento no Totalmente Ni de acuerdo De Totalment
En ) Total
Reembolsable en ni en acuerd e de
desacuerdo
desacuerdo desacuerdo 0 acuerdo
En desacuerdo 2,8% 4,7% 3,8% 11,3%
Ni de acuerdo ni en
2,8% 5,7% 2,8% 6,6% 17,9%
desacuerdo
De acuerdo 3,8% 4,7% 9,4% 30,2% 11,3% 59,4%
Totalmente de acuerdo 6,6% 4, 7% 11,3%
Total 9,4% 15,1% 16,0% 43,4% 16,0% 100,0%
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Cuadro N° 20 — Chi cuadrado Hipdtesis Especifica 3

Prueba de chi-cuadrado

Asymptotic
Value df Significance (2-
sided)
Pearson Chi-Square 39, 8612 12 ,000
Likelihood Ratio 49,504 12 ,000
Linear-by-Linear Association 32,000 1 ,000

N of Valid Cases 106

a. 12 cells (60,0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is 1,13.

Si el Valor de Chi-cuadrado es > = 0.05, se Acepta Ho.

Si el Valor de Chi-cuadrado es < 0.05, se rechaza el Ho y se acepta la H1

Interpretacion.
Podemos apreciar que el valor de significacion es menor a 0.05, por ende, se rechaza
la Hipétesis nula y se puede concluir que el Financiamiento no reembolsable influye

en el clima organizacional en el IPN Monterrico.
5.2.5 Hipdtesis Especifica 4.
Hipotesis Nula.
Ho:  El financiamiento no reembolsable no influye en el trabajo en equipo en el
IPN Monterrico.
Hipotesis Alternativa.

H1:  El financiamiento no reembolsable influye en el trabajo en equipo en el IPN

Monterrico.
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Cuadro N° 21 — Hipotesis Especifica 4

Tabla cruzada Financiamiento no Reembolsable*Trabajo en Equipo

% of Total
Trabajo en Equipo
Financiamiento Totalmente En Ni de acuerdo Totalment
. De Total
no Reembolsable en desacuerd nien e de
acuerdo
desacuerdo 0 desacuerdo acuerdo
En desacuerdo 2,8% 3,8% 4,7% 11,3%
Ni de acuerdo ni
1,9% 9,4% 1,9% 4,7% 17,9%
en desacuerdo
De acuerdo 0,9% 8,5% 11,3% 35,8% 2,8% 59,4%
Totalmente de
7,5% 2,8% 0,9% 11,3%
acuerdo
Total 5,7% 21,7% 25,5% 43,4% 3,8% 100,0%

Cuadro N° 22 — Chi Cuadrado Hipotesis Especifica 4

Prueba de chi-cuadrado

Asymptotic Significance
Value df ymp g

(2-sided)
Pearson Chi-Square 50,0652 12 ,000
Likelihood Ratio 51,982 12 ,000
Linear-by-Linear Association 22,248 1 ,000
N of Valid Cases 106

a. 14 cells (70,0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is ,45.

Si el Valor de Chi-cuadrado es > = 0.05, se Acepta Ho.
Si el Valor de Chi-cuadrado es < 0.05, se rechaza el Ho y se acepta la H1

Interpretacion.
Podemos apreciar que el valor de significacion es menor a 0.05, por ende, se rechaza
la Hipotesis nula y se puede concluir que el Financiamiento no reembolsable influye

en el trabajo en equipo en el IPN Monterrico.
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5.2.6 Cruce de Variables.

5.2.6.1 Variable Independiente vs. la Dependiente.

Indicador Independiente: Capacitaciones

Indicador dependiente: Clima Organizacional

Hipotesis Nula.

Ho:

Las capacitaciones recibidas no influyen en el Clima Organizacional.

Hipotesis Alternativa.

H1:

Las capacitaciones recibidas influyen en el Clima Organizacional.

Cuadro N° 23 — Hipdtesis Capacitaciones/Clima Organizacional

% of Total

¢Las capacitaciones recibidas
en sistemas informaticos y/o

administrativos durante el

¢ Considera que el clima organizacional es afectado por diferentes variables
tales como el estilo de direccion, politicas y planes de gestion, sistema de

contratacion y reduccion de personal?

_ Total
. o Totalmente Ni de acuerdo
afo 2016 le permitieron En . De Totalmente
en ni en
brindar un mejor servicio? desacuerdo acuerdo de acuerdo
desacuerdo desacuerdo
Totalmente en desacuerdo 2,8% 3,8% 2,8% 9,4%
En desacuerdo 3,8% 7,5% 5,7% 5,7% 2,8% 25,5%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 5,7% 15,1% 3,8% 24,5%
De acuerdo 3,8% 4,7% 17,0% 5,7% 31,1%
Totalmente de acuerdo 2,8% 2,8% 3,8% 9,4%
Total 9,4% 15,1% 16,0% 43,4% 16,0% 100,0%
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Cuadro N° 24 — Chi Cuadrado Hipotesis Capacitaciones/Clima Organizacional

Prueba de chi-cuadrado

Asymptotic
Value df Significance (2-
sided)
Pearson Chi-Square 45, 776a 16 ,000
Likelihood Ratio 55,268 16 ,000
Linear-by-Linear Association 13,146 1 ,000

N of Valid Cases 106

a. 20 cells (80,0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is ,94.

Si el Valor de Chi-cuadrado es > = 0.05, se Acepta Ho.

Si el Valor de Chi-cuadrado es < 0.05, se rechaza el Ho y se acepta la H1
Interpretacion:

Podemos apreciar que el valor de significacién es menor a 0.05, por ende, se rechaza
la Hipotesis nula y se puede concluir que las Capacitaciones recibidas influyen en
el Clima Organizacional.

5.2.6.2 Variable Independiente vs. la dependiente.

Indicador Independiente: Equipamiento

Indicador dependiente: Clima Organizacional

Hipotesis Nula.

Ho: EIl Equipamiento no influye en el Clima Organizacional.

Hipotesis Alternativa
H1: El Equipamiento influye en el Clima Organizacional.
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Cuadro N° 25 — Hipotesis Equipamiento/Clima Organizacional.

% of Total

¢Considera que el clima organizacional es afectado por diferentes variables

o tales como el estilo de direccion, politicas y planes de gestion, sistema de
¢La adquisicion de y y
] ) . contratacion y reduccion de personal?
equipamiento facilita el

Ni de Total
desarrollo de sus Totalmente .
. En acuerdo ni De Totalmente
actividades? en
desacuerdo en acuerdo de acuerdo
desacuerdo
desacuerdo
Totalmente en desacuerdo 2,8% 3,7% 2,8% 9,3%
En desacuerdo 3,7% 0,9% 4 7%
Ni de acuerdo ni en
3,7% 6,5% 2,8% 13,1% 3,7% 29,9%
desacuerdo
De acuerdo 0,9% 9,3% 29,0% 10,3% 49,5%
Totalmente de acuerdo 2,8% 1,9% 1,9% 6,5%
Total 9,3% 15,0% 15,9% 43,9% 15,9% 100,0%

Cuadro N° 26 — Chi Cuadrado Hipotesis Equipamiento/Clima Organizacional

Prueba de chi-cuadrado

Asymptotic
Value df Significance (2-
sided)
Pearson Chi-Square 62, 4112 16 ,000
Likelihood Ratio 67,714 16 ,000
Linear-by-Linear Association 21,660 1 ,000

N of Valid Cases 107

a. 18 cells (72,0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is ,47.

Si el Valor de Chi-cuadrado es > = 0.05, se Acepta Ho.

Si el Valor de Chi-cuadrado es < 0.05, se rechaza el Ho y se acepta la H1
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Interpretacion:
Podemos apreciar que el valor de significacion es menor a 0.05, por ende, se rechaza
la Hipotesis nula y se puede concluir que la adquisicién de Equipamiento influye

en el Clima Organizacional.

5.2.6.3 Variable Independiente vs. la dependiente.

Indicador Independiente: Equipamiento

Indicador dependiente: Trabajo en equipo

Hipotesis Nula.
Ho: La adquisicion de Equipamiento no influye en el trabajo en

equipo.
Hipotesis Alternativa.
H1: La adquisicion de Equipamiento influye en el trabajo en

equipo.

Cuadro N° 27 — Hipotesis Equipamiento/Trabajo en Equipo.

% of Total
¢La adquisicion de ¢Considera que el IPN Monterrico incentiva el trabajo en equipo?
equipamiento facilita Totalmente Ni de acuerdo
En . De Totalmente Total
el desarrollo de sus en ni en
o desacuerdo acuerdo de acuerdo
actividades? desacuerdo desacuerdo
Totalmente en
2,8% 3,7% 2,8% 9,3%
desacuerdo
En desacuerdo 2,8% 1,9% 4,7%
Ni de acuerdo ni en
9,3% 5,6% 12,1% 2,8% 29,9%
desacuerdo
De acuerdo 1,9% 5,6% 13,1% 28,0% 0,9% 49,5%
Totalmente de acuerdo 0,9% 1,9% 3,7% 6,5%
Total 5,6% 21,5% 25,2% 43,9% 3,7%  100,0%
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Cuadro N° 28 — Chi Cuadrado Hipotesis Equipamiento/Trabajo en Equipo

Prueba de chi-cuadrado

Asymptotic
Value df Significance (2-
sided)
Pearson Chi-Square 38, 489a 16 ,001
Likelihood Ratio 41,798 16 ,000
Linear-by-Linear Association 15,424 1 ,000

N of Valid Cases 107

a. 19 cells (76,0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is,19.

Si el Valor de Chi-cuadrado es > = 0.05, se Acepta Ho.

Si el Valor de Chi-cuadrado es < 0.05, se rechaza el Ho y se acepta la H1

Interpretacion:
Podemos apreciar que el valor de significacion es menor a 0.05, por ende, se rechaza
la Hipotesis nula y se puede concluir que la adquisicion de Equipamiento influye

en el trabajo en equipo.

5.2.6.4 Variable Independiente vs. la dependiente.
Indicador Independiente: Mantenimiento

Indicador dependiente: Trabajo en equipo

Hipotesis Nula.
Ho: El mantenimiento de ambientes de uso maltiple no influye en

el trabajo en equipo.
Hipotesis Alternativa.

H1: El mantenimiento de ambientes de uso multiple influye en el

trabajo en equipo.
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Cuadro N° 29 - Hipdtesis Mantenimiento/Trabajo en Equipo.
% of Total

¢Considera que el ¢ Considera que el IPN Monterrico incentiva el trabajo en equipo?

mantenimiento y/o

renovacion de los Totalmente Ni de acuerdo
. - En De Totalmente Total
ambientes de uso multiple en ni en
] ] desacuerdo acuerdo de acuerdo
contribuye a mejorar el desacuerdo desacuerdo

ambiente laboral?

Totalmente en desacuerdo 1,9% 0,9% 5,6% 8,4%
En desacuerdo 2,8% 3,7% 0,9% 7,5%
Ni de acuerdo ni en

1,9% 1,9% 3,7%
desacuerdo
De acuerdo 0,9% 16,8% 15,0% 34,6% 2,8% 70,1%
Totalmente de acuerdo 0,9% 6,5% 1,9% 0,9% 10,3%
Total 5,6% 21,5% 25,2% 43,9% 3,7% 100,0%

Cuadro N° 30 — Chi Cuadrado Hipotesis Mantenimiento/Trabajo en Equipo

Prueba de chi-cuadrado

Asymptotic
Value df Significance (2-
sided)
Pearson Chi-Square 46, 538a 16 ,000
Likelihood Ratio 43,076 16 ,000
Linear-by-Linear Association 4,064 1 ,044

N of Valid Cases 107

a. 22 cells (88,0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is ,15.

Si el Valor de Chi-cuadrado es > = 0.05, se Acepta Ho.

Si el Valor de Chi-cuadrado es < 0.05, se rechaza el Ho y se acepta la H1

Interpretacion:
Podemos apreciar que el valor de significacion es menor a 0.05, por ende, se
rechaza la Hipotesis nula y se puede concluir que el mantenimiento y/o

renovacion de ambientes influye en el trabajo en equipo.
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CONCLUSIONES

A través de los afios las organizaciones buscan los medios de mejorar el desarrollo

organizacional de su institucion y la calidad de servicio que brindan, la educacion superior no se

encuentra eximido de ello, todo lo contrario, siempre esta en busca de mejorar la calidad de los

servicios que brindan, mejorando sus instalaciones, capacitando a sus educadores y personal

operativo / administrativo y actualizando sus tecnologias, entre otros.

Los Institutos Pedagdgicos de Educacion Superior a través del presupuesto anual otorgado

tratan de cumplir los objetivos y metas programadas en dicho periodo. En el caso que el

presupuesto haya sido recortado, dichas instituciones buscan financiamiento no reembolsable via

Proyectos de Inversion Publica u organizaciones privadas para lograr la obtencion de bienes y

servicios, que coadyuven a mejorar la calidad de los servicios de formacion docente y la

capacitacion continua de su personal docente, administrativo y operativo.

Del analisis de los datos podemos inferir las conclusiones siguientes:

1.

El aporte a través de Financiamiento no reembolsable fue positivo para el Desarrollo
Organizacional, ya que teniendo en consideracion lo burocratico que es el aparato
estatal, el Financiamiento no reembolsable es una herramienta necesaria al cual recurrir
para lograr mayores objetivos y metas.

El financiamiento no reembolsable permitié dotar de herramientas al &rea de marketing
permitiendo mejorar su pagina web y el uso eficiente de las redes sociales los cuales
fueron medios utilizados para lograr una mayor captacion de estudiantes, lo cual generd
un incremento de actividades administrativas que llevo a prestar mayor atencion por
parte de los Directivos.

En las entrevistas se pudo visualizar que existié influencia por parte de agente externo
sobre el desempefio del personal, ya que éste permitié capacitar, mejorar los ambientes
de trabajo e implementarse con equipamiento lo cual mejora el desarrollo de las
actividades.

Con relacion al clima organizacional podemos concluir que existe influencia positiva
por parte del financiamiento no reembolsable, los directivos se preocuparon por utilizar

el recurso en capacitarse en temas vinculados a coaching y manejo de personal para

147



proporcionar un buen ambiente de trabajo, favorable y relativamente estable y asi
reducir los costos de ausentismo e insatisfaccion laboral.

Un medio importante por el cual se verific el beneficio del Financiamiento no
reembolsable en el trabajo en equipo, fue la implementacién de la sala comun para el
personal de la institucion, un ambiente no relacionado a temas de trabajo, sino a mejorar
las relaciones interpersonales lo cual conlleva a mejorar las afinidades para la formacion

de los nuevos equipos de trabajo que se generan por el incremento de actividades.
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RECOMENDACIONES

En concordancia con los resultados de la aplicacion de la encuesta, me permito recomendar

lo siguiente:

1.

Perseverar en la obtencion de fuentes de financiamiento adicional a través de
organismos nacionales, internacionales u ONG y como acceder a ellos, para continuar
el rumbo hacia la excelencia.

Mejorar el trabajo a traves del area de marketing utilizando medios radiales, exteriores,
prensa y televisivos; una buena opcidon es considerada la publicidad en las pantallas de
los cines.

Continuar trabajando en el desarrollo profesional de los colaboradores a través de las
capacitaciones, pasantias y talleres, asimismo, realizar una renovacion del equipamiento
acorde con los avances de la tecnologia, también realizar un mantenimiento exhaustivo
de las instalaciones.

Proseguir en la mejora del ambiente laboral, a través de capacitaciones para los
directivos en temas relacionados a habilidades interpersonales, asimismo, generar
proyectos que no estén vinculados a temas de trabajos que permita aumentar su
creatividad, abandonar su zona de confort y relacionarse con personas con las que
normalmente no lo hacen.

Continuar con la creacion de ambientes que permitan la interaccion del personal,
asimismo, actividades que impulsen el trabajo en conjunto aprovechando la diversidad
de conocimiento, independientemente de las areas en las cuales desarrollen sus
actividades (procesos estratégicos, operativos y apoyo), brindando el reconocimiento

personal y grupal.
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ANEXO “A”

PRESUPUESTO TOTAL PROYECTO PROCALIDAD EN SOLES

COMONENTE / SUBCOMPONENTE

TOTAL, PIP
ROOC

TOTAL

Componente 1: Desarrollo de Métodos, Instrumentos, Normas y Capacidades para el
Aseguramiento de la Calidad

Sub componente 1.1: Desarrollo de capacidades de gestion, planificacién, evaluacion y
supervision de las entidades publicas a cargo del Aseguramiento de la Calidad de la Educacion
Superior

Sub componente 1.2: Desarrollo de capacidades de las Instituciones de Educacion Superior

Sub componente 1.3: Apoyo a la ejecucion del proyecto

Componente 2: Provision de Conocimiento e Informacion para la Educacion Superior

Sub componente 2.1: Apoyo al Desarrollo de un Sistema de Informacion para la Educacion
Superior (SIES)

Sub componente 2.2: Desarrollo de un Mddulo de Informacion para el Aseguramiento de la
Calidad

Sub componente 2.3: Elaboracion de estudios sectoriales

Componente 3: Fondo de mejoramiento de la Calidad

Sub componente 3.1: Subsidio a la Evaluacién Externa

Sub componente 3.2: Promociéon de Planes de Mejora

18,548,813

2,959,114

1,526,904
14,062,795
4,624,704

2,873,561

1,082,420

668,723
51,533,184
538,183
50,995,001
74,706,701

6,324,530

2,723,171

1,405,157
2,196,202
4,255,955

2,644,439

996,113

615,403
58,169,516
495,272
57,674,244
68,750,001

24,873,343

5,682,285

2,932,061
16,258,997
8,880,659

5,518,000

2,078,533

1,284,126
109,702,700
1,033,455
108,669,245
143,456,702

Fuente: Pagina web Procalidad: http://procalidad.gob.pe/
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PRESUPUESTO PROYECTO PROCALIDAD ANO 2016 EN SOLES

COMPONENTE / SUBCOMPONENTE :(I)lMG

Componente 1: Desarrollo de Métodos, Instrumentos, Normas y Capacidades para el Aseguramiento de 5.217.237
la Calidad

Sub componente 1.1: Desarrollo de capacidades de gestidn, planificacidon, evaluacion y supervision de 1.438.755

las entidades publicas a cargo del Aseguramiento de la Calidad de la Educacion Superior

Sub componente 1.2: Desarrollo de capacidades de las Instituciones de Educacion Superior -

Sub componente 1.3: Apoyo a la ejecucidn del proyecto 3.778.482
Componente 2: Provision de Conocimiento e Informacion para la Educacion Superior 3.699.435

Sub componente 2.1: Apoyo al Desarrollo de un Sistema de Informacién para la Educacidn Superior > 165.834

(SIES)

Sub componente 2.2: Desarrollo de un Mdodulo de Informacién para el Aseguramiento de la Calidad 200.000

Sub componente 2.3: Elaboracidn de estudios sectoriales 1.333.601
Componente 3: Fondo de mejoramiento de la Calidad 42.330.671

Sub componente 3.1: Subsidio a la Evaluacion Externa 669.346

Sub componente 3.2: Promocidn de Planes de Mejora 41.661.325

Total general 51.247.343

Fuente: Pagina web Procalidad: http://procalidad.qgob.pe/
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ANEXO “B”
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Fuente: Pagina web Procalidad: http://procalidad.qgob.pe/
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ANEXO “C”

Plan de Mejora - Matriz de Planificacién

GPROC - Procalidad
Comité de Calidad de MONTERRICO

{'I.‘
B

Lc:;r!' ;‘;‘

deF para Publicas de Educacién Superior
Consultoria | Equipamiento y Otros |  Supervisién y Total
e 3 obras menores ~_monitoreo. e i
Total FEC 95031.00 265401.00 512571.00 0.00 13095.05 886098.05 |
Total PROPIO 2750.00 5972.00 10281.00 82879.00 0.00 101882.00 |
Total PLAN 97781.00 271373.00 522852.00 82879.00 13095.05 987980.05 |
Objetivo Especifico (O.E.) | Resultados o Productos Actividades (A.)
(R)
1. GESTION 1.2. Organizacién y Al
INSTITUCIONAL gestion administrativa Implementacion del sistema de gestion institucional y administrativa.
OEA1 RA f i C i Otros Total Actores Ej
de RRHH 0y obras actividad Involucrados n (quinc
Establecer un sistema de | Gestion institucional, menores enas)
gestion institucional, administrativa y cultura 0 27000 0 0 27000 | Directora General || 12
administrativa y docente organizacional Director de
que favorezca los optimizada. A‘;’,’“’:“"’:’“'
procesos acadeémicos y la Phaigerhiods
cultura organizacional en Consultor
base a la calidad. Estandares con los que se relaciona la actividad:
1.2.5. Gestion de la calidad
1.2.2. Cultura organizacional en base a la calidad
1.2.4. Personal idoneo para los cargos directivos.
1.2.3. Trabajo en equipo
A1.2
Implementacion del programa de promocién de la cultura organizacionallen base
a la calidad .
F Ci fa |E Otros Total Actores
de RRHH 0y obras actividad Involucrados n (quinc
menores enas)
28891 0 12839 0 41730 | Directora General, 6
Jefe de Personal y
docentes y
administrativos
Estandares con los que se relaciona la actividad:
1.2.2. Cultura organizacional en base a la calidad
1.2.3. Trabajo en equipo
1.2.5. Gestion de la calidad
1.2.4. Personal idoneo para los cargos directivos.
1.3. Gestion docente A.21
R.2 Implementacion de un sistema y procedimientos de gestion docente.
F C ipamient Otros Total Actores Ejecucié
Gestion docente de RRHH oy obras actividad Involucrados n (quinc
optimizada en base al menores enas)
sistema y procedimientos 1950 27000 0 0 28950 | Jefe de Personal, 1
aprobados Directora
Académica,
Director de
Administracion
Estandares con los que se relaciona la actividad:
1.3.1. Seleccién de los formadores
1.3.2. Asignacion de cargos
1.3.3. Actividades complementarias de la formacion.
1.3.6. Aplicacion de competencias adquiridas
1.3.4. Motivacion de los formadores
1.3.5. Formacion continua
1/8
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1

propuesta curricular.

Estandares con los que se relaciona la actividad:

pedagégicas

2.1.3. Formacion integral
2.1.7. Evaluacion curricular
2.1.5. Coherencia curricular

2.1.4. Alineamiento con las necesidades del medio y las principales ten flencias

A3.2
Disefio de plan de formacion co- curricular en coherencia con el disefio

curricular de la nueva propuesta de formacion docente.
c ient Otros Total Actores Ejecucio
de RRHH 0y obras actividad Involucrados n (quinc
menores enas)
0 4200 0 200 4400 Directora 2
Académica , AD
Estandares con los que se relaciona la actividad:
2.1.3. Formacion integral
2.1.4. Alineamiento con las necesidades del medio y las principales tepdencias
pedagoégicas
A.3.3
Evaluacion curricular del semestre 2016 -1 en base a la nueva propuesta de
formacion docente.
F ion | C: quipami Otros Total Actores |Ejecucié
de RRHH oy obra! actividad Involucrados n (quinc
menores enas)
0 0 0 0 0 Directora 12
Académica,
Comisién de
curriculo docentes

Estandares con los que se relaciona la actividad:
2.1.7. Evaluacién curricular
2.1.5. Coherencia curricular

2.2. Admision AdA
R4 Implementacion de nuevas estrategias de seleccion de postulantes pdra el

periodo de admision 2016, teniendo en cuenta la nueva propuesta de fformacion
Proceso de admision inicial docente.
incorpora nuevas Formacion | Consultoria |Equipamient | Otros Total Actores Ejecucio
estrategias de seleccion de RRHH oy obras actividad Involucradog | n (quinc
de postulantes en base a menores enas)
las necesidades de la 0 0 0 12000 12000 | Comision dd 4
nueva propuesta de admision
formacion inicial docente. | [Estandares con los que se relaciona la actividad:

2.1.3. Formacion integral

2.1.1. Pertinencia de la oferta académica

2.2.1. Oferta educativa

2/8
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Objetivo Especifico (O.E) | Resultados o Productos Actividades (A.)
R) FolioN*_|0 A
A.2.2
Implementacion del plan de formacion continua de docentes en el marco fie la
nueva propuesta curricular.
F C ( q Otros Total Actores Ejecucio
de RRHH oy obras actividad Involucrados n (quinc
menores enas)
27000 0 0 0 27000 | Jefe de Personal, 8
Directora Académi
ca,docentes,
comité de curriculo
Estandares con los que se relaciona la actividad:
1.3.5. Formacién continua
1.3.4. Motivacion de los formadores
2. PROCESOS 2.1. Disefio curricular A.3.1
ACADEMICOS R3 |mplementacion del sistema de gestion curricular en el marco dela nuevr
O.E2 propuesta de formacion iniciai docente.
g La n_ueva propuesta Formacion | Consultorla |Equipamient Otros Total Actores |Ejecucié
Establecer un sistema de | curricular cuenta con un de RRHH oy obras actividad Involucrados || n (quine
gestion académica que sistema de gestion menores enas)
permita mejorar los curricular que permite su 28690 37000 0 0 65690 Directora 8
procesos academicos en mejora continua. ’ |Académica, comitd
el marco de la nueva sis.cunrieio



 Resultados o Productos ~ Actividades (A)

®R) L3 10 3
2.3. Ensefianza — A.5.1 VORIV
aprendizaje |mplementacion del sistema, procedimientos € instrumentos de Ta gestior
R.5 académica en el marco de la nueva propuesta curricular.

. — Foi C q ient Otros Total Actores Ejecucid
Sistema y procedimientos de RRHH oy obras actividad Involucrados | n (quinc
de la gestion académica menores enas)
implementados y 450 27000 0 1000 28450 Directora 12
validados para la mejora Académica,
de los procesos s“""e"::}:::" de
académicos. coordinaciones

académicas, sub
directoras de
centro, comision
de curriculo
Estandares con los que se relaciona la actividad:
2.3.1. Cumplimiento de programas
2.1.3. Formacién integral
1.2.5. Gestion de la calidad
A.5.2
Disefio de sflabos y sesiones que incorporan estrategias de auto aprenglizaje y
en el marco de la nueva propuesta de formacién docente.
Fi ion | C | quipamient Otros Total Actores Ejecucié
de RRHH 0y obras actividad Involucrados n (quinc
menores enas)
4600 [ 0 2000 6600 Directora 8
acadeémica, subj
directoras de
escuelas,
coordinadoras a¢a
démicas.comisign
de curriculo
Estandares con los que se relaciona la actividad:
2.3.3. Autoaprendizaje
2.3.7. Nuevas tecnologias
2.1.3. Formacion integral
A.5.3
Disefio de sistema de evaluacion de los aprendizajes en el marco de la nueva
propuesta de formacion docente.
F ion | Ct Itori quipamif Otros Total Actores |Ejecucio
de RRHH 0y obras actividad Involucrados n (quinc
menores enas)
0 17000 0 0 17000 Directora 3
Académica,|
Oficina de Regiptro
y Evaluacior],
Secretaria
General, Comigion
de Curricul
Estandares con los que se relaciona la actividad:
2.3.1. Cumplimiento de programas
2.3.4. Evaluacion del aprendizaje
2.1.3. Formacion integral
2.4, Titulaciéon A.6.1
R.6 Automatizacion del sistema de titulacién y certificacion de grados y tftulos.
= Formacion | Consultorfa | Equipamient Otros Total Actores Ejecucié
Incremento del porcentaje de RRHH oy obras actividad Involucradgs | n (quinc
de titulados en el periodo menores enas)
2015 -2016 en 0 0 0 0 0 faGdneral | 4
comparacion con el y Directorg e
periodo 2011 - 2013 Académica JE
Estandares con los que se relaciona la actividad:
2.4.1, Eficiencia de la titulacion
2.4.2. Promocion de la titulacion
3/8
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A.6.2

Implementacion de mecanismos académicos y administrativos qué plimgé-r'ﬁé
titulacion al término del primer semestre 2016
F (o] Itori quipamient Otros Total Actores Ejecucié
de RRHH 0y obras actividad Involucrados n (quinc
menores enas)
0 0 0 0 0 |Secretaria General| 12
y Directora
Académica

Estandares con los que se relaciona la actividad:
2.4.1. Eficiencia de la titulacion
2.4.2. Promocion de la titulacion

2.5. Tutoria
R7

Estudiantes del | al X
ciclos de la carrera
acompafiados desde el
Programa de Tutoria en el
marco de la nueva
propuesta curricular.

ATA

Implementacion del Programa de Tutoria para los estudiantes del | al X giclos en

el marco de la nueva propuesta de formacion docente.

F Ci quip Otros Total Actores Ejecucié
de RRHH oy obras actividad Involucrados n (quinc
menores enas)
0 19200 0 1000 20200 Directora 12
Académica, OBI

con los que se relaciona la actividad:
2.5.1. Tutoria
2.5.2. Funcién de tutoria en formadores

2.6. Investigacion
R.8

A.8.1

Equipamiento de los laboratorios de informatica con programas y recursps

informaticos y que favorezcan la investigacion.

Docen_tes del i"S“‘“w,‘_"’" F C Equip Otros Total Actores |Ejecucio
capacidades para facilitar de RRHH o0y obras actividad Involucrados [ | n (quinc
procesos de ensefianza, menores enas)
asesoria y produccién de 0 0 263409 0 263409 Directora 4
trabajos de investigacion Académica
yCentro de
Investigacion
Estandares con los que se relaciona la actividad:
2.6.1. Organizacién de la investigacion
2.6.2. Recursos de la investigacion
2.6.4. Publicaciones
2.6.5. Capacitacion de investigadores
A.8.2
Difusién de investigaciones colaborativas institucionales en el ambito d¢ la
educacion superior y la educacion basica en contextos de pobreza.
; i6 C { quip Otros Total Actores |Ejecucié
de RRHH oy obras actividad Involucrados n (quinc
menores enas)
0 4000 0 2000 6000 Unidad de 12
publicaciones Y|
Centro de
Investigacion
Estandares con los que se relaciona la actividad:
2.6.1. Organizacién de la investigacion
2.6.4. Publicaciones
2.6.2. Recursos de la investigacion
A8.3
Actualizacién docente en investigacion educativa y uso de programas
informaticos aplicados a la ensefianza y el aprendizaje de la investigadion.
F i C qi Otros Total Actores Ejecucio
de RRHH 0y obras actividad Involucrados n (quinc
menores enas)
0 0 0 57000 57000 Centro de 12
investigacion y
docentes
Estandares con los que se relaciona la actividad:
2.6.4. Publicaciones
2.6.5. Capacitacion de investigadores
2.6.2. Recursos de la investigacion
3. SERVICIOS DE 3.1, Desarrollo del
/<
o 478
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Objetivo Especifico (O.E.) Resultados o Productos Actividades (A.)

3 R.)
APOYO Personal Administrativo | |A.9.1 L;"‘“ b
0O.E3 Asistencia técnica para la formulacion de un sistema de evaluacion

Mejorar los servicios de
apoyo que permitan el
desarrollo 6ptimo de los
procesos acadeémicos e
institucionales.

R.9

Personal Administrativo
con buen desempefio que
favorece los procesos de
gestion del instituto.

Plan de Desarrollo de Personas (PDP)

informatizado del desempefio del personal administrativo en coherencia gon el

F C quip Otros Total Actores Ejecucié
de RRHH 0y obras actividad Involucrados n (quinc
menores enas)
0 20000 0 0 20000 | Jefe de Personal 4

3.1.3. Evaluacién de desempefio

Estandares con los que se relaciona la actividad:
3.1.1. Opinién de los formadores y estudiantes

1.2.2. Cultura organizacional en base a la calidad

A.9.2

formulado con asistencia técnica.

Evaluacion del desempefio del personal administrativo en base al sisterrfa

F Ci tori q ient Otros Total Actores |Ejecucio
de RRHH oy obras actividad Involucrados n (quinc
menores enas)
0 0 0 0 0| Jefe de personal 12

3.1.3. Evaluacion de desempefio

Estandares con los que se relaciona la actividad:
1.2.2. Cultura organizacional en base a la calidad

A.9.3

laboral en la institucion.

Capacitacion del personal administrativo para el mejoramiento de su depempeno

F C ient Otros Total Actores Ejecucié
de RRHH oy obras actividad Involucrados n (quinc
menores enas)
0 0 0 0 0 | Jefe de Personal 6

3.1.2. Motivacion
3.1.3. Evaluacién de desempeno

Estandares con los que se relaciona la actividad:

1.2.2. Cultura organizacional en base a la calidad

3.2. Sistema de
informacion
R.10

Acceso oportuno al
Sistema de organizacion y
archivo general
documentario de la
Institucion para la toma de
decisiones.

A10.1

general documentario de la Institucién.

Asesoria técnica para la formulacion del sistema de organizacién y archivo

Formacién | Consultoria |Equipamient Otros Total Actores |Ejecucié
de RRHH 0y obras actividad Involucrados n (quinc
menores enas)
0 17000 0 0 17000 Director de 4
Administraciéry

3.2.3. Acceso a la informacion
3.2.4, Transparencia

Estandares con los que se relaciona la actividad:
3.2.2. Uso de informacion en toma de decisiones

A.10.2

Capacitacion al personal en el manejo del sistema de organizacién y grchivo

general documentario de la Institucion.
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F C i quipamient Otros Total Actores Ejecucio
de RRHH oy obras actividad Involucrados n (quinc
menores enas)
200 0 0 0 200 Director de 4
Administraciof
Estandares con los que se relaciona la actividad:
3.2.2. Uso de informacion en toma de decisiones
3.2.3. Acceso a la informacion
3.2.4. Transparencia
5/8
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A10.3 FolioNY_Ye
Acceso a informacién académica de la plataforma virtual a los pedres defamilia -
Formaciéon | Consultoria |Equipamient Otros Total Actores Ejecucid
de RRHH 0y obras actividad Involucrados n (quinc
menores enas)
0 0 0 0 0 Oficina de 2

evaluacion y
registro i

Estandares con los que se relaciona la actividad:
3.2.3. Acceso a la informacién

3.2.4. Transparencia

2.1.3. Formacion integral

3.4. Infraestructura,
equipamiento y

A1

Estudio técnico para evaluar las condiciones eléctricas, sanitarias y estrycturales

tecnologia de la institucion.
R.11 F i Ci i Otros Total Actores Ejecucio
de RRHH oy obras actividad Involucrados n (quinc
Infraestructura , menores enas)
equipamiento y tecnologia 0 0 10281 0 10281 Director de 4
optimizadas para atender Administracion
las necesidades y Estandares con los que se relaciona la actividad:
demandas del aprendizaje | |3.4.1. Infraestructura
y la ensefianza 3.4.3. Servicios esenciales
3.4.4. Mantenimiento
A11.2
Adquisicién de recursos didacticos por especialidad para apoyar el desafrollo de
procesos de ensefianza y aprendizaje .
F C Equipamis Otros Total Actores Ejecucio
de RRHH 0y obras actividad Involucrados n (quinc
menores enas)
0 34856 0 0 34856 Jefe de 4
abastecimiento
Estandares con los que se relaciona la actividad:
3.4.2, Recursos didécticos
A11.3
Equipamiento de los laboratorios de informatica adquiridos e instalados|
F i C i i Otros Total Aclores Ejecucio
de RRHH oy obras actividad Involucrados n (quinc
menores enas)
0 0 222894 ) 222894 |  Director de 4
Administracion
Estandares con los que se relaciona la actividad:
3.4.8. Mobiliario
3.4.2. Recursos didacticos
A11.4
Implementacion de un programa de proteccion ambiental para reducir I19s
impactos ambientales y garantizar su sostenibilidad.
F C quipamient Otros Total Actores Ejecucié
de RRHH 0y obras actividad Involucrados n (quinc
menores enas)
0 23850 0 o 23850 Director de 12
Administracion
Estandares con los que se relaciona la actividad:
3.4.1. Infraestructura
3.4.7. Proteccién ambiental
4, RESULTADOS E 4.1. Imagen institucional
IMPACTO
OE4 R.12
Mejorar el Imagen institucional
posicionamiento posicionada para ejercer
institucional en el ambito | influencia positiva en el
educativo nacional. entorno local
6/8
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Obijetivo Especifico (O.E.) | Resultados o Productos Actividades (A.) Naciong! Montgrrico
A12.1 FolioN UA
Consultoria para la formulacion de mecanismos de empoderamiento de ifiagen 1}~ ..~
institucional .
F i C Otros Total Actores Ejecucio
de RRHH 0y obras actividad Involucrados n (quinc
menores enas)
0 8567 0 0 8567 | Director de 2
Administracion
Estandares con los que se relaciona la actividad:
4.3.3. Relacién permanente con el egresado
4.2.1. Inclusién en el Plan Anual de Trabajo
4.3.4. Insercién laboral
A12.2
Gestion y equipamiento de la oficina de imagen institucional .
F i C quip Otros Total Actores Ejecucid
de RRHH 0y obras actividad Involucrados n (quinc
menores enas)
0 0 6199 7679 13878 |  Director de 2
Administracion
Estandares con los que se relaciona la actividad:
4.3.3. Relacién permanente con el egresado
3.4.8. Mobiliario
A12.3
Ejecucion de la Propuesta de mecanismos de posicionamiento de imagen
institucional.
f C q i Otros Total Actores Ejecucio
de RRHH oy obras actividad Involucrados n (quinc
menores enas)
0 0 0 0 0| Encargado de la 12
oficina de la
Imagen
Institucional .
Estandares con los que se relaciona la actividad:
4.3.4. Insercion laboral
4.3.3. Relacion permanente con el egresado
4.2, Proyeccion social A13.1
R.13 Implementacion de proyectos de responsabilidad social con participacign de
agentes de la comunidad.
La institucion cuenta con ; e 1C Otros Total Actoron Ejecucio
proyectos de proyeccion de RRHH 0y obras actividad Involucrados | | n (quinc
social en beneficio de la menores enas)
comunidad que 6000 0 0 0 6000 | Direccion Genergl | 12
posicionan su influencia y Escuelas
en el entorno local. Frofesionaics
Estandares con los que se relaciona la actividad:
4.2.2. Sostenibilidad
4.2.3. Alianzas estratégicas
4.2.1. Inclusion en el Plan Anual de Trabajo
1.3.3. Actividades complementarias de la formacion.
4.3. Egresados A14.1
R.14 Ejecucion del plan de fortalecimiento de vinculos con egresados que rgsponda a
sus intereses y necesidades personales, profesionales y laborales .
Egresados de la carrera [ in | Consultorfa | Equi Otros Total Actores | |Ejecucio
satisfechos con la de RRHH oy obras actividad Involucrados | | n (quinc
formacién recibida y en menores enas)
contacto permanente con 0 4700 7230 0 11930 |Secretaria Genefal | 12
la institucion. Estandares con los que se relaciona la actividad:
4.3.1. Base de datos de egresados
4.3.3. Relacion permanente con el egresado
4.3.4. Insercion laboral
4.1.2. Opinién de usuarios
718
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Nombre y firma del Presidente del Comité de Calidad Monterrico
Apellidos y nombres Bricefio Vela, Dany Marisol
Cargo Coordinadora del Comité de Calidad FoloN*_[¢/ 0
Fecha y firma ) T ——
31 de Agosto del 2015
Nombre y firma del Director de la Escuela Universitaria o Director General del Instituto
Apellidos y nombres Hna.Cardé Franco, Socorro del Pilar
Cargo Direccion General
Fecha y firma
\
' ﬁt Cmds Y 31 de Agosto del 2015
=Tl
\/ "SOCORRO DEL PILAR CARDO FRANCO
DIRECTORA GENERAL
C.M, 100022103
OiRgceiot
8/8

Fuente: Pagina web Procalidad: http://procalidad.qob.pe/
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ANEXO “D”

UNIVERSIDAD INCA GARCILASO DE LA VEGA
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y CIENCIAS ECONOMICAS
CUESTIONARIO PARA LA ENCUESTA - PERSONAL ADMINISTRATIVO

La presente encuesta tiene como finalidad determinar que el financiamiento no reembolsable
influye en el desarrollo organizacional del Instituto Pedagogico Nacional Monterrico. Para

brindar un servicio de formacion de calidad docente.

Instrucciones: Puede escribir o marcar con un aspa (x) la alternativa que usted crea conveniente.
Se le agradeceria y recomienda responder con la mayor sinceridad posible, teniendo como valores

de calificacion al 1 como menor puntaje y 5 como mayor puntaje.

a. Sexo: Masculino [ | Femenino |:] b. Edad: .........
g 7
N.° Preguntas Sl NO

¢ Tiene conocimiento que durante el 2016 el Instituto
Nacional Pedagoégico Monterrico ha recibido
1 financiamiento no reembolsable de parte del proyecto
Procalidad a través de la implementacion de planes de
mejora?

¢ Tiene conocimiento que el financiamiento recibido
abarcd equipamiento, talleres, capacitacion en
2 docencia, pasantias, consultorias y obras menores
(mejoras en infraestructura 0 intervenciones

menores)?
1 2 3 4 5
Totalmente En Ni de acuerdo De Totalmente
N.° Preguntas en ni de
desacuerdo acuerdo
desacuerdo en desacuerdo acuerdo

Variable Independiente: Financiamiento No Reembolsable

Indicador: Equipamiento Renovado

¢La adquisicion de equipamiento facilita el desarrollo

3 de sus actividades?

Indicador: Material bibliografico

¢La adquisicion de material bibliografico fisico y/o
4 electrénico contribuye a mejorar su conocimiento y
asi mejorar la calidad del servicio que brinda?

Indicador: Material bibliografico

¢Las capacitaciones recibidas en  sistemas
5 informaticos y/o administrativos durante el afio 2016
le permitieron brindar un mejor servicio?
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Indicador: Capacitaciones

¢Considera que el mantenimiento y/o renovacion de

6 los ambientes de uso multiple contribuye a mejorar el
ambiente laboral?
Variable Dependiente: Desarrollo Organizacional

Indicador: Incremento de estudiantes

¢La publicidad a través de las redes sociales:
Facebook, internet, publicidad online; es un medio
para atraer a mas estudiantes?

Indicador: Desempefio del personal

8

¢Considera adecuados los criterios de evaluacion de
desempefio laboral?

Indicador: Clima Organizacional

9

¢La mision o propésito de la empresa, le hace sentir
gue su trabajo es importante?

Indicador: Trabajo en equipo

10

¢Considera que el INP Monterrico incentiva el

trabajo en equipo?

Fuente: Elaboracion propia
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