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INTRODUCCION

En esta tesis doctoral, se pretende explorar la gestion administrativa de toma de decisiones desde
la dptica de los Estudios Organizacionales, destacando la importancia de las competencias tanto
técnicas como interpersonales, y de qué forma influye a nivel administrativo en las instituciones
de educacion superior (1.E.S.).

Los Estudios Organizacionales se fortalecen cuando empiezan a generar el pensamiento sobre
¢como surgen las cosas?, ;como se dan las cosas?, (cOmo son las organizaciones? v,
particularmente en este caso, ¢como todas las universidades llevan a cabo la toma de decisiones?
Para acompaiiar este proceso tendré como referente principal, al tedrico Herbert Simon?, méaximo
exponente de la Teoria de la Organizacional de toma de decisiones.

En esta ocasion, se busca identificar la contribucion de dicha teoria en la gestion administrativa
de las I.LE.S, y en particular: en la Corporacion Universitaria Americana (Coruniamericana) — Sede
Medellin; ya que se ha identificado la utilidad de su aplicacion en su desarrollo institucional y
crecimiento organizacional, buscando que la toma de decisiones se dé dentro de un marco de
armonia y equilibrio desde las condiciones y competencias de quien toma las decisiones, en
especial, el personal en los niveles estratégico y administrativo.

Las instituciones requieren de personas con competencias para tomar decisiones de manera
pertinente, adecuada y asertiva que contribuyan al fortalecimiento de los modelos de gestion

administrativa en las IES. Esta linea se inspira en los estudios elaborados a partir de los afios 80

! Herbert Simoén (1916-2001) cientifico estadounidense que realizé eminentes trabajos en el campo de las ciencias
sociales, la psicologia, la economia, las matematicas (investigaciones operacionales y estadistica) Gané el Premio
Nobel de Economia de 1978 por obra, acerca de la toma de decisiones corporativas, en otros estudios, también hizo
contribuciones basicas en materia la psicologia de la cognicién humana, de inteligencia artificial, y el procesamiento
de listas Tomado de https://www.lifeder.com/herbert-simon/
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que contribuyen al desarrollo de nuevas Opticas de cdmo se toman las decisiones, de cémo se
trabaja en la alta direccion, de como se presta atencion a las habilidades y capacidades del recurso
humano que conforman las organizaciones, en tal sentido, se da un cambio desde la Economiay la
Administracion de las organizaciones que pasan de tener la figura de un director a plantear otros
esquemas de gestion y aparecen en el funcionamiento de las empresas, los grupos de asesores y
grupos de ejecutivos que estan al lado del director para guiarlo y apoyarlo en la toma de decisiones.

Del acépite anterior, se identifica la importancia de analizar la influencia que ejercen las
competencias blandas, y las competencias técnicas dentro de la toma decisiones en el personal de
nivel estratégico y administrativo del modelo en el estudio de caso: Corporacion Universitaria
Americana — Sede Medellin.

Se espera que los aportes de esta investigacion propendan por la modernizacion, adecuacion y
armonizacion de los procesos administrativos de la universidad y que ademas contribuyan con el

mejoramiento y crecimiento de la prestacion de los servicios misionales y organizacionales.
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LA TOMA DE DECISIONES EN EL CONTEXTO ORGANIZACIONAL EN LAS
INSTITUCIONES DE EDUCACION SUPERIOR, UNA APROXIMACION DESDE LAS

COMPETENCIAS TECNICAS Y BLANDAS

Capitulo I: Marco Referencial

1.1 Planteamiento del problema

Una entidad tiene diversas alternativas para abordar y resolver situaciones conflictivas,
destacando en este proceso la planificacion y la obtencion de informacion pertinente y Gtil para su
resolucion. Simon (1962) conceptualiza la dindmica organizacional como una evolucion constante,
marcada por decisiones resultantes del proceso de razonamiento realizado por los agentes
involucrados. En cuanto a la filosofia organizacional, esta se relaciona mas con la diaria realizacion
de los objetivos institucionales, debidamente acordados entre los directivos empresariales y los
trabajadores que con la identificacion de un grupo de burdcratas.

La gestion organizacional examina las organizaciones desde la perspectiva de las decisiones
tomadas por sus miembros, las cuales, a su vez, impactan en su comportamiento y en el de la
organizacion en su conjunto. En otras palabras, una decision especifica implica una determinada
forma de comportamiento. Por consiguiente, la gestion administrativa de toma de decisiones, es el
foco central que ocupa la atencion en la escuela del comportamiento segin Simon (1985).

Por lo anterior, puede decirse que el comportamiento favorece que la estructura jerarquica sea
coherente e integrada con sus fines, porque entonces se valora en cada miembro su comportamiento

frente a una serie de comportamientos alternativos ponderados en base a una comprensiva
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clasificacion de valores: denominada la de los fines "ultimos". Pero, rara vez se obtiene un alto
grado de integracion consciente comportamiento real.

Esta perspectiva de la organizacion empresarial nos proporciona un primer entendimiento de
cudl es la critica que Simon le hace al modelo convencional. En este sentido es importante recordar
que, segun la estructura organizacional weberiana, la burocracia seria funcional si y solo si las
decisiones se derivaran de proceso planificativo ex ante. EI marco para tomar decisiones se basa
en criterios de poder y autoridad delegada (Perrow 1991). Simdn sefiala deficiencias en
interpretacion, enfatizando la falta de incentivos y el componente emocional de la toma de las
decisiones. Por tanto, opta por recurrir a la biologia a fin de explicar el proceso de evolucion de las
organizaciones a través de adaptaciones mediante procesos de ensayo y error. Enfrentamos crisis
organizacionales sin respuestas definitivas, ya que cada caso requiere el desarrollo de nuevas
habilidades y tomar decisiones enmarcadas dentro de los limites de la informacion.

Herbert A. Simon (1987) idealiza la gestion como expresion asociada a la toma de decisiones,
centrando su estudio en el como se lleva a dicho proceso. Sostiene que la relevancia de las
decisiones corporativas se da siempre y cuando puedan producir resultados, es decir que sean
efectivas. Dado que cada organizacion es Unica y sus miembros poseen caracteristicas distintivas,
la direccién debe demostrar cierto grado de adaptabilidad al tomar decisiones que afecten a toda la
organizacion.

De acuerdo con March y Simon (1987), cuando se presenta una dificultad de optar por
determinadas decisiones en una organizacion se da porque, en parte en la funcion del procedimiento
efectuado para el proceso de decisidn. Ya que es diferente cuando el grupo opera bajo reglas rigidas
tipo dictadura, a cuando son consensos de la mayoria, o se toman de forma unanime.

De los tedricos explorados, se identifican los aportes realizados por Cohen, March, James y

Olsen (2011), que refiriéndose al caso de la Universidad como organizacion sostienen: que para
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resolver los problemas de las universidades no basta solamente la toma de decisiones, sino que por
el contrario muchas veces conlleva a un aumento en la carga laboral generando, ademas, una
reduccion en la laxitud en el contexto organizacional visto desde el andlisis de dos factores
mayores: primero el dinero y otros recursos provenientes a la organizacion por el ambiente externo
y segundo la consistencia interna de las demandas hechas en la organizacion.

Con base a lo anterior, el proceso decisional, influye sobre el comportamiento individual.

Se ha planteado que, es una conjugacion la programacion y la no programacion de decisiones.
Las primeras influencian a la organizacion en su conjunto; las segundas, por su parte, estan presente
en casi todos los procesos en los que los individuos estan involucrados. La mayoria de los procesos
organizacionales son en realidad procesos decisorios (conjunto secuencial de decisiones): si hay
un problema, hay que buscar soluciones, escoger la mejor alternativa, implementar y evaluar
resultados.

En algunos casos, por ejemplo, la toma de decisiones tiene un componente democratico y
autocratico, y es alli donde interviene el sujeto como parte integral y esencial para la proyeccion y
el fortalecimiento organizacional, ademé&s, debe contener un componente de técnica
(conocimiento), competencias blandas, contexto para decidir, ética y transparencia enmarcadas en
un cédigo de buen gobierno, que generalmente, toda organizacion debe implementar.

Las competencias técnicas estan compuestas por los conocimientos teéricos y técnicos
especificos que permiten a una persona desarrollar sus funciones laborales de manera exitosa. De
cierta manera, son aquellos individuos que aprenden un arte y lo ejecutan durante toda su vida,
ademas, que reducen el margen de error. Por ejemplo, una persona que aprenda a desarrollar
ecuaciones diferenciales, pero no aplique el concepto en fendmenos fisicos reales (Colomer,
Cruells, Palacin, & Rubio, 2016). Las competencias blandas hacen hincapié al conocimiento,

habilidades y aptitudes de los individuos que interactian de manera efectiva y toda su atencion la
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centralizan en el conocimiento que generalmente se aplica en un entorno organizacional (Garcia &

Madrid, 2017).

De lo expuesto se infiere que, aunque ambas categorias de competencias se originan en
contextos diferentes, unas en el ambito empresarial y también en el ambito educativo,
inevitablemente se produce una concurrencia entre ellas. Esto conduce a una interrelacion
constante entre lo tedrico y lo practico, o a la confrontacion de los conceptos tedricos con devenir
diario de las organizaciones. Este hecho integrativo, favorece la cualificacion de trabajadores
altamente calificados, competentes y competitivos, con un minucioso desarrollo de sus habilidades
profesionales y sus capacidades para satisfacer las demandas de tipo econémico-productivas de la

organizacion.

Basandose en las investigaciones sobre la teoria del conocimiento y el aprendizaje
organizacional de autores como: Polanyi (1962, 1966), Nelson y Winter (1982), Spender (1996) y
Nonaka y Takeuchi (1994), se establece una distincion entre los conocimientos tacitos y explicitos.
Donde se concluye que la interaccion entre ambos es crucial para la generacion de nuevos

conocimientos dentro de las organizaciones.

Finalmente, el empleo de las competencias contribuye a un desarrollo més elevado de autonomia
individual, permitiéndoles utilizar sus conocimientos con el objetivo de optimizar su rendimiento.
Asi las cosas, los individuos desarrollan su capacidad para dirigir y organizar su propio aprendizaje
enfrentando situaciones en donde es menester la integracion de conceptos y/o conclusiones, asi
como la proposicién de nuevas alternativas. En el caso de las universidades, estas competencias
contribuyen al mejoramiento a través de decisiones y programas respaldados por una planificacion

efectiva, trabajo en equipo, comunicacion, liderazgo, entre otros aspectos.
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1.2 Pregunta de investigacion

¢Como influye la toma de decisiones del personal estratégico y administrativo en el contexto
organizacional en las Universidades desde el enfoque de competencias técnicas y blandas - Estudio

de caso la Corporacion Universitaria Americana — Sede Medellin - Colombia?

1.3 Justificacion

Al interior de los Estudios Organizacionales, es prioritario el abordaje del proceso de toma de
decisiones, como lo proponen los trabajos de Simon (1987), adquiere importancia significativa para
la contribucion, en este caso especifico, de las Instituciones de Educacion Superior (IES), de
manera situacional la Corporacion Universitaria Americana — Sede Medellin. Desde una
perspectiva organizacional, esto posibilita el crecimiento y desarrollo respaldado por un marco
normativo establecido y equilibrado, enfocandose no solo en elementos sustantivos, como la
calidad en educacion e investigacion, sino también en la formacion profesional competente, con
capacidades para soluciones a los complejos problemas de la sociedad.

Simoén (1978) conceptualiza la dindmica organizacional como una evolucion constante, marcada
por decisiones resultado del proceso de razonamiento de los individuos involucrados. Por lo tanto,
las discusiones sobre centralizar y/o la descentralizar la administracion suelen en un interrogante
comun ¢quién toma las decisiones? Porque es evidente que muchos individuos y unidades al
interior de la organizacion aportan a la toma de grandes decisiones, proponiendo un desafio frente
a la centralizacion que radica en organizar el complejo sistema en esquemas eficientes (Simon

1962, XI1).

15



Peter Senge (1999) sostiene que en la organizacion todos los individuos, son activos valiosos,
con capacidad para aportar mucho mas de lo cotidianamente aceptado. Pueden desarrollar incluso
un nivel de compromiso del 100 % con la vision empresarial, al punto de adoptarla como propia 'y
siento totalmente responsables, lo que se traduce en la capacidad de tomar decisiones, enriquecer
la vision organizacional mediante la creatividad, reconocer sus propias cualidades y limitaciones,
y aprender y crecer a partir de ellas. Ademas, tienen la capacidad de integrar equipos eficientes de
trabajo donde se renueva la creatividad colectiva.

En el marco de la autonomia universitaria se generan las estructuras organizacionales con las
que se deben regir para direccionar, decidir y consolidar los proyectos educativos y los planes de
desarrollo orientadas al cumplimiento del quehacer misional. Estas estructuras organizacionales
estan disefiadas de acuerdo con la categoria de cada institucion: publicas, privada, corporaciones,
fundaciones, entre otros; cuentan con asambleas de fundadores, consejos directivos, presidentes,
rectores, revisores fiscales, por revisar algunas de sus instancias. Asimismo, emplean modelos
empresariales democraticos y/o autocraticos para el abordaje tematico de la toma de decisiones. El
comun denominador de un maximo 6rgano de direccion de las IES son los Consejos Directivos,
mas conocidos como Consejo Superior compuesto por, en generalmente, representantes de la
Direccién institucional, representantes del sector productivo, fundadores, estudiantes, docentes y
egresados.

Finalmente, la capacidad de generar nuevas metodologias disefiadas especificamente para tomar
decisiones importantes en los proyectos de educacion se ha convertido en un proceso de mucha
relevancia para los centros de investigacion y universidades, ademas, de la importancia que se le
debe dar desde el ambito politico y las administraciones locales (Amodeo & Francis, 2019). Se
vuelve fundamental la priorizacion de proyectos en el sector educativo para la construccion de

sistemas complejos que impacten lo social, lo econémico, lo ambiental y las infraestructuras
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interdependientes, por lo que una buena estrategia permite la construccion de un sistema autdnomo
que pueda enfrentar eventos de caracter investigativo. Los procesos institucionales deben tener un
componente transversal que valide entre organizaciones los eventos innovadores. Las instituciones
se basan en conceptos existentes sobre como es el comportamiento de los sistemas complejos
gestionando e ilustrando nuevos conceptos a partir de perfiles tecnolégicos (Amodeo & Francis,

2019).

1.4 Obijetivos

1.4.1 Objetivo General

Analizar como influencian la toma de decisiones del personal estratégico y administrativo en el
contexto organizacional en las IES desde el enfoque de competencias técnicas y blandas en el caso
la Corporacion Universitaria Americana — Sede Medellin - Colombia para plantear estrategias

organizacionales que posibiliten la toma de decisiones.

1.4.2 Objetivos Especificos

1. Identificar acercamientos conceptuales y alternativas metodoldgicas existentes de
toma de decisiones desde el desarrollo de competencias técnicas y blandas en las
organizaciones.

2. Evaluar el grado de influencia de las competencias blandas en el proceso decisional
del personal estratégico y administrativo en el contexto organizacional en las IES, caso la

C. U. Americana — Sede Medellin, Colombia.
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3. Formular estrategias organizacionales para fortalecer la toma de decisiones del
personal estratégico y administrativo en Instituciones de Educacion Superior tomando -

caso la Corporacion Universitaria Americana - Sede Medellin, Colombia.

1.5 Aproximaciones tedricas

Indudablemente, la Teoria de la Organizacion (Simon 1987) presenta elementos de vital
importancia para el conocimiento multidisciplinario, ya que es diverso, fragmentado y complejo,
caracteristicas que podrian desanimar a aquellos que siempre buscan la claridad teorica y la
transparencia metodoldgica.

El siglo pasado en los afios ochenta, nacio una discusion intensa para determinar cuales eran los
fines y los tropiezos de la Teoria de la Organizacion y los Estudios Organizacionales. Donaldson
(1985) se enfoco en la segunda, mientras que Clegg (1968) se centrd en los primeros.

En ese periodo, se comenzo6 a otorgar significado a los estudios organizacionales como un
elemento clave para comprender los problemas especificos que afectan a las organizaciones. Este
aspecto estuvo relegado durante mucho tiempo a los desarrollos histéricos, econémicos, politicos
y sociales de los paises. Sin embargo, a partir de la década de los ochenta, se revitalizé el interés y
la motivacion para analizar las relaciones de dependencia, subordinacion, colaboracién y
compromiso de las organizaciones en relacion con el desarrollo productivo y su impacto en el
individuo.

De acuerdo con Scott (1998) las organizaciones desempefian un papel de liderazgo en nuestro
mundo moderno, aungue pueden poseer caracteristicas comunes y genéricas, presentan variedades
asombrosas en tamafio, estructura y funcionamiento de procesos por mencionar algunos. Asi como

también varian los estudios que en ellas se enfatiza. Unos estudian sobre sus intereses, herramientas
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y preconceptos intelectuales, otros individuos y grupos se focalizan en contextos organizacionales,
mientras que otros examinan las organizaciones como unidades bésicas, atributos estructurales o
la forma en cdmo cambian y se reproducen los procesos.

Las corrientes institucionales referentes a la gestion organizacional, se enfocd desde el punto de
vista de la sociologia, han focalizado su interés en comprender las organizaciones bajo la Optica de
entidades impregnadas de legitimidad, significado y valor para sus miembros y lideres (Selznick,
1957). Més adelante, con la aparicién del neoinstitucionalismo (DiMaggio y Powell, 1983; Meyer
& Rowan, 1977; Zucker, 1977), se han dedicado a examinar el papel de las estructuras formales en
facilitar o limitar el comportamiento organizacional, con el propdsito de explicar la similitud
organizacional. Esto ha marcado un cambio en el nivel de analisis, trasladandose de la organizacion
al ambito organizacional y sus redes, con un énfasis particular en la propagacion de normas y

précticas entre organizaciones.

1.5.1 Toma de decision en la Organizacion

Herbert A. Simon concibe la administracion como una funcion esencial en las organizaciones
por tanto adopta a la racionalidad en la toma de decisiones de manera préctica, sustentdndola desde
los objetivos organizacionales. En contraste con la version convencional que daba prioridad a los
resultados mas no a los procesos, al aplicarle al modelo convencional la racionalidad esta actla
como un mecanismo que delinearia las finalidades. Sin embargo, Simon sostenia entre las
principales fortalezas para el desarrollo empresarial residia en su capacidad para exponer
abiertamente las posibilidades de tomar decisiones razonables que beneficiaran positivamente a los

lideres y subordinados, mediante la deliberacion y examen de los medios. Por lo tanto, el punto de
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referencia principal para las decisiones organizacionales no deberia ser una junta de gobierno
corporativo, sino mas bien una filosofia de acciones colectivas identificada de manera razonable
por cada trabajador, en un entorno laboral deliberativo.

Herbert A. Simon (1972) equipara la gestion con la toma de decisiones, centrando su interés
principalmente en investigar como se realiza este proceso. Sostiene que las decisiones corporativas
son significativas siempre que sean efectivas y generen resultados.

Tres etapas del proceso decisional:

e Hallar situaciones en las que se requiera de una decision a tomar, lo que en sentido
militar se conoce como una actividad de inteligencia.

e Idear, desarrollar y analizar posibles direccionamientos accionales, en otras
palabras, disefiar la actividad.

e Decidir una linea en particular que centre la accion entre el universo de opciones
posibles, siendo esta un proceso electivo “de opcion/eleccion” u “optativa”.

Cada entidad organizacional es Unica, y los individuos que la conforman poseen caracteristicas
que hacen singular a cada organismo. Por ende, se requiere por parte de la direccion de un cierto
grado de adaptabilidad al tomar decisiones que puedan afectar a toda la organizacion. March y
Herbert (1969) proponen 3 fundamentos ambiguos para la toma de decisiones y los estudios
realizados en la organizacion que facilitan la interpretacion de la realidad, los cuales son:

e Conservar las creencias.
e Tener la seguridad del evento (que persona decida, subestimando la probabilidad de
que lleguen a existir casos experimentados).

e Partiendo de la historia se le da entonces un enfoque antropocéntrico.
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Tanto en el escenario de la vida organizacional, como el desarrollo de las guerras, las decisiones
que se tomen, pueden marcar un rumbo definitivo de los acontecimientos. Estas decisiones por
ende conllevan a seleccionar estrategias que, en ocasiones, pueden resultar poco optimas. En
consecuencia, la viabilidad de una organizacién se apoya en las decisiones pequefias y diversas que
se toman a lo largo del tiempo.

Desde sus primeras lineas, "Los hechos y valores en la toma de decisiones" refleja una
preocupacion por la aplicacion ética frente al aspecto pragmatico de las decisiones. En otras
palabras, implica enfrentar la realidad practica de la experiencia para evaluar su correccion,
permitiendo asi valorar las decisiones y generar aprendizaje organizacional a partir de ellas
mediante juicios de decision.

Es fundamental destacar que las decisiones corporativas no ocurren en un vacio; se toman en
respuesta a condiciones especificas que asi lo demandan. Estas condiciones pueden abarcar la
modificacion de sistemas de mercadeo, la mejora de las comunicaciones, la integracién de méas
empleados, la disminucion de la fuerza laboral, el aumento de las ventas, la reduccion de gastos o
la implementacién de incentivos.

Herbert A. Simon es un pionero de la “teoria de juegos y estrategias racionales”. En la guerra'y
en la vida organizacional, las decisiones llegan a determinar de manera decisiva la direccion de los
acontecimientos. Estas decisiones implican estrategias selectivas que, en muchas ocasiones,
pueden ser suboptimas, lo que resalta la importancia de las decisiones pequefias y diversas a lo
largo del tiempo para el funcionamiento de una organizacion.

El disefio de planes, la construccion de modelos y la estructuraciéon de posibles modelos de
accion son aspectos inherentes a la racionalidad gerencial, proporcionando una comprension
integral de la capacidad directiva en una organizacion. Simoén establece una distincién crucial entre

"organizacién" y "personalidad"”, enfatizando que para entender adecuadamente el comportamiento
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de un ejecutivo y su impacto en los demas, es esencial comprender la dindmica de la organizacion
en la que trabaja (Simén 1962, XV). Este postulado se ha actualizado al estudiar lo que Simén
denomina "diseminacion cultural™ dentro de las organizaciones. La psicologia organizacional se
desenvuelve en un contexto de habitos y comportamientos rutinarios, marcados por la confianza
mutua entre directivos y trabajadores (Simon 1986).

La toma de decisiones impregna toda la actividad gerencial. La inteligencia, el disefio o
planificacién y la toma de decisiones conforman una triada categorial esencial para comprender el
proposito de la organizacion. Dentro de este marco analitico, Simon presenta una conceptualizacion

del comportamiento administrativo.

1.5.2 Teoria de la Racionalidad Limitada

Una de las ideas prioritarias de la teoria de Simon (1968) acerca del tema de la racionalidad
limitada tiene que ver con la naturaleza organizacional que se apoya sobre unos pilares especificos:
el carécter restringido del comportamiento y la inteligencia humana. También reconoce las
restricciones en la capacidad humana para procesar informacion —su premisa es el supuesto del
proceso de toma de decisiones individuales—. Herbert Simon (1957).

La racionalidad limitada se fundamenta en:

e Laimperfeccion que se tiene del conocimiento de las cosas o situaciones.
e Los limites de la capacidad cognitiva frente al procesamiento de la informacién.

La racionalidad limitada es decidida entonces en funcién de los objetivos organizacionales (se

cambian los objetivos personales por los de la organizacion), para tomar decisiones satisfactorias.
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Para los trabajadores no solo es un limitadamente racional porque no conocen el nimero total
ni de alternativas, ni de consecuencias, Asi, se pasa de la nocion de hombre econémico a la nocién
de hombre administrativo, y mientas el primero maximiza, el segundo satisface. El aporte concreto
de Simon (1972) es que las organizaciones son entes racionalmente limitados.

Por otro lado, la racionalidad objetiva conlleva a que el sujeto que actda, tenga ajustar su modelo
comportamental a un modelo compuesto por:

e Una vision general sobre todas las alternativas comportamentales, anteriores a las
decisiones panoramica;

e Qué tipo de consecuencias traera cada eleccion;

e La eleccidn, es decir cuél es el sistema o criterios de valores frente a una serie de
alternativas.

Simon ha subrayado la importancia de entender la mente humana partiendo desde el andlisis de
las instituciones. Sin embargo, existe una discrepancia con la perspectiva de Hayek, quien
considera gue la unica institucion capaz de coordinar las decisiones de individuos con intereses
diversos son los mercados. En contraste, Simén sostiene que la division del conocimiento y la
coordinacion son procesos complementarios que definen la evolucion de tanto los mercados como
las instituciones. Este planteamiento implica que la habilidad fundamental del proceso decisorio,
radica en la capacidad para estructurar nuevas representaciones de problemas, un aspecto en el que
Simon dedico esfuerzos significativos de tipo investigativo - experimental a cerca de la conducta

administrativa en la década de los cincuenta.
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1.5.3 Los aportes de Simon

El analisis del comportamiento administrativo se enfoca en las decisiones que toman los
miembros de las organizaciones, las cuales ejercen influencia tanto en su comportamiento tanto
individual como el de toda la organizacion. En otros términos, mas simples, cada decision
especifica implica una forma de comportamiento y descarta otras posibilidades. De esta manera,
su escuela del comportamiento se ocupa principalmente del estudio del proceso decisional.

Las decisiones se dividen en programadas y no programadas, siendo las primeras aquellas que
impactan a la organizacién en su totalidad, mientras que las segundas estan presentes en
practicamente todos los procesos que involucran a los individuos. La mayoria de los procesos
organizacionales, de hecho, se constituyen como secuencias de decisiones. Las decisiones
programadas se manifiestan como rutinas conocidas, delineando el comportamiento individual.
Como afirm6 Simon en 1968, la organizacion restringe la autonomia decisional del individuo,
sustituyendo el proceso organizativo, por uno de toma de decisiones.

Por lo anterior se plantea el siguiente orden secuencial en la toma de una decision: hay un
problema, buscar soluciones, escoger la mejor alternativa, implementar y evaluar resultados. Por
lo anterior, es factible decir que las decisiones las toman los altos mandos y que la organizacion
puede ser considerada como un sistema decisorio.

Peter Senge (1990) sostiene que todos los integrantes de una organizacion poseen un valor
fundamental, superando con creces las percepciones comunes. Su capacidad para comprometerse
plenamente con la vision empresarial, asumiéndola como propia y trabajando con responsabilidad
total, les permite tomar decisiones, enriquecer la perspectiva organizacional mediante su
creatividad, reconocer sus habilidades y limitaciones, y aprender y crecer a partir de estas

experiencias. Ademas, demuestran eficacia y creatividad renovadas al trabajar en equipo.
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En contraposicion, desde la perspectiva industrial, Kaki (2019) plantea que las decisiones no
siempre se siguen rigurosamente, especialmente en un sector donde los procesos son
independientes entre si. En este contexto, las recomendaciones se validan a partir de conceptos
genéricos y se respaldan con los recursos de cada area o sistema. La toma de decisiones debe
basarse en modelos ya establecidos, sugiriendo que cada decision tomada en proyectos debe
alinearse con un comportamiento apropiado para fortalecerla y utilizarla como un impulso para
mejorar los procesos industriales en todas las etapas dentro de la organizacion. Por lo tanto, se
propone que sea un respaldo para fortalecer los modelos implementados en la entidad (Kaki et al.,
2019).

Alsolami (2020) plantea que existen varios tipos de decisiones y reglas que le permiten a un
sistema tomar rutas que garanticen el éxito de una organizacion tales como las decisiones
estratégicas que se orientan a situaciones o posibilidades para generar mejores opciones en cuanto
a la reestructuracién organizacional de una empresa. Por otro lado, las decisiones técticas se basan
en la rutina y frecuentemente repiten estados para que situaciones no deseadas se repitan
constantemente. Por su parte, las decisiones de grado de incertidumbre que son aquellas que
registran los mayores grados de dificultad para conectar con las decisiones estratégicas y no
minimizar el margen de error de una compafiia. Finalmente, las decisiones individuales o colectivas
que se basan en la opinién de un individuo sin consultar otra u otras personas de la organizacion
(Herrera & Philippe, 2015).

Alvarado (2019) dice «La toma de decisiones para el ser humano es uno de los actos de mayor
trascendencia, en virtud de elegir la forma de generar alternativas que pudiera traer
consecuencias desfavorables». Lo anterior, nos lleva a pensar que tomar decisiones dentro de una

organizacion se convierte en una tarea vital para el crecimiento y expansion de una organizacion,
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por lo que, tomar la mejor decision tendra siempre una cantidad de elementos que no se pueden
obviar y pasar por alto (Alvarado et al., 2019).

Para James March (1960) una organizacion significa un catalogo de opciones de cara problemas
sentimientos, y temas que tienen la finalidad de encontrar decisiones para situaciones en el
ambiente, donde se plantean soluciones en la basqueda de temas que den las respuestas, y en donde

los tomadores de decision buscan un trabajo.

1.5.4 Término de Competencia

El término "competencia™ engloba conceptos relacionados con el rendimiento sobresaliente la
excelencia, la integracién de tecnologias, la calidad, la exploracion de nuevos métodos, y
habilidades del personal, la creatividad, la resolucion de problemas con minimos errores, el trabajo

en equipo y, especialmente, la insaciable busqueda de aprendizaje.

Segln Vésquez, Aznaran, Pérez y Alvarado (1999), la competencia expone un panorama
complejo y multidimensional, presentando desafios en su identificacion, planificacion,
implementacién y evaluacion. En consecuencia, la gestion organizacional a largo, mediano y corto
plazo requerira una mayor formacion y sensibilidad de los actores para interpretar la complejidad

del entorno desde lo individual hasta lo grupal.

En relacion con el aprendizaje, Vasquez et al. (1999) y Fletcher (2000) indican que una
competencia consta de tres elementos. El primero de ellos, lo conceptual, que especifica el
conocimiento teorico basico y las normas necesarias para desempefiar adecuadamente un trabajo.
En segundo lugar, el "saber hacer”, que implica habilidades procedimentales para traducir el
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conocimiento en acciones observables en el &mbito laboral. Y en tercer lugar, el "saber ser”, que
abarca aspectos actitudinales, incluyendo habilidades interpersonales o sociales y también las
personales, asi como el aspecto actitudinal del individuo para cumplir con sus funciones, como

honestidad, autocontrol y manejo de situaciones de alto riesgo, entre otros.

Las competencias técnicas se refieren en si a los conocimientos tedricos y técnicos especificos
que permiten a una persona desarrollar sus funciones laborales de manera exitosa. De cierta
manera, son aquellos individuos que aprenden un arte y lo ejecutan durante toda su vida, ademas,
que reducen el margen de error. Por ejemplo, una persona que aprenda a desarrollar ecuaciones
diferenciales, pero no aplique el concepto en fendmenos fisicos reales (Colomer, Cruells, Palacin,
& Rubio, 2016). Las competencias blandas hacen hincapié al conocimiento, habilidades y aptitudes
de los individuos que interactian de manera efectiva y toda su atencion la centralizan en el
conocimiento que generalmente se aplica en un entorno organizacional (Garcia & Madrid, 2017).

Las instituciones constantemente han efectuado programas que impactan el desarrollo en la
gestion del conocimiento para integrar de manera adecuada los sectores productivos y el
crecimiento global de una compafiia y un pais, promoviendo asi, el intercambio cultural desde una
perspectiva del conocimiento y el desarrollo (Al-Kurdi, El-Haddadeh, & Eldabi, 2020). En el
contexto educativo, las universidades centraron su atencion en desarrollar nuevos y mejorados
programas que le tributen a la economia de un pais, y por supuesto, que le aporten contenido de
calidad a las organizaciones, particularmente, en materia de la creacion y difusion de nuevos retos
que produzcan conocimiento de tipo cientifico y le mejore significativamente la mision y vision
(Al-Kurdi et al., 2020). Por otro lado, Sahibzada (2019) plantea que la educacion requiere constante
actualizacion acerca de los programas y su contenido de informacion para determinar las

necesidades de los empleados, saber que quieren, saber que esperan de su institucion y conectar
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los verdaderos sentimientos acerca de su trabajo, lo anterior, se realizdé en China y el contexto
organizacional ha mejorado significativamente (Sahibzada et al., 2019).

Para comprender el sentido de las barreras organizativas y las oportunidades que se brindan al
interior de una entidad es necesario hacer una relacion entre la adopcion de herramientas de andlisis
de aprendizaje en el contexto educativo que fortalezca el conocimiento en pro de futuros proyectos
impactando territorios y que se aborde desde el componente cientifico generando contenido de
calidad en los publicos objetivos: cuerpo docente, cuerpo administrativo y estudiantes (Klein,
Lester, Rangwala, & Johri, 2019). Por otro lado, se espera impactar en las decisiones que se tomen
dentro del marco politico, procesos institucionales, estructuras gerenciales a la hora de ejecutar
herramientas de innovacién. En este sentido, existe el proceso de la estrategia de decisiones en tres
modos bésicos: el modo empresarial, donde las decisiones se toman en negrilla por una
poderosa decision - el fabricante; el modo  adaptativo, donde una  coalicion
de decisiones - fabricantes reaccionan a las presiones ambientales con pasos pequefios e
inconexos; y el modo de planificacion, donde los analistas integran decisiones estratégicas en

planes sistematicos (Mintzberg, H., 1973).

Segln Broncano (2004), el conocimiento organizacional se define como la informacién
acompafada de una minuciosa reflexion que permita validar, el verdadero valor que la organizacion
le otorga (utilidad del conocimiento y/o informacidn). Este conocimiento permite ejecutar acciones
orientadas a la satisfaccion de las necesidades y demandas del entorno, es decir, el target en este
caso los estudiantes, y respaldar nuevas oportunidades mediante la explotacion de su masa critica.
Las organizaciones reconocen que el conocimiento se volvié su principal activo y que es vital para

obtener una ventaja competitiva.
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Polanyi (1962, 1966) ratifica el caracter publico del conocimiento, pero, también tiene uno en
la esfera personal que abarca creencias, valores, aspectos emocionales, y principios del individuo
duefio de su conocimiento. El cual es dificil de comunicar, y se denomina conocimiento tacito.

El conocimiento tacito es aquel que resulta complicado de articular de manera manejable y
completa, y presenta dificultades en su gestion. En esta categoria se incluyen experiencias
laborales, aspectos emocionales, know-how, habilidades, creencias, entre otros. Este conocimiento
es intuitivo y subjetivo. Lam (1998) destaca que actualmente la atencion empresarial se centra en
la importancia del conocimiento tacito, especialmente su rol en la innovacién tecnoldgica y en el
aprendizaje al interior de las organizaciones.

Existen dos dimensiones técitas del conocimiento: la dimensién técnica, que abarca no solo las
habilidades, sino también los oficios a los que en conjunto se les denomina el know-how; y por
otro lado la dimension cognitiva, conformada por las creencias, los ideales, los valores, los
esquemas y los modelos mentales profundamente arraigados en las personas y que generalmente
se dan por sentados (Rojas 2002).

El conocimiento explicito es aquel que se encuentra codificado y que es transmisible solo a
través de algun sistema de lenguaje formal. En esta categoria se incluyen informes, simulaciones,
memorandos, mensajes, disefios, especificaciones, presentaciones, planos, formulas y cédigos de
maquina, en si todo tipo de documentos con que cuenta la empresa. Este tipo de conocimiento no
requiere un contenido excesivo para ser manejable.

Nonaka y Takeuchi identifican cuatro tipos de agentes creadores de conocimiento: la
organizacion, el grupo, el individuo y el nivel Inter organizativo. Segln su perspectiva, el nuevo
conocimiento se origina a nivel individual convirtiéndose en conocimiento organizativo, el cual es
un activo valioso para toda la organizacién. Esto lleva a la conclusion de que estamos inmersos en

la era de la informacion y el conocimiento explicito, elementos que constituyen el Capital
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Intelectual (CI) de las organizaciones. En esta era, la informacién es mas valiosa que los activos
tangibles, marcando un cambio significativo respecto a la era industrial donde los activos tangibles
eran la principal fuente de valor en las organizaciones.

Siguiendo las contribuciones de Polanyi (1962, 1966), Nelson y Winter (1982), Spender (1996)
y Nonaka (1994) en la teoria del conocimiento y el aprendizaje organizacional, se evidencia una
distincién entre conocimiento tacito y el conocimiento explicito. Se concluye que la interaccién
entre ambos modos de conocer es crucial para generar nuevos conocimientos dentro de la
organizacion. Nelson (1991) sefiala que las organizaciones eficientes son aquellas que definen el
nivel més bajo de habilidades organizativas y su coordinacion, asi como procedimientos de toma
de decisiones de alto nivel para determinar las acciones a realizar en los niveles inferiores.

La Gestion del Conocimiento tiene como tarea principal la implementacién de politicas y
estrategias orientadas a la produccién, aplicacién, conservacion y transferencia y del conocimiento,
entendido como informacién atil. Esto implica una estructura organizacional que abarque sus
procesos internos y sea coherente con la estrategia y las capacidades centrales de la empresa. Estas
capacidades deben permitir un manejo eficiente de datos e informacion mediante tecnologias de la
informacion, asi como fomentar la creatividad e innovacion del talento humano. Ademas, la gestion
del conocimiento busca estructurar, sostener y revalidar activos intangibles, generando valor en las
instituciones. La relacion cada vez mas estrecha entre la gestion del conocimiento y la eleccién de
estrategias al interior de las organizaciones, estructural y capacidades centrales, refuerza la idea de
que "La ventaja competitiva de las empresas depende de su habilidad para crear, transferir, utilizar

y proteger su conocimiento” (Teece, 2000).
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1.5.5 Instituciones de Educacion Superior (IES)

Conforme al Ministerio de Educacion Nacional de Colombia (MEN), las Universidades son
entidades oficialmente reconocidas que brindan el servicio publico de educacion superior en el
territorio colombiano, segun las normativas legales. La clasificacion de las I.E.S. se realiza
considerando tanto su contexto académico como su naturaleza juridica.

El caracter académico, desde la creacién de una IES, determina su identidad y ambito de
competencia en la oferta y desarrollo de programas universitarios. En Colombia, las IES se
clasifican: de acuerdo con su caracter académico, pueden ser Instituciones Técnicas Profesionales
(ITP), Instituciones Tecnoldgicas (IT), Instituciones Universitarias o Escuelas Tecnoldgicas (ET),
y Universidades.

Por otro lado, la naturaleza juridica, que se vincula con el origen de la creacion de la institucion,
distingue entre IES privadas y publicas. Las instituciones privadas en Colombia deben constituirse
como personas juridicas de utilidad comun, sin fines de lucro, organizadas como fundaciones,
corporaciones, o instituciones de economia solidaria. Las instituciones publicas o estatales se
subdividen en dos: establecimientos publicos y entes universitarios autbnomos.

Para conceptualizar el término "gestion" dentro del &mbito de la educacion universitaria, resulta
esclarecedor examinar lo expresado en el Proyecto de Declaracién Mundial sobre la Educacién
Superior en el siglo XXI: Visién y Acciéon (1998). En dicho documento, se enfatiza que la
administracion y financiamiento de la educacion superior requieren de estrategias y capacidades
adecuadas para la planificacion y el analisis de politicas. Esto implica una colaboracion efectiva
entre las IES y los organismos nacionales de planificacion y coordinacion para asegurar una
racionalizada gestion y una eficiente utilizacion de recursos. Los rectores de la ensefianza superior

por lo tanto deben ser receptivos, competentes y con capacidad para evaluar regularmente cual ha
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sido la eficacia de los procedimientos frente a las reglas administrativas. La gestion, en Gltima
instancia, deberia buscar el cumplimiento éptimo de la mision institucional, garantizando una
ensefianza, formacion e investigacion de alta calidad, y brindando servicios a la comunidad.

La gestion, tanto académica como administrativa, debe estar integrada en los procesos que
atraviesan la estructura de la institucion universitaria. La estructura de la universidad debe
adaptarse a las nuevas realidades académicas y administrativas, convirtiendose en esquemas agiles
y actualizados que faciliten la toma de decisiones institucionales.

En lo que respecta a la gestion de la calidad, implica la construccion de un marco de referencia
que incluya opciones tedricas, orientaciones filoséficas y politicas alineadas con las normativas de
calidad a nivel mundial y nacional. Esto se orienta hacia el cumplimiento de objetivos y finalidades
educativas bajo estdndares de calidad elevados. Ademas, la gestion de la calidad requiere la
formulacién de acciones estratégicas que intervengan en la cultura organizacional, alterando
habitos, actitudes, valores y practicas de la comunidad educativa, basdndose en referentes como la
autoevaluacion y la autorregulacion.

La instauracién de un sistema de autoevaluacion es esencial en el sistema de gestion de calidad.
Este sistema, se fundamenta en la obtencion sistemética de evidencias cuantitativas y cualitativas,
permite decidir con todo el conocimiento y la informacion, fomenta la innovacion, incrementa la
eficiencia y efectividad, y refleja una racionalidad fundamentada en el control y la planificacion
alineados con los objetivos institucionales.

Kells (1882) destaca que cuando una universidad se autorregula alcanza un alto nivel de
autoconocimiento el cual se acrecienta con cada ciclo autoevaluativo. Esta autorregulacién crea
fortalezas acumulativas mediante control interno, regulacién, cambio, y validacion y asistencia de
pares académicos e instituciones externas. La eficacia de la autorregulacion depende del

compromiso no solo de las directivas, sino también de toda la comunidad académica, incluyendo
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todos los estamentos institucionales, integrando los procesos autoevaluativos del presupuesto
principalmente en su planificacion y elaboracion, respaldandose en sistemas adecuados de

informacion para los procesos previstos.

33



Capitulo 11: De la teoria organizacional a los estudios organizacionales:

historia y desarrollo

La Teoria Organizacional se presenta como un territorio en conflicto donde convergen diversos
conocimientos, careciendo actualmente de una unificacion del cuerpo tedrico que permita que las
organizaciones sean reconocidas de manera coherente.

Esta teoria no se limita a una Unica perspectiva, sino que se muestra como un espacio de
conocimiento de limites difusos, trascendiendo las disciplinas y abarcando cualquier esfuerzo
explicativo o conceptual sobre las organizaciones y la institucion. Desde sus inicios, ha recibido
contribuciones de estudios previos provenientes de diversas disciplinas, generando enfoques
analiticos y estrategias metodoldgicas contrastantes, redefiniendo paradigmas divergentes. Hasta
hoy, la Teoria de la Organizacion se caracteriza por ser un estudio de tipo fragmentado,
multidisciplinario y diverso.

Esta teoria es no solo diversa, sino fragmentada, con lo cual se refleja su complejidad y es
inherente al objeto de estudio. Aunque relativamente joven en comparacién con disciplinas sociales
mas consolidadas, la institucionalizacion de la Teoria de la Organizacion tuvo lugar en la década
de 1950, evidenciando un dinamismo que le ha posibilitado expandir su objeto tedrico y llegar
niveles de desarrollo mas complejos en poco tiempo.

El objeto de estudio de esta teoria abarca no solo el analisis de las organizaciones, sino gque se
adentra en los procesos dentro y fuera de ellas, considerando su constitucion material y simbolica
recurrente. Aunque dominada por propuestas anglosajonas, la Teoria de la Organizacién esta en
constante proceso de internacionalizacién, con aportes significativos de investigadores europeos,

australianos, neozelandeses, canadienses, latinoamericanos y asiaticos orientales.
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Esta internacionalizacion también implica una pluralizacion, reflejando el desgaste de las viejas
teorias que abogaban por una Gnica mejor manera de organizacion. En lugar de eso, se reconoce la
trascendencia de la corresponsabilidad entre las costumbres locales diversas y organizaciones con
formas especificas, desvaneciéndose la aspiracion a la unidad paradigmatica. La Teoria de la
Organizacién es ahora un conjunto multiples enfoques que abordan el estudio de las organizaciones
y su gestioén administrativa en contextos locales diversos.

En tal sentido, la Teoria de la Organizacion posee un enfoque multidisciplinario, complejo,
diverso, fragmentado, y plural, caracteristicas que podrian resultar desafiantes para quienes buscan
claridad tedrica y transparencia metodolégica. Segun De la Rosa (2007), tradicionalmente, la teoria
de la organizacién se ha concentrado en indagar a las partes o elementos de la organizacién. Sin
embargo, esta misma teoria ha revelado que no son los objetivos individuales u organizacionales,
ni la estructura, los individuos, los procesos, los limites al comportamiento, el ambiente, etc., por
separado, sino la combinacion de estos elementos, lo que define a la organizacion.

En las postrimerias de los afios 80, se suscit6 una discusion significativa para definir los avances
y tropiezos que se daban entre la Teoria de la Organizacion y los Estudios Organizacionales.
Donaldson (2001) se enfocé en la Teoria de la Organizacién, mientras que Clegg (2000) abordd
los Estudios Organizacionales.

En la actual sociedad, la primera forma de organizativa se materializé con la fabrica industrial
durante la primera revolucion industrial. A pesar de la aplicacion de tecnologia, surgieron
rapidamente limitaciones, especialmente en la organizacion del trabajo. La introduccion la l6gica
de la eficiencia como condicion de racionalidad instrumental, sentd las bases que distinguen la
administracion como disciplina, profesion y ciencia de la administracion como préactica social.

Los estudios organizacionales comenzaron a adquirir significado como un medio para entender

los problemas especificos que tienen las organizaciones. Este tema, durante mucho tiempo relegado
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a los desarrollos historicos, sociales, politicos y econémicos de los paises, resurgio en la década de
los ochenta, reclamando su motivacion e interés en analizar las relaciones de dependencia,
subordinacion, colaboracion y compromiso de las organizaciones frente al desarrollo productivo y
su impacto en el individuo.

La identificacion de los Estudios Organizacionales ha sido objeto de discusion en diversos foros.
Los debates incluyen consideraciones sobre el interrogante de si los estudios organizacionales son
profesionalizantes, o si constituyen una disciplina o un area de conocimiento, y si son un campo
interdisciplinario, transdisciplinario o multidisciplinario, o incluso una combinacion de estas
perspectivas. La mezcla indiscriminada entre estos conceptos puede resultar en la pérdida de la
identitaria de cada uno de los campos y una disminucion en la claridad de sus definiciones.

En la actualidad, coexisten al mismo tiempo dos corrientes paradigmaticas opuestas dentro del
estudio de las organizaciones. En primer lugar, el pensamiento convencional, se basa en criterios
racional-productivistas y se apoya en la base conceptual de la segunda etapa del devenir historico
de la Teoria de la Organizacion, surgida después de la Segunda Guerra Mundial. La segunda
corriente, el pensamiento critico, surge a partir de los afios setenta y busca ubicar el estudio de la
organizacion en el marco de la sociedad como una totalidad histérica, integrando elementos
econdmicos y politicos que antes eran marginalmente considerados, fundamental para la
comprension del desarrollo organizacional capitalista.

En el devenir historico, los tedricos e investigadores han abordado el tema de las organizaciones
sin llegar a analisis conscientes y completos. Cada uno de ellos ha escrito desde sus intereses
individuales, lo que resulta en analisis parciales sobre qué son las organizaciones y como operan.

Diversas teorias han surgido, ubicAndose en extremos y realizando analisis muy especificos de
las organizaciones. Algunos se centran en el individuo y su desarrollo dentro de ellas, mientras que

otros se enfocan en la productividad desde analisis estadisticos. Otros, en una posicion mas central
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o intermedia, han desarrollado teorias y andlisis, pero a menudo se desvian debido a sus
motivaciones particulares.

Dado que no existe un Unico tipo de organizacion, cada una tiene un comportamiento y
desarrollo distintos. No se pueden generalizar todas bajo un solo concepto con caracteristicas
idénticas. La complejidad inherente a las organizaciones, junto con el enfoque fragmentado de los
estudios sobre ellas, impide hablar de conceptos claros y definitivos en este tema.

Segun Scott, las organizaciones desempefian un papel destacado en el mundo moderno. Aunque
pueden compartir caracteristicas comunes y genéricas, exhiben sorprendentes variaciones en
tamarnio, estructura y procesos de funcionamiento. Del mismo modo, los estudios que se enfocan
en ellas también varian. Algunos se centran en intereses, herramientas y preconceptos intelectuales,
mientras que otros se dedican a examinar contextos organizacionales. Ademas, hay quienes
estudian las organizaciones como unidades bésicas, atributos estructurales o la manera en que

cambian y se reproducen los procesos.

2.1 Laimportancia de las organizaciones

Se puede decir que las organizaciones contienen caracteristicas dominantes de las sociedades
modernas. Las civilizaciones més antiguas: China, Grecia, India, por lo general se dividian en
organizaciones sociedades industrializadas, actualmente en las sociedades se pueden encontrar
grandes organizaciones que realizan tareas necesarias que requiriere una sociedad para funcionar.
Anteriormente las organizaciones eran mas de administracion publica, ejércitos, recaudacion de
impuestos, por su parte en la actualidad podemos encontrar organizaciones de investigacion,

escuelas, universidades, prestacion de servicios, resocializacion (Hospitales, carceles); produccion
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y comercializacion de bienes (empresas industriales, comercializadoras mayoristas y minoristas);
preservacion de la cultura (museos, centros de memoria, galerias de arte, bibliotecas);
comunicacion (estaciones de radio, television); recreacion (Parques nacionales, equipos deportivos
profesionales, salas de juegos); entre otras.

La existencia de las organizaciones en todos los aspectos de la vida social es un indicador de
gran importancia, asi como la frecuencia cada vez mayor con la que las organizaciones se destacan
como la fuente de muchos miembros que ocupan los primeros puestos en las tres jerarquias
organizativas; (burocracia estatal, el ejército y las grandes corporaciones). Ralf Dahrendonrf (1959)
se dedicd en Alemania a revisar y actualizar la doctrina Marxista en que la base de la estructura de
clases ya no era propiedad de los medios de produccion, sino la ocupaciéon de posiciones que
permitian el manejo de autoridad organizacional. Tales puntos de vista que siguen siendo
controvertidos, se centran en los efectos de las organizaciones en el sistema de estratificacion
social, teniendo en cuenta las bases cambiantes de poder y prestigio ocasionadas por el crecimiento
en un numero y tamafio de las organizaciones.

Existe una analogia “el medio es el mensaje”. Marshall McLuhan (1964), Acuii6 este aforismo
en el siglo XX para centrar la atencion en las caracteristicas de los propios medios comunicativos:
Prensa, radio, peliculas, television en contraste con el contenido trasmitido por estos medios, por
lo cual define a los medios de manera muy amplia como “Cualquier extension de nosotros mismos”
y ademas sefiala “el mensaje de ningin medio es el cambio de escala, ritmo o patron que introduce
en los asuntos humanos”. Las organizaciones pueden lograr objetivos que estdn maés alla del
alcance de cualquier individuo, desde la construccidn de rascacielos y presas para poner a una
persona en la luna.

Como actores colectivos las organizaciones no son solo contextos que influyen en las

actividades de individuos: son actores por derecho propio. Como actores colectivos, pueden tomar
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medidas, usar recursos, celebrar contratos y poseer propiedades. Coleman (1974) describe como
estos derechos se han desarrollado gradualmente desde la edad media hasta el punto en que ahora
es correcto hablar de dos tipos de personas: las fisicas (como el lector o el autor del presente escrito)
y personas colectivas o juridicas (como la Cruz Roja y General Motors). En resumen, debemos
llegar al “reconocimiento de que la sociedad viene cambiado en los tltimos siglos en los elementos
muy estructurales de los cuales estd compuesto” (Coleman, 1974 p. 13).

Las organizaciones son una parte predominante de la sociedad actual, constituyendo una
presencia constante desde nuestro nacimiento hasta nuestra muerte. Son inevitables, ya que regulan
diversas actividades vinculadas al trabajo, la educacion, el tiempo libre, asi como aspectos
relacionados con la seguridad y el consumo.

En la historia de la humanidad, una gran cantidad de transformaciones sociales, como el
surgimiento del capitalismo y el socialismo, han sido posibles gracias a la intervencion activa de
las instituciones. De hecho, muchos fenédmenos sociales negativos en el orden, econémico y
politico, tales como la contaminacién, el desempleo, las guerras, la deforestacion, la corrupcion, el
terrorismo, los abortos, la educacion, entre otros, resultan incomprensibles sin considerar el papel

crucial que desemperian las organizaciones.

2.2 Las organizaciones tienen resultados

Existen diversas formas de analizar las organizaciones, como la evaluacion, el diagnostico, la

investigacion con propositos académicos, la planificacion, el redisefio, entre otros. El proposito del

analisis es observar su comportamiento y los resultados que generan para la sociedad.
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El anélisis se lleva a cabo principalmente para examinar los resultados que las organizaciones
obtienen. Segun Hall, las organizaciones no son entidades benignas; aunque sean necesarias,
aunque pueden producir efectos positivos 0 negativos. Sus resultados afectan a individuos,
categorias de individuos y al conjunto social. Es importante destacar que las organizaciones no son
homogéneas, y, por lo tanto, no generan los mismos resultados para todos los individuos y para la

sociedad, ya que varian en tamafio, objetivos, estructuras, entre otros aspectos.

2.3 Definiciones clasicas

Weber (1894) sostiene que las organizaciones implican interacciones sociales, donde los
individuos no se encuentran en contacto al azar, sino que existe una estructura que las distingue.
Estas entidades poseen una autoridad jerarquica y una division del trabajo que les permite llevar a
cabo sus funciones. La interaccion entre los individuos se caracteriza por ser asociativa mas que
comunal, y las organizaciones persiguen metas especificas y trascienden las vidas de sus miembros.

De acuerdo con Barnard (1937), las organizaciones son sistemas conscientemente coordinados
de dos 0 mas personas, con los directivos desempefiando un papel crucial. La actividad dentro de
las organizaciones es planeada y con propoésitos, requiriendo voluntad de contribucion y
comunicacion por parte de los miembros del propésito comun. Barnard enfatiza la importancia del
proceso decisional y reconoce la existencia tanto de la organizacion formal como de la informal,
destacando su papel en la comunicacion y cohesion organizativa.

Chester Barnard (1975), influenciado por la Escuela Estructuralista, observa que las
organizaciones suelen tener una duracion limitada debido a la falta de cumplimiento de los criterios

necesarios para la supervivencia. Argumenta que la eficacia se mide por la capacidad de alcanzar
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metas, mientras que la eficiencia se refiere a la satisfaccion de las motivaciones individuales. Segln
Barnard, si una organizacion cumple con las motivaciones de sus miembros y alcanza sus objetivos,
la cooperacion perdurard, asegurando asi la continuidad de la organizacion.

Barnard identifica tres funciones principales de los ejecutivos: Implementar y mantener un
sistema de comunicacién, garantizar que los servicios esenciales se presten y establecer los
propositos y objetivos organizacionales. De acuerdo con de la Garza, Barnard concibe la
organizacion como un sistema social cooperativo, donde las finalidades de la organizacién
prevalecen sobre los intereses individuales.

Marx (1848) considera que la organizacion es una praxis histérica que implica tanto del trabajo
colectivo, como del individual. Las instituciones generan resultados, como productos o
construcciones, asi como actividades en si mismas. Marx destaca que el proceso organizativo,
incluyendo el trabajo, los procedimientos y las estructuras de poder, constituye una forma de

resultados en la organizacion.

2.4 Definiciones contemporaneas

Etzioni (1950) sostiene que las organizaciones son estructuras sociales construidas y
reconstruidas deliberadamente a fin de alcanzar metas establecidas. Se incluyen entonces entidades
como corporaciones, ejércitos, hospitales, escuelas, prisiones, iglesias y excluyendo los grupos
étnicos, las tribus, las clases y las familias.

Segun Scott (1962), las organizaciones son grupos de personas establecidas a fin de alcanzar
objetivos especificos de manera continua. Tienen fronteras establecidas, un orden de leyes y

normas, niveles jerarquicos de autoridad, un sistema de comunicacion y un sistema de incentivos
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para la colaboracion hacia metas comunes. Las organizaciones enfrentan metas multiples y a
menudo contradictorias, con fronteras delimitadas por su entorno fisico y social, siendo este ultimo
tanto fuente de insumos como receptor de resultados organizacionales. En resumen, son
colectividades continuas en un ambiente, comprometidas en actividades relacionadas con metas
especificas.

Parsons (1963) define la organizacién como un "sistema social orientado a metas relativamente
especificas, contribuyendo a una funcion principal de un sistema mas amplio, generalmente la
misma sociedad" (p. 63). Segun Talcott Parsons, las organizaciones son entidades politicas
caracterizadas por su lucha interna por el control, albergando fuerzas opuestas que compiten por el

dominio.

2.5 Definicién de sistemas racionales

March y Simon: Las organizaciones son conjuntos de seres humanos que interactian y son los
conjuntos mas grandes de nuestra sociedad que tienen algo parecido a un central sistema de
coordinacion. (1958: 4)

La dindmica de las organizaciones han venido evolucionando con el paso del tiempo, dando
menos relevancia a las estructuras piramidales (burocraticas) y mas a nuevos estilos de liderazgo,
comunicacion tecnologia, repensar los negocios mas desde la optica de los beneficios y el
conocimiento, teniendo en cuenta que estamos al inicio de la era del Internet de las cosas, donde
los objetivos se veran volcados mas hacia la busqueda de nuevas oportunidades, formas de

adaptacion y nuevos sistemas organizacionales.
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A medida que el mundo ha evolucionado lo mismo ha ocurrido con las organizaciones y el
estudio de sus modelos al interior de estas, teniendo en cuenta que no solo se trata de lograr
objetivos, si no de enfatizar si el objetivo que se tiene trazado realmente aporta al crecimiento o el
éxito de una organizacion.

Las organizaciones deben considerarse como sistemas completamente integrados, estructuras
mas livianas y abiertas donde converjan no solo procesos, actividades y estrategias sino también a
cada uno de sus integrantes, vistos como el principal aporte para el desarrollo de la organizacion,
entendiendo sus necesidades, particularidades, formas y diferencias en sus estilos de vida,
tradiciones y personalidades.

Las organizaciones no son solo contextos que influyen en las actividades de individuos: son
actores por derecho propio. Como actores colectivos, pueden tomar medidas, usar recursos,
celebrar contratos y poseer propiedades.

Actualmente las organizaciones estan al tanto del proceso evolutivo en el contexto laboral, ya
que se ha experimentado que una dificultad, como problemas de comunicacién o en el area de
talentoso humanos, adentro del sistema social afecta a los empleados en los cuales se puede ver
reflejada en el bajo rendimiento y productividad, apuntando a tener equilibrio en el sistema social,
manteniendo un rendimiento estable por parte de los empleados y que se sientan motivados a seguir
con el alcance de los logros de la organizacion.

El comportamiento del hombre esta fuertemente influenciado por el conocimiento, la
racionalidad y los intereses propios tanto del individuo como de las organizaciones. Los valores
del individuo permean las decisiones y actuaciones en su desempefio dentro de las organizaciones,
pero la formula también funciona de las empresas hacia sus trabajadores.

La organizacion se caracteriza como una estructura social que engloba un moldeamiento técnico

y burocratico de la conducta, cuya estructura interna de poder que dicta 6rdenes y toma decisiones.
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En el proceso la autoridad puede variar desde una estructura vertical y autoritaria hasta una mas
horizontal y menos autoritaria.

En el &mbito interno de un campo, las organizaciones establecen un sistema de gobierno que
impone regulaciones y controles, involucra el pago de impuestos y proporciona diversos servicios.

Segun Niklas Luhmann, las organizaciones se conceptualizan principalmente como sistemas de
comunicacion, donde cada proceso comunicacional se integra en una cultura que abarca habitos,
costumbres y procesos tecno burocraticos propios de la organizacion.

Los actores dentro de las instituciones operan acordes con la informacién recibida, su
percepcion del mundo y de los procesos cognitivos. Segin Luhman (1998), las organizaciones
resultan ser productos de un sistema estructurado de decisiones, donde la toma de decisiones
implica la consideracién de escenarios posibles, la identificacion de alternativas y la evaluacién de

su viabilidad para establecer puntos de referencia que orienten las evaluaciones.

2.6 Toma de decision en la Organizacion

Las instituciones entre si son diferentes unas de otras, lo mismo que el colectivo de las personas
que las conforman, con caracteristicas identitarias que los hacen Gnicos a cada uno, asi las cosas,
es menester tener un cierto grado de adaptabilidad directiva para tomar unas decisiones, que puedan
afectar a toda la organizacién. March y Herbert (1969) plantean tres bases para la toma de
decisiones y los estudios llevados a cabo en la organizacién que permiten interpretar la realidad y
estas son:

e En primer lugar, la conservacion de las creencias.
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e Laseguridad del acaecimiento del evento (identificacion de la persona que toma la
decision subvaloran la probabilidad de eventos previamente experimentados).
e Un caracter antropocéntrico (partiendo de la historia).

En la vida como en la guerra organizacional, el proceso decisional es un importante factor para
determinar el curso de acontecimientos definitivos. Las decisiones involucran tener que seleccionar
estrategias que en muchas ocasiones pueden resultar poco dptimas. Por consiguiente, una
organizacion depende de pequefias y variadas decisiones tomadas a lo largo del tiempo.

Los hechos y valores en el proceso de toma de decisiones, desde sus primeros renglones, denota
su preocupacion por la aplicacion de la ética enfrentada al sentido factico de las decisiones; es
decir, enfrentar el sentido practico de la experiencia para determinar si es correcta o no, de tal forma
que se puedan valorar las decisiones y generar un aprendizaje organizacional de ellas; es decir,
aplicar juicios de decision.

Entre las ideas mas importantes expuestas por la teoria de Simon (1968) sobre la racionalidad
limitada es que la naturaleza organizacional se cimenta sobre el caracter restringido del
comportamiento y la inteligencia humana. También reconoce las restricciones en la capacidad
humana para procesar informacion —su premisa es el supuesto de la toma de decisiones
individuales—. Herbert Simon (1957).

La racionalidad limitada se fundamenta en:

e Un conocimiento imperfecto de las cosas o situaciones.

e Capacidad cognitiva limitada para el procesamiento de la informacion.

La racionalidad limitada se debe decidir en funcion de los objetivos organizacionales (se

cambian los objetivos personales por los de la organizacion), para tomar decisiones satisfactorias.
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Para el hombre no solo es limitante racional porque no conoce el nimero total de alternativas ni
el numero total de consecuencias, sino porgque no conoce el numero total de las consecuencias. Asi,
se pasa de la nocion de hombre econémico a la nocién de hombre administrativo, y mientas el
hombre en su contexto econémico maximiza, el hombre en su caracter administrativo tiende a
satisfacer. El aporte concreto de Simon (1968) es que las organizaciones son entes racionalmente

limitados.

La influyente nocién de racionalidad limitada de mediados del siglo pasado, propuesta por
Herbert Simon (1972), partié del hecho que, dentro de los contextos organizacionales, la
racionalidad del individuo se ve sesgada por la escasa informacidn de que disponen, por la limitada
capacidad cognitiva para procesarla, asi como por la poca cantidad finita de tiempo de que disponen
para tomar decisiones (Barros: 2010: 457-459).

La teoria de la economia neoclasica (Kjosavik, 2003), plantea deducciones a partir de un
supuesto: que toda persona es un ser racional, es decir, un excelente productor de utilidad. Por su
parte la racionalidad individual es ejercida sin perturbaciones, pero, es limitada. Por tal motivo, los

factores institucionales se tornan vanos en la toma de decisiones.

2.7 Los aportes Simonianos

El comportamiento (administrativo) analiza a las organizaciones en funcion de la toma de
decisiones de sus miembros, las cuales a su vez motivan el comportamiento de los mismos y el de

la institucion. En otras palabras, una determinada decision implica una forma de comportamiento
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y excluye a las demés. De esta formal el proceso decisional, es el centro de estudio de la escuela

del comportamiento.

Tanto las decisiones programadas, como las decisiones no programadas ejercen un nivel de
influencia en las instituciones; las primeras influencian a la organizacién en su conjunto; las
segundas estan presente en casi todos los procesos en los que los individuos estan involucrados. La
mayoria de los procesos organizacionales son en realidad procesos decisorios (conjunto secuencial
de decisiones). Las decisiones programadas son las famosas rutinas y determinan el
comportamiento del individuo. “La organizacién quita al individuo una parte de su autonomia
decisoria y la sustituye por un proceso organizativo de toma de decisiones” (Simon 1968).

Para ello se plantea el siguiente orden secuencial en la toma de una decision: hay un problema,
buscar soluciones, escoger la mejor alternativa, implementar y evaluar resultados. Por lo anterior,
es factible decir que las decisiones las toman los altos mandos y que la organizacion puede ser
considerada como un sistema decisorio.

El equilibrio organizacional se explica a partir del proceso de decisiones; significa que, la
organizacion participativa, ofrece al individuo efectos colaterales de tipo benéfico o alicientes,
traducidos en recompensas por su participacion. El equilibrio organizacional resulta de la “decision
de participar” o no en la organizacion.

Para Simon (1988:106) “La organizacidon sobrevive y crece si el total de contribuciones es
suficiente, en cantidad y en calidad, para suministrar la necesaria cantidad y calidad de alicientes;

de lo contrario, decae y acaba por desaparecer, a menos que se logre un equilibrio”.

47



2.8 El conflicto en las organizaciones

La definicion de conflicto implica generalmente a una fractura con los mecanismos
estandarizados de la toma de decisiones, por la cual un individuo o grupo experimenta dificultades
al elegir una accion alternativa. Esta definicion general es la que aqui se adopta. Asi, el conflicto
se produce cuando un individuo o grupo experimenta un problema de decision.

El problema de decision tiene una influencia organizacional sobre el comportamiento:

e La persuasion informal.

e El ejercicio de la autoridad formal.

Esto lleva a plantear los topicos principales de la teoria del equilibrio organizacional de Simon

(1968):

1. Una organizacion se interrelaciona socialmente con los comportamientos de un
namero de personas o participantes.
2. Cada participante y cada grupo de participantes recibe compensaciones.

3. Cada persona tendra una participacion continua.

El individuo decide participar en la organizacién porque ésta le ofrece a cambio de su

participacién compensaciones.

e Participantes: trabajadores, duefios, proveedores, clientes, etc.
e Compensaciones: monetarias, simbdlicas, politicas, etc.

e Contribuciones: trabajo, capital, provisiones, etc.

March y Cyert (1972)
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Plantean aplicar al interior de la empresa una teoria conductual, que muestre los modelos de
toma de decisiones sobre pilares reales y no sobre supuestos. Los autores exponen que en las
organizaciones hay varios individuos y no solamente el empresario. Afirman que en la empresa no
propende por una sola meta, sino por muchas metas. De ahi que la nocion de conflicto haga

presencia.

En segundo lugar: los pagos colaterales son negociables. Cyert y March (1972) parten de la idea
del equilibrio organizacional de Simon (1968), pero a diferencia de éste, las compensaciones no

son dadas.

En tercer lugar: desarrollan una laxitud organizativa. Derivado de la idea del equilibrio
organizacional, positivamente la diferencia real existe entre las contribuciones de los recursos
totales y las compensaciones de los pagos totales. La laxitud se encuentra entonces en los pagos
que se hacen a los miembros de la coalicion, aun por encima de los que serian necesarios para

mantenerlos dentro de la organizacion” (Cyert y March 1972).

Posteriormente, March continua con los desarrollos tedricos sobre la toma de decisiones y en

complementariedad a Simon sefiala que la racionalidad limitada tiene su origen en:

e Problemas con la atencién.
e Problemas con la memoria.
e Problemas con la comprension.

e Problemas con la comunicacion.

La toma de decision racional limitada supone una relacion causal y lineal de alternativas y

consecuencias.
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Para el caso de March (1972), el concepto de racionalidad limitada se convirtié en el pilar
fundamental sobre él se cimienta el entendimiento del proceso decisional y el comportamiento, de
manera tal que los conceptos de March (1972) vuelven a tener auge “no al mismo entendimiento
limitado de la racionalidad, que junto con Simon (1968), ocasion0 la formulacion de una escuela
conductista del pensamiento en Teoria Organizacional, sino a una racionalidad substantiva
soportada mas en la identidad que en el calculo, inspirada por la ambigliedad mas que limitada por
ésta, e informada por una profunda apreciacion de las complejidades e implicaciones de los
procesos por los cuales los actores humanos aprenden, escogen y toman sentido” (Augier y Kreiner,
2000: 287).

March junto a Olsen, han desarrollado con mayor profundidad el tema de la toma de decisiones,
proponiendo cambiar la I6gica pasando de la de consecuencia por la de apropiado, mientras March
y Cyert se plantean la elaboracién de una teoria empresarial conductual, que se encargue de la toma
de decisiones sobre reales y no supuestas.

Los aportes de la escuela del comportamiento se sustentan en: la incertidumbre y en la
ambigiiedad. Por lo tanto, la toma de decisiones también se da bajo situaciones de incertidumbre,
pero sobre todo la ambigledad.

Para resaltar mejor la manera en que se toman la mayoria de decisiones cuando se producen
situaciones ambiguas o confusas, se plantea un modelo tipo basurero (garbage-can model), que
ilustra los escenarios en los que es evidente la concurrencia simultanea y fortuita de problemas,
personas, elecciones y soluciones (Cohen, March y Olsen, 1972). Por tanto, disminuye la
importancia de la idea de que las instituciones laboran en pro de ciertas finalidades.

El simbolismo, el sentido equivoco y la oportunidad estructuran el proceso decisional mucho
mas de lo que el modelo racional presupone, cuestionando los principios de realidad, causalidad e

intencionalidad.
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March plantea que la teoria de las decisiones acepta “que trata con personas que no tienen
preferencias coherentes, que tienen capacidad cognitiva imperfecta, que siguen reglas, ...” (March,

2000: 295).

2.9 LaRelacion de los Sistemas Complejos Adaptativos con el desarrollo del marco

tedrico de la influencia de competencias blandas y técnicas en la toma de decisiones.

Las instituciones deben de ampliar la capacidad de anélisis en cada uno de los elementos con
los cuales interaccionan entre si, para poder alcanzar los objetivos concretos. Es por ello, cuando
se genera una intervencién organizacional con la estrategia de los Sistemas Complejos Adaptativos,
se logran analizar temas que estdn relacionado con el entorno organizacional, los
disfuncionamientos y la gestion. los actores, su forma de pensar y actuar, las instituciones, su costeo
y financiacion. Las organizaciones no nacen dentro de un contexto social y en su interior se
presentan procesos de cooperacién y de conflicto entre los mismos actores.

La definicion de area organizacional se convierte en factor importante de andlisis que permite
entender como se encuentran las empresas dentro del espacio social. Ese campo puede ser un
espacio social o bien un fisico, 0 ambos en el que se involucran un conjunto de actores, relaciones
y reglas. Desde esta Gptica, se observa que existe entre los actores un sinnimero de juegos posibles
y que, como todos los juegos, estan sujetos a premiaciones, reglamentos y penalidades en funcion
del juego de cada actor.

Anteriormente, se expresaba que el concepto de factor organizacional habia sido expresado a
partir de Victor Turner, Roberto Varela y Pierre Bourdieu (1986). Con base en sus investigaciones
se integraron sus descubrimientos y se agregaron otros para poder elaborar un concepto de campo

que fuera un operador l6gico adecuado para analizar las sociedades modernas y de los actuales y
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complejos procesos econdmicos, monetarios y financieros. Los campos han existido a lo largo de
la evolucion historica de las sociedades de muy diversa especie.

Es importante tener presente que los sistemas complejos adaptativos, permite conocer la no
linealidad de los sistemas empresariales, que cada vez se alejan més del equilibrio y que también
son mé&s sensibles a los cambios, que ocurren con mayor frecuencia, inherentes al ambiente
empresarial, teniendo en cuenta ademas que los modelos de comportamiento surgen en muchas
ocasiones, sin intencionalidad. Lo anterior pone presente, la imposibilidad de predecir y controlar
el futuro en la organizacion y hace necesario encontrar nuevas formas que faciliten su comprension
y desarrollo. La teoria muestra las organizaciones y/o empresas como entidades recolectoras de
estrategias y estructuras.

Debido a lo anterior se presenta al interior de las mismas una estructura compleja con dindmicas
redes de interacciones, las cuales no resultan de la adicion de entidades individuales estaticas. Sino
que son adaptaciones, ya que los comportamientos bien sean individuales o colectivos se
transforman y se autoorganizan como respuesta a los cambios iniciales en total de eventos,
incluyendo los micro eventos.

De ahi que las instituciones se pueden ver no solo como complejos sistemas adaptativos (SAC),
debido a sus principios fundamentales tales como la autoorganizacion, el espacio de posibilidades,
la interdependencia, la coevaluacion, la complejidad, la emergencia, el caos, y la auto similitud,
permiten develar la empresa como sistema complejo de adaptaciones, con miras a encarar su

gestién de la complejidad.
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lustracion 1. Macroproceso de referencias y funciones

__Servicios ___

50532014 ap einbaesey
Flujo de Datos

SUCESOS DEL SISTEM A

Fuente: Bautista Guzman, M. O. (2017).

La organizacién tiene varios enfoques con los cuales permite transferir conocimientos que
regulan de manera frecuente cada proceso que se encuentra enmarcado no solo en los SCA sino en
las formas de trabajo y en la distribucion de los marcos de referencia para determinar qué elementos
gerenciales y tecnoldgicos permiten obtener diferentes operaciones clésicas y la toma de decisiones
que impacten la calificacion de cada uno de los intercambios organizacionales.

Los sistemas son cadenas de valor que se complementan con la friccion del empoderamiento de
los distintos procesos que estan encaminados al éxito y recuperacion de las sinergias empresariales,
sino a la obtencion de la maximizacion de la utilidad periddica y economica en tiempos
determinados y controlados por el ente organizacional.

Las cadenas de valor tienen un significado importante dentro de los subprocesos

organizacionales, ya que se realimentan a través de la resiliencia social y economica, las multiples

53



posibilidades de conectar los ciclos departamentales para obtener resultados que maximicen los
procedimientos y gerenciar con indicadores basados en la teoria de la cualidad y sectorizacion

econdmica.

2.10 Mercado y organizaciones

Las unidades econOmicas en las sociedades capitalistas son en su mayoria empresas
comerciales, que son a su vez organizaciones jerarquicas, algunas de enorme tamafio, que hacen
un uso casi insignificante de los mercados en su funcionamiento interno.

Los mercados poblados por consumidores y productores que satisfacen en lugar de optimizar
no cumplen las condiciones sobre las que descansan los teoremas. Pero los datos experimentales
sobre mercados simulados muestran que el equilibrio del mercado, la Gnica propiedad de los
mercados para la que existe evidencia empirica solida, se puede lograr sin los supuestos de
optimizacion, por lo tanto, también sin afirmar que los mercados producen un éptimo de Pareto.

Preferir a veces las organizaciones a los mercados es que ciertos tipos de contratos de mercado
incurren en costos de transaccion que pueden evitarse o reducirse reemplazando el contrato de
venta por una relacion laboral. Por otro lado, dado que la teoria NIE supone que todos los actores
econdmicos estan motivados por un interés egoista, las organizaciones incurren en los costos de
recompensar a sus empleados por seguir las metas organizacionales en lugar del interés personal y
de supervisarlos para asegurarse de que lo hagan.

Las organizaciones pueden localizar y minimizar las demandas de informacion tal como lo
hacen los mercados, descentralizando las decisiones. Las cuestiones de hecho se pueden determinar

donde quiera que se encuentre la mayor habilidad e informacion para determinarlas, y luego se
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pueden comunicar a "puntos de recopilacion” donde se pueden reunir todos los hechos relevantes
para un problemay tomar una decision.

Las externalidades surgen porque el mecanismo de precios funciona como se anuncia solo
cuando todos los insumos y productos de una actividad estan sujetos a precios de mercado.

La incertidumbre exige flexibilidad, pero los mercados no siempre ofrecen la mayor flexibilidad
frente a la incertidumbre. Dependiente todo de las fuentes de la incertidumbre. Ya que lo incierto
es una multitud de hechos sobre mercados individuales y separados, entonces la fijacion de precios
descentralizada parecera atractiva; si la incertidumbre abarca eventos importantes que afectaran a
muchas partes de la organizacion en la misma direccion, entonces puede ser provechoso el
centralizar la elaboracion de suposiciones futuras y exigir a las unidades descentralizadas usen
estas suposiciones en sus decisiones.

Nelson y Winter sugieren que las empresas comerciales realizan la mayor parte de su trabajo a
través de algoritmos de procedimientos operativos estandar para tomar decisiones diarias que se
vuelven rutinarias y son transmisibles de generacion en generacion tanto de ejecutivos, como de
empleados. La prueba de aptitud es el indice de crecimiento y la rentabilidad de la empresa. Las
empresas rentables crecen por la reinversién de sus beneficios y su atractivo para nuevas
inversiones.

No se puede olvidar que desde la concepcion actual las universidades tanto publicas o privadas
deben responder a factores de oferta y demanda, factores que deben garantizar el acceso a la
educacién universitaria, sino, la sustentabilidad econémica de las mismas. El asunto es ain mas
neuralgico en la IES privadas como en las cuales el factor econdmico depende casi exclusivamente
de las estrategias comerciales y de mercadeo, asunto que las asimila a las empresas.

Hay que reconocer que los cambios y transformaciones que se viven en la actualidad hacen que

el mundo esté cada vez mas conectado y esta interaccion facilita que las organizaciones sean cada
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vez méas cambiantes y en la medida de que se realicen andlisis limitados de todo lo que comprende
una organizacion, se seguira avanzando en teorias organizacionales que no podran dar un concepto
macro que enlace todo lo que compone una organizacién y su forma de relacionarse tanto a nivel

interno como externo.

Lo mismo ocurre con las nuevas relaciones humanas y la planeacion estratégica con la
renovacion de sus modelos expresan algunas salidas o vias para las organizaciones, estableciendo
una reestructuracion y una reorganizacion a partir de la modernizacion tecnoldgica, flexibilidad del
trabajo, filosofia de capacidad y mérito personal; cambio importante en el modelo organizacional
que paso por diferentes ejes que lo direccionaban, pero que no lograban dar un cambio hacia las
nuevas formas organizativas. El relativo cambio de la generacion de utilidades de una oferta de
servicios y de tecnologias intelectuales, generalmente se usa como una caracteristica que define la

generacion de formas postindustriales (Bell 1993).

En la actualidad el desarrollo empresarial de las organizaciones, se ven abocados al reto de la
complejidad e inestabilidad y cambio lo que exige una congruencia en su planeacién estratégica
con miras al crecimiento econémico, liderazgo, cultura, gestion del conocimiento e innovacion, asi
como los nuevos estilos de vida y nuevos pensamientos de los trabajadores de hoy, reconociendo

su potencial y capacidades al interior de las empresas.

Para nadie es extrafo los actuales cambios que de forma vertiginosa se producen en el contexto
econdémico mundial ocasionados por factores como: la competitividad, la globalizacién, y la
tecnologia, los cuales han conllevado a que las empresas busquen nuevas formas de gestion y

organizacion, lo cual implica cambios en la cultura organizacional.
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Reséndez (1998) conceptla que las universidades: "son organizaciones especializadas que la
sociedad requiere principalmente para dotar de ciertas capacidades intelectuales y actividades
socialmente destacables a una fraccion mas o menos amplia de sus jovenes, antes de que éstos
asuman responsabilidades en la vida social y en el trabajo”. Siguiendo esta linea, Chester Barnard,
en su obra The functions of Executive (1938) presenta una nueva teoria organizacional en la que
concibe las organizaciones como unos sistemas cooperativos, es decir como que las organizaciones
son sistemas sociales.

Segln Barnard, los individuos reunidos en organizaciones formales, colectivamente alcanzan
logros que no pueden lograr trabajando solos. Sin embargo, a la par que buscan lograr estas metas
organizacionales, también lo hacen con las propias. Igualmente enfatiza en conceptos como: la
comunicacion, la organizacion y la autoridad entre otros.

Son entonces las competencias las que promueven el desarrollo de niveles mayores de
autonomia individual, y permiten hacer uso sus conocimientos para el mejoramiento de su
desempefio. En este sentido, el individuo fortalece su capacidad organizativa y estructura su propio
aprendizaje al enfrentar situaciones que le imponen la necesidad de integrar los conceptos y

proponer nuevas alternativas.

2.11 Nociones de instituciones

“La institucion representa un orden o patron social que ha alcanzado cierto estado o propiedad;
la institucionalizacion indica el proceso para alcanzarlo, por tanto, es un patrén social que revela

un proceso de reproduccion particular” Jepperson (2001: 195).
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Las instituciones (apariciones sociales) cobran vida a través de las organizaciones, pero
dificilmente una organizacion puede llegar a ser considerada como una institucion en estricto

sentido a menos que:

e Los fines de una organizacion (sus resultados) sean a su vez medios para cumplir
con aspiraciones sociales que van mas alla de la organizacion misma.

e La organizacion que reproduce una institucion (aspiracion social) adquiera un
caracter de obligatoriedad hacia su ambiente.

e Los procesos y practicas internas que desarrolle una organizacion estén altamente

institucionalizados.

El papel institucional en la vida organizacional, a través del tiempo se ha convertido en una
variable esencial para el desarrollo de los estudios organizacionales, hecho que ha sido uniforme y
verdadero en las Ultimas tres décadas. Estas relaciones entre las diferentes instituciones, pueden ser
rastreados hasta los estudios de Weber y Marx (Lawrence et al., 2013), y luego de la Segunda
Guerra Mundial, es decir en la postguerra desde la sociologia fueron retomados los estudios por
Selznick (1957), centrando su atencién en el entendimiento organizacional, como instituciones
empoderadas del significado de valor y legitimidad por parte de sus miembros y lideres.

Esta perspectiva fue continuada en las décadas de los setenta y ochenta con el nombre de
“Nuevo” Institucionalismo” (DiMaggio & Powell, 1983, Meyer & Rowan, 1977), en un periodo
marcado por una profunda y critica crisis economica y politica en los Estados Unidos, que
enfrentaba una creciente competencia mundial, en donde los estudios institucionales se enfocaron
en las estructuras formales desde su papel de permitir o contener el comportamiento organizacional

de tal manera que explique la similaridad organizacional o efectos del isomorfismo.
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En los noventas o Gltima década del siglo XX, DiMaggio (1991) eminente exponente del nuevo
institucionalismo, aboca por la necesidad de volver a los conceptos del interés y de la agencia como
objeto de los estudios institucionales, lo cual abrid nuevos horizontes dentro del nuevo
institucionalismo, produciendo resultados de nuevos elementos en conceptos como: el
emprendimiento institucional, el trabajo, las l6gicas y el. cambio

Los pilares de las instituciones son herramientas que permiten que las instituciones generen un
mayor control desde lo reglamentario, normativo y cultural, con el fin de identificar el proceso que
regula la capacidad de establecer reglas y controles en la conceptualizacion de las politicas morales
y sociales.

Las investigaciones institucionales sobre los estudios organizacionales, tuvieron una
perspectiva, desde el campo de la sociologia, centrando su atencion, en el entendimiento
organizacional como instituciones que propenden por la busqueda del valor y legitimidad de sus
miembros y lideres (Selznick, 1957); més adelante a raiz del nacimiento del neo institucionalismo
(DiMaggio y Powell, 1983; Meyer & Rowan, 1977; Zucker, 1977) el enfoque de las
investigaciones o estudios organizacionales se desarrolla en torno del rol de las estructuras formales
de dejar o frenar el comportamiento organizacional para que pueda a su vez explicar la similitud
organizacional, presentando cambios en el objeto estudiado pasando de la organizacién al campo
organizacional y sus redes, dandole méas importancia a la divulgacion normativa y a las practicas
intr. organizacionales.

Meyer, John W. (1957) poner como punto central de los elementos cognitivos institucionales:
las normativas constitutivas de la naturaleza de la realidad, pero que ademas sirven de base sobre
el cual se genera el significado y de manera mas general, sostiene que la legitimacion institucional

se refiere al grado de apoyo cultural que se da en una organizacion.
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Para Scott (1987) las instituciones se constituyen como sistemas multifacéticos que adoptan
sistemas simbdlicos, reglas normativas y construcciones al mismo tiempo procedimientos
reglamentarios desarrollados a través de la formacion de conducta social las cuales operan y se
transmiten en maltiples niveles, desde el sistema mundial hasta organizaciones de subunidades.

Zucker expresa que la “institucionalizacién como un proceso y una variable” (Zucker, 1977,
p.728). En primer lugar, lo expone como un proceso ya que “los actores individuales transmiten lo
que es socialmente definido como real” (Zucker, 1977 p.728); en segundo lugar, lo define como
variable puesto que “en cualquier punto del proceso el significado de un acto puede ser definido
como mas o menos una parte dada de la realidad social” (Zucker, 1977 p.728).

Para Kiser y Ostrom (1982, p. 179), esencialmente | define a las instituciones como:
“reglamentaciones por la que los individuos determinan qué y a quién se incluye en la toma de
decisiones”

Young (1986 p.107) los define como: “practicas reconocidas basadas en funciones facilmente
identificables, junto con una serie de reglas o convencionalismos que dirigen las relaciones entre
los poseedores de esas funciones”.

March y Olsen (1989 p.52) centran su estudio en las instituciones politicas definiéndolas como
“sistemas reglamentados y de estructuras de significado” Al mismo tiempo estudian las estructuras
normativas y las institucionales, las cuales definen como “colecciones de procedimientos
operativos estandar...que definen y defienden valores, normas, intereses, identidades y creencias”.

Hall y Taylor (1996) centran su estudio en el nuevo institucionalismo, bajo 3 enfoques a saber:
en primer lugar, el histérico, seguido por el de la eleccidn nacional y terminando con el sociolégico.

North por su parte, consider6 a las instituciones como las que definen los canones sociales o,

mas especificamente, idean las restricciones que formalizan la interaccién humana. Por lo tanto,
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ellas determinan las recompensas en el intercambio humano, bien sea desde los escenarios politico,
social o econdémico.

El Nuevo Institucionalismo (NI) define las organizaciones como entes independientes dotados
de autonomia, con capacidad para lograr sus propios objetivos y en este ejercicio se afecta la
sociedad. Ademas, expreso que los individuos actdan bajo, es decir no acttan al azar o a priori
conocimiento, sino que, al interior de los contextos institucionales, se moldean sus preferencias por
medio de la combinacion de estrategias de educacion, o adoctrinamiento y experiencia” (March y

Olsen: 1984: p.738-739).

2.11.1 Nuevo Institucionalismo Socioldgico

Meyer y Rowan

El concepto principal referente al nuevo institucionalismo sociolégico es “las reglas
institucionales”, las cuales afectan las estructuras organizacionales y su normal actuacion; pero, no
solamente las mencionadas reglas producen efectos sobre la estructura organizacional. El objetivo
de ello es legitimar —interna y externamente— el desempefio de la organizacional, haciendo que

racionalmente parezca eficiente, ain por encima de su eficiencia real (Meyer y Rowan, 1992: p.25).
Powell y DiMaggio

De igual manera que Meyer y Rowan, estos autores se interesan en la estructura organizacional
bajo la optica de los efectos ambientales centrandose su estudio en intentar explicar el isomorfismo

institucional, es decir, la homogeneidad estructural entre las organizaciones.
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Para lograr lo anterior es necesario la conformacion de campos organizacionales es menester
tener en cuenta que se debe analizar el cambio institucional desde sus clases de mecanismos: el
normativo, el mimético y el coercitivo- Es decir la atencién se fija en los factores que hacen que
las formas estructurales tiendan a parecerse entre si, también estudiaron las formas de creacion de

los campos organizacionales, m&s que la institucionalizacion de la estructura

Zucker

En contraste con esa vision gigante de Meyer y Rowan y Powell y DiMaggio; Zucker, se mueve
en una pequefia vision, preocupandose por los procesos de relaciones de la institucionalizacion los
que se encuentran inmersas en el contexto sociocultural. Para Zucker, la institucionalizacion es “...
el proceso por medio del cual los actores individuales transmiten lo que socialmente se define como
real y, al mismo tiempo, en cualquier punto del proceso el significado de un acto se puede definir,

mas 0 menos, como una parte dada por hecho de esta realidad social.” (Zucker, 2001: 129).

La ambigiiedad fue un tema que preocupo notablemente a Scott (1987) —uno de los pioneros
en el estudio de esta temética — bajo la cual define a las organizaciones como “colectividades” con
objetivos y grados diferentes de institucionalizacién, y a redactar el concepto institucion a partir de
“tres pilares”: el normativo, el regulativo, y el cognitivo. En este orden de ideas, las instituciones
son “estructuras y actividades cognitivas, normativas y regulativas que proporcionan estabilidad y
sentido a la conducta social... y operan en multiples niveles de jurisdiccion™ (Scott, 1995: 33).

Las corrientes teodricas que se relacionan con el Nuevo Institucionalismo y que interesan son: la
Escuela del Comportamiento y el Movimiento de la Contingencias. La primera es observada desde

los puntos de vista individual y organizacional y la toma decisional del individuo y su
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comportamiento; y la segunda estudia la parte intermedia entre niveles, en este caso los niveles
ambiental y organizacional y las variables estructural y ambiental.

El primer concepto tedrico a analizar es el de campos organizacionales. En este es importante
ver como se construyen los campos organizacionales, de tal forma que permita entender la manera
cémo se construyen los ambientes organizacionales. De esta manera la medida de los campos
organizacionales se considere como ambientes organizacionales. De modo que, el Nuevo
Institucionalismo Socioldgico ofrezca la factibilidad de estudiar al ambiente organizacional por si
mismo, y esto es relevante dard luces para entender mejor las interacciones entre ambiente y
estructura.

La estructuracion de un campo organizacional, busca mejorar el entendimiento sobre cual es la
composicion historica de la estructura organizacional y, recuperarlo a partir de este factor historico.

Del concepto de campo organizacional se deriva otro aspecto relevante y es el repensar las
fronteras organizacionales desde una nueva perspectiva que muestra las fronteras de las
organizaciones y no los limites organizacionales de los campos y, con ello, redefinir dentro de las
organizaciones las relaciones.

El segundo concepto referido a la nocion de ambiente en el/contexto organizacional. EI Nuevo
Institucionalismo Socioldgico, lo cual facilita laampliacion dicha nocidn, este postulado formulado
por el Movimiento de la Contingencia ya que incluye nuevos encuadres institucionales diversos.
Asi, “... la opinidn publica, los sistemas educativos, las leyes, los tribunales, las profesiones, las
ideologias, las tecnologias, las estructuras reguladoras, los hombres y los premios, los érganos de
certificacion y acreditacion, los requisitos y aprobaciones gubernamentales ...” (Scott, 2001: 219)
pasando a ser parte integral de los ambientes organizacionales. Desde este punto de vista se genera

una légica contingencial, que implica la ampliacion del ambiente organizacional, y que trae consigo
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la reconceptualizacion de la estructura organizacional. En lo atinente al Nuevo Institucionalismo
Sociologico, el andamiaje de la organizacion consigue un caracter sociocultural.

Tomando en cuenta los conceptos de Meyer y Rowan (1977: 341), las organizaciones “reflejan
marcadamente los mitos de sus ambientes institucionales méas que las demandas de sus actividades
de trabajo”. Por lo tanto, el Nuevo Institucionalismo Socioldgico no formula teorias que aborden
suficientemente las realidades bajo las cuales se produce el cambio institucional.

Asi, las cosas las organizaciones se “ajustan” a un ambiente a través de un proceso isomorfico,
proceso organizacional que impone la necesidad de seguir el modelo establecido por otras
organizaciones de similares condiciones ambientales (Meyer y Rowan, 1977: 346). Partiendo de
los estudios de DiMaggio y Powell (1983: 150-154) se comenz0 la redefinicion de los tres
mecanismos de cambio institucional isomorfo: el mimético, el coercitivo y el normativo.

1. El isomorfismo coercitivo: se define como el resultante de las presiones formales e
informales que las organizaciones dependientes ejercen sobre la organizacion, y de esta
dependen las expectativas culturales y sociales del campo organizacional.

2. El isomorfismo mimético, es aquel que nace de la incertidumbre ambiental, ya que
propicia el surgimiento de la tendencia a adoptar procedimientos operativos estandar,
reglamentados y estandarizados por medio de la imitacién a otras organizaciones.

3. EIl isomorfismo normativo: se origina de la profesionalizacion, y define los
condicionantes y metodologias propias de trabajo profesional por parte de los miembros
integrantes, y establece la base cognitiva y la legitimidad de su profesion en el control de

su trabajo.

El Nuevo Institucionalismo Socioldgico a través del tiempo ha llegado a reconocer “existen

distintos tipos y procesos de cambio institucional” nacidos de un planteamiento contradicional por
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las instituciones con el “comportamiento social elemental”, con otras instituciones, con sus
ambientes y/o por “choques ambientales exdgenos” (Jepperson, 1999: 206-207).

Critica entonces el rol ejercido como pilares por las instituciones y las organizaciones centrales
en los procesos de desarrollo. El principal interrogante en la teoria del actor racional y en general
la sociedad posmoderna en su papel de racionalidad, invita a replantear las barreras cognitivas, las
asimetrias informaticas y el papel de la subjetividad al interior de los procesos de toma de
decisiones, que ponen en entredicho los principios organizacionales universales y convencionales
de las teorias

El Gltimo elemento de estas nuevas perspectivas, es el planteamiento la relevancia de la
interpretacion simbolica, de las narrativas, de los discursos y de los artefactos; elementos estos que
se constituyen en los materiales para estudiar y entender las instituciones. Naciendo asi una nueva
forma de ordenacion laboral que produce las reglas para que nazca una nueva linea de organizacion
productiva y sienta las bases para una nueva forma organizacional perteneciente a la sociedad

moderna: denominada la empresa.

2.12 Gestion del Conocimiento

No es posible abordar el mundo de las competencias en las organizaciones sin incluir la gestion
del conocimiento, entendido como una competencia nuclear ya que es la que propicia la
potencialidad de las otras competencias.

En la administracién de las organizaciones modernas, se considera al conocimiento como un
intangible, pero muchas veces se confunde entre lo que es conocimiento y lo que es informacion.

La pregunta sobre el conocimiento se remonta a la antigliedad griega con Aristoteles quien decia
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que “todo conocimiento comienza con la experiencia”; pero serd en la modernidad donde este
elemento retoma maxima importancia desde la reflexion profunda de autores como Descartes
(Discurso del Método, 1637) precursor del pensamiento racionalista cuando concibe que las ideas
nacen desde el entendimiento puro, es decir son el conocimiento.

Otros como Locke no da crédito a que existen un tipo de ideas denominadas innatas. Para él, la
experiencia es uno de los elementos de mas importancia en su teoria del conocimiento. Por el
contrario, Kant establece que la ciencia esta constituida por los juicios universales y necesarios,
definiendo una nueva nocién de sujeto “el sujeto trascendental” el cual se encuentra dotado de
conocimientos a priori, es decir aquel que se adquiere anterior a la experiencia y a la percepcion.

En la actualidad autores como Broncano (2004), el conocimiento en una organizacion, se define
como: la informacion a la cual se le suma una reflexion sobre su validez, determinando entonces
el valor que la organizacion le da al conocimiento util o informacion (til, este a si vez posibilita la
produccion de acciones orientadas a la satisfaccion de las demandas del medio (clientes de la
organizacion), y ayudar a generar nuevas oportunidades por medio de la explotacién de su masa
critica. Es alli donde las organizaciones entienden que su principal activo, actualmente es el
conocimiento y este se vuelve clave para obtener una ventaja competitiva.

A su vez Polanyi (1962, 1966), plantea que el conocimiento puede ser de dos tipos publico o
personal (incluye creencias, principios, aspectos emocionales y valores del individuo duefio del
conocimiento); todo esto hace que este conocimiento sea dificil de comunicar, por tanto, lo
denomind conocimiento tacito.

El conocimiento tacito se define como aquel que ofrece una dificultad para concatenar y volverlo
manejable y completo, aun cuando sea dificil de administrar. Dentro de esta categoria se encuentran
variables como: las experiencias de trabajo muy emocionales, plagadas de vivencias, habilidades,

creencias y el saber hacer, entre otras. Es el conocimiento intuitivo, subjetivo. Lam (1998) expone
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que el centro de la atencion empresarial se orienta a la importancia del conocimiento téacito, en el
papel que juega en la innovacion tecnoldgica y en qué forma se da el aprendizaje organizacional.

Existen dos dimensiones tacitas del conocimiento: en primer lugar la dimension técnica, que
abarca las habilidades y los oficios que usualmente se denominan know-how; y en segundo lugar
la dimensién cognitiva, que consiste en el sistema de valores, creencias, ideales, esquemas y
modelos mentales adheridos profundamente en los individuos y que generalmente damos por
supuestos (Rojas 2002).

Se define entonces como conocimiento explicito: aquel que se encuentra decodificado, pero
puede transmitirse solo por medio de alguno de los sistemas de lenguaje formal. Hacen parte de
este nivel los documentos, los memos, los mensajes, las presentaciones, los disefios, las
especificaciones, las simulaciones, los planos, las férmulas, los codigos computacionales; en
general para ser manejable, no requiere de demasiado contenido.

Por su parte Nonaka y Takeuchi presentan cuatro niveles de generadore o creadores de
conocimiento: la organizacion, el individuo, el grupo, y el nivel Inter organizativo; el nuevo
conocimiento parte del individuo, de ahi se transforma en conocimiento organizativo, elemento
valiosisimo para la empresa. Lo que conlleva a que se estd viviendo la llamada “era de la
informacion o del conocimiento explicito”, que constituye el Capital Intelectual (Cl) de las
organizaciones. En este orden de ideas, puede decirse que en la era industrial de los activos
tangibles eran el activo mas valioso organizaciones; pero en la era de la informacion, los activos
tangibles tienen el valor més grande.

Es importante recordar los estudios de autores como: Polanyi (1962, 1966), Nelson y Winter
(1982), Spender (1996) y Nonaka (1994), quienes centraron sus estudios en el aprendizaje
organizacional y en la teoria del conocimiento, realizaron una diferenciacion entre los

conocimientos tacitos y explicitos, lo que lleva a deducir, que entre ambos modos de conocimiento
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son vitales para la generacion de nuevos conocimientos dentro de la organizacion. De acuerdo con
Nelson (1991) expresa que las organizaciones que tenian buen funcionamiento eran todas esas que
definian las habilidades organizativas y su coordinacion ain desde su nivel més bajo, con unos
procedimientos decisivos al mas alto nivel que es quienes definen qué es lo que se va a hacer en
los niveles més bajos.

La Gestidn del Conocimiento tiene necesariamente que establecer politicas y estrategias para la
conservacioén, produccion, uso y transferencia de conocimiento (informacién util), la estructura
organizacional (incluido sus procesos); ademas responde a la estrategia y sus capacidades centrales
que deben permitir: un adecuado tratamiento de los datos y la informacién a través de las
capacidades de las tecnologias de informacidn, y las capacidades de creatividad e innovacion del
talento humano y; desarrollar, mantener, y renovar los activos intangibles, creando valor en las
organizaciones. La gestion del conocimiento esta estrechamente vinculada a la seleccion de las
estrategias organizacionales, a su estructura y sus capacidades centrales. Por ende "La ventaja
competitiva de las empresas depende de su habilidad para crear, transferir, utilizar y proteger su
conocimiento™ (Teece, 2000).

El gran reto mas grande que se presenta hoy por hoy, tiene que ver con las universitarias, es el
manejo de la gestién de conocimiento que supera la mera transmision del mismo al mundo de la
creacion, la innovacion y la disrupcién en la produccién de nuevos saberes. Este aspecto se puede
evidenciar en el desarrollo investigativo de alto nivel, la produccion de patentes de productos de
alto impacto en la vida humana y en el aumento de bienes intangibles como el reconocimiento de

las instituciones a nivel internacional, nacional, local y regional por los indices de medicién.
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Capitulo I11: Desarrollo Metodoldgico

El presente trabajo pertenece a la linea de investigacion Gobernanza, Interés Publico y
Complejidad en las grandes Organizaciones del Doctorado en Estudios Organizacionales de la
Universidad Autonoma Metropolitana, Unidad Iztapalapa donde se plantea una investigacion con
enfoque de caracter descriptivo cualitativo, es decir, se concentra en explicar el fendmeno a
profundidad a partir del andlisis de un estudio de caso aplicado a la Corporacion Universitaria
Americana — Sede Medellin, Colombia como IES.

Por lo anterior, usar un método analitico, sintético y documental que va desde la busqueda del
corpus tedrico sobre el caso y realizar una aproximacion directa a través de entrevistas a
profundidad al personal estratégico y administrativo de la Corporacion Universitaria Americana —
Sede Medellin, Colombia.

Dentro de la investigacion se trabajara por medio de metodologia cualitativa, que responda al
interrogante de investigacion ¢(Cémo influye la toma de decisiones del personal estratégico y
administrativo en el contexto organizacional en las Instituciones de Educacion Superior desde el
enfoque de competencias técnicas y blandas tomando para estudiar el caso de la Corporacion
Universitaria Americana — con sede en la ciudad de Medellin, Colombia?, utilizando la entrevista
cualitativa en profundidad como herramienta de recoleccion, de acuerdo a (Taylor y Bogan, 1987.
P 20), donde expone la metodologia cualitativa por medio del cual entendemos que se realiza con
repetitivos encuentros frente a frente del investigador frente a sus entrevistados, reuniones que
estan dirigidas al entendimiento de las perspectivas que tienen los entrevistados respectos de sus
experiencias, en varias situaciones de sus vidas, y que ellos mismos lo expresen con sus propias

palabras. La tipologia investigativa es el método de estudio de caso.
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3.1 El método del estudio de caso

Dentro del caso de estudio se tomaran diferentes perspectivas conforme a las logicas
institucionales que permitan identificar desde el enfoque de las competencias blandas en el
contexto organizacional de las IES en Colombia, el proceso de toma de decisiones; dejando a un
lado pardmetros, puntos de vista, creencias, paradigmas personales, para analizarlo desde un punto
humano, holistico como unidad de analisis simple (Yin, 2003), flexible y neutro, enfocado
principalmente en los fendmenos y contextos que se hallan con la convergencia de las logicas
institucionales en un campo de arena. (Taylor y Bogan, 1987. P 20)

El estudio de caso (Yin, 1994, P 13) “es una investigacion estratégica que se usa para establecer
muchas situaciones, entre ellas, politicas, comunitarias, socioldgicas, organizacionales, de
gerencia, planificacion, conductas, disciplinas, negocios, entre otros”. Para este tipo de
investigacion, la importancia radica en que intenta ilustrar una decision o conjunto de decisiones
organizacionales, por qué se toman, como se implementaron y con qué resultado, que es
precisamente parte del presente estudio.

La metodologia del estudio de caso se usa para estudiar fendmenos que no pueden definir
claramente su contexto como en el presente caso. Por tal motivo, es conveniente su uso en una
investigacion cuando en la definicidn del problema se presenta el fendmeno de la temporalidad que
pertenece a un proceso continuo y un contexto especifico; es decir, se hace necesario especificar
cuando inicia la actividad de investigacion (Caballero, 2005, p. 157).

Por lo anterior, se puede analizar la pregunta de investigacion desde el estudio de caso, toda vez

que el enfoque estara centrado en una universidad, situada en Colombia, en la ciudad de Medellin.
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Para efectuar recolectar la informacion para el desarrollo de la investigacion se hara mediante
la utilizacién de un instrumento que responda a procesos de entrevistas a profundidad, reuniendo
de manera aleatoria al personal estratégico y administrativo de la C. U. Americana, Sede Medellin,
Colombia pasando previamente una revision documental.

Existe una enorme gama de métodos que tienen el objetivo de estudiar sistematicamente la
naturaleza del comportamiento humano, y de la sociedad desde lo cualitativo (Gémez Bastar,
2012). En la investigacion cualitativa se distingue dos tipos de métodos: I6gico y empirico. El
primero se refiere al uso del pensamiento, pero también de sus funciones deductivas, analiticas y
sintéticas. El segundo se aproxima al conocimiento mediante una forma directa y el uso de la
experiencia (observacion y experimentacion) (Rodriguez Cruz, 2007). A manera de complemento,
se distinguen algunos tipos de investigacion:

Herramientas: Analisis Documental: en este tipo de investigacién se debe analizar la
informacion a partir de fuentes documentales tales como escritos (libros, periédicos, revistas, actas,
etc.) y documentos filmicos (peliculas, presentaciones) (Rodriguez Cruz, 2007). Esto con la
finalidad de recolectar informacion inmersa en estas fuentes con el fin de entender un fenémeno.
Este es un tipo de investigacion que se vale de diversos mecanismos y técnicas para la aprehension,
comprension 'y analisis de documentos tanto de tipo cuantitativo, como cualitativos,
caracterizandose como un documental cuando este es el Gnico enfoque cualitativo que se utiliza
como un método autonomo (Luvezute Kripka et al., 2015).

Para este caso la investigacion que se desarrollara de forma analitica — sintética cuya finalidad
es dar respuesta a la pregunta de investigacion, en tal sentido es importante conceptualizar estos
enfoques investigativos para mayor claridad del proceso.

e Lainvestigacion Analitica pretende que el objeto estudiado se descomponga en cada una

de sus partes, para poderlas estudiar cada una de forma individual. Esto con el objetivo
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de identificar las causas, la naturaleza y los efectos del fenémeno (Gomez Bastar, 2012;
Rodriguez Cruz, 2007).

e Lainvestigacion Sintético consiste en la reunir los componentes dispersos del objeto de
estudio, para analizarlos como un todo (Rodriguez Cruz, 2007). En sintesis, significa
reconstruir un todo a partir de lo realizado en el método analitico (Gomez Bastar, 2012).

¢ Analitico-Sintético: este método combina los tipos de investigacion analitico y sintético
en una unidad. De acuerdo con Rodriguez Jiménez & Pérez Jacinto (2017), se trata un
procedimiento I6gico que permite descomponer mentalmente un todo en sus partes y
cualidades, en sus multiples relaciones, propiedades y componentes. En sintesis, estudia
los hechos a partir a partir de la descomposicion del objeto de estudio en cada una de sus
partes, efectudndoles un anélisis individual a cada una. Posteriormente, se reintegran
dichas partes para estudiarlas de forma holistica e integral, es decir, en sintesis
(Rodriguez Cruz, 2007). Por lo general, lo mas frecuente es que se emplee este método
para la busqueda y el procesamiento de informacion (Rodriguez Jiménez & Pérez

Jacinto, 2017).

3.2 Unidad de Analisis

En el devenir investigativo, el andlisis centra su énfasis principal en las competencias blandas

ya que de ellas se derivan las variables que dan sustento a los hallazgos de las mismas.
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3.2.1 Competencias blandas

Hacen hincapié al conocimiento, habilidades y aptitudes de los individuos que interactian de
manera efectiva y toda su atencion la centralizan en el conocimiento que generalmente se aplica en
un entorno organizacional (Garcia & Madrid, 2017).

En el ser humano las capacidades crean habilidades al punto que una vez que se adquiere el
conocimiento se constituye en una habilidad que se empieza a desarrollar inconscientemente, las
habilidades pueden ser duras o blandas, en donde las duras tienen un alto contenido de
conocimientos técnicos; por otro lado, las habilidades blandas son consideradas como faciles y

constitutivas de comportamientos que pueden adquirirse a través de la experiencia.

3.2.2 Las variables

La concepcion de las variables y su obtencion guardan relacién con desarrollos tedricos que
soportan que los objetivos de la investigacion, sean plenamente cumplidos.

En la fase metodoldgica de los estudios de investigacion se tienen en cuenta las variables para
la recoleccion de la informacion. De acuerdo con Villasis-Keever & Miranda-Novales (2016), una
variable se considera todos los elementos mesurables con la informacién recolectada o recabada,
con el fin de dar respuesta al objetivo general del problema estudiado, representado en la pregunta
de investigacion. Las variables pueden constituir constructos, propiedades o caracteristicas que
adquieren un valor, representando entonces una abstraccion que adquiere un valor no constante

(NUfez Flores, 2007). En la ilustracion 2 se explica de forma mas detallada el concepto de variable.
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llustracién 2. Clasificacion de las variables

Independiente
- Simples
Dlependicate T e
f Cuantitativo Cualitativo _ Cﬂmplc_]as
lnterviniente
Funcion Naturaleza Complejidad

Fuente: elaboracion propia a partir de Nufiez Flores (2007)

El proceso de clasificacion de las variables se puede dar en funcion de su complejidad, su
naturaleza, su nivel de medicion y el funcion o relacién. Segun su funcion, las variables pueden ser
independientes, es decir, se pueden manipular para explicar el objeto de estudio explicando los
cambios en la variable dependiente, por tanto, la dependiente se modifica por la accion de la
variable independiente y la interviniente puede influir directamente sobre la variable dependiente
(Espinoza Freire, 2018). Segun su naturaleza las variables pueden ser de tipo cuantitativo
(susceptibles de medida o conteo) o cualitativo (representa una cualidad o atributo que no se puede
medir numéricamente) (Villasis-Keever & Miranda-Novales, 2016). Segun su complejidad las
variables simples se explican por si mismas, por esta razon carecen de dimensiones, mientras que

las complejas se pueden dividir al menos en dos dimensiones (Medina Martinez, 2015).
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3.2.3 Definicion de las categorias de analisis

Tabla 1. Definicion de las categorias de analisis

Categoria/Autores

Barnard

Simon

Son competencias fundamentales en el
correcto desenvolvimiento del individuo en

todos los roles de la vida, especialmente en el

Funciones gerenciales equivalen al

decisional.

Planificacion . .
trabajo. proceso de decisional
El trabajo puede ser cooperativo o por grupos
formales e informales.
Materia prima esencial decidir. Consta
o Funciones gerenciales equivalen al proceso de 3 elementos aptitudes de
Creatividad

pensamiento creativo, motivacion y

experiencia.

Comunicacion

Herramienta por medio de la cual los
individuos de una organizacién interactdan

para obtener propésitos en comun.

Forma como se hace publica la
decision tomada.

Linea de autoridad.

Trabajo en equipo

Participacion y cooperacion de las personas.

en otras palabras el componente social.

Especializacion vertical.

Coordinacion entre los trabajadores.

Liderazgo

Reconocimiento de la autoridad en el
componente social requiere de cooperacion y

participacion de todos.

Especializacion vertical.

Aceptacién de la autoridad.

Fuente: elaboracion propia

Esta clasificacion puede determinar la modelacion tedrica que a su vez puede permitir la

operacionalizacion empirica y en ese sentido, la estrategia seleccionadora y uso de los métodos

empiricos y estadisticos para desarrollar el estudio (Espinoza Freire, 2018; Nufiez Flores, 2007).

En ese sentido, las variables de este estudio son de naturaleza cualitativa en base al disefio de

preguntas para explorar sobre la influencia de competencias blandas en la toma de decisiones en el
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nivel estratégico de las universidades en categorias: planificacion, creatividad, trabajo en equipo,
comunicacion y liderazgo, como se ilustra en la tabla 2. El disefio de la investigacion cualitativa en
palabras de Salgado Lévano (2007), es més flexible y abierto, y el curso de las acciones se rige por
el campo (los participantes y la evolucién de los acontecimientos), asi pues, el disefio se va

ajustando a las condiciones del ambiente.

Tabla 2. Categorias propuestas

Categoria Variable

Planificar adecuadamente es muy importante para el éxito de las organizaciones y
también a nivel personal ¢de qué forma siente que la planificacion contribuye al

e . éxito dentro del contexto institucional?
Planificacion

¢ Como describiria el proceso de planificacion dentro de la universidad?

¢Coémo considera que se puede fortalecer la capacidad de planificacion en el

equipo de trabajo institucional?

¢Cudl considera que es el rol que tiene la creatividad en la universidad para la

toma de decisiones?

Creatividad ¢De qué forma considera que se puede potenciar la creatividad en las

universidades para la toma de decisiones?

¢De qué forma se lleva a cabo el proceso de creacion de ideas nuevas en la

universidad para la toma de decisiones?

¢De qué forma considera que el trabajo en equipo contribuye a la adecuada toma

. . de decisiones dentro del contexto institucional?
Trabajo en equipo

¢Que tanta influencia considera que tiene el trabajo en equipo para la resolucion

de problemas en la universidad?
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¢Como considera que se podria desarrollar la competencia de trabajo para la toma

de decisiones en equipo en el equipo de trabajo de la universidad?

¢De qué forma considera que la informacidn relevante de la universidad se puede
comunicar no solo de una manera atractiva, sino de una manera que permita la

reflexion préctica en el equipo de trabajo?

Comunicacion ¢ Como considera que debe ser la comunicacién en el equipo de trabajo para una

adecuada toma de decisiones?

¢De qué manera cree gue se puede lograr la comunicacion adecuada en el equipo

de trabajo de la universidad?

¢ Cuéles considera que deben ser las caracteristicas de un lider en el contexto

institucional?

¢De qué forma siente que los lideres representan una figura de guia y consenso en

Liderazgo la adecuada toma de decisiones dentro de la universidad?

¢ Como cree que se puede mejorar la capacidad de ejercer el liderazgo de ideas,
interpersonal y del trabajo en equipo para llevar adelante oportunidades en desarrollo

dentro de la universidad?

Fuente: elaboracion propia

La seleccion de las categorias obedece a que constituye invariables, es decir, abordajes tedricos
necesarios para la toma de decisiones en las IES, desde las competencias blandas.

Es importante que en las investigaciones cualitativas se utilicen técnicas de recoleccion de la
informacion que respondan situaciones particulares derivadas de las caracteristicas de cada
situacion, persona 0 grupo, ajustandose mas a las circunstancias que a un proceso de
estandarizacion. En ese sentido, la entrevista involucra el contacto directo con las personas a traves
del dialogo (Quintana Pefia, 2006). En ese sentido, se opta por entrevista a directivos académicos
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para enriquecer los distintos enfoques tedricos y brindar informacion util sobre competencias
blandas para la toma decisional en el contexto de la educacion universitaria. En ese sentido, las
cinco categorias consideradas responden al comienzo del proceso innovador y la toma de
decisiones en el contexto socio-econdmico (Chell & Athayde, 2011).

Estudios previos han definido dentro de las habilidades blandas méas importantes que influyen
la comunicacion, la creatividad (incluida la resolucion de problemas) y habilidades de gestion como
el liderazgo (donde se incluye la planificacién y el trabajo en equipo) (Holmberg-Wright & Hribar,
2016). En concordancia, en la educacién superior también se han considerado como habilidades
blandas el liderazgo, el trabajo en equipo y la comunicacion pese a que no hay habilidades
especificas que se enumeran como habilidades “blandas™ en el contexto de la educacion superior

(Shakir, 2009). Las habilidades consideradas en este estudio se resumen en la ilustracion 3.

llustracién 3. Habilidades blandas consideradas en el estudio

Trabajo en Comunicacion

Planificacion Creatividad equipo L Liderazgo
e Comunicacion « Guiar
* Actividades * |deas . Cooperacién afectiva .
* Tiempo * |nnovacion * Resolucidn d * Transimicion de - (2 At 13
. T - de desarrollo
problemas ideas

Fuente: elaboracion propia
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3.2.4 Recopilacion de la informacion

Se emplearan las entrevistas como el elemento principal para la recoleccion de informacion y
tomando como base los planteamientos de Taylor y Bogan (1986) los cuales definen que la
entrevista es una serie de encuentros frente a frente entre el entrevistador y sus entrevistados, con
el fin de comprender opiniones, experiencias, puntos de vista de los entrevistados como generacion
de conocimiento.

Se utilizara un tipo de entrevista semiestructurada, elaborando un guion con preguntas definidas
y organizadas de acuerdo a las categorias de analisis y temas a trabajar, teniendo la oportunidad de
interrelacionar los puntos a investigar de una forma mas abierta con los actores, planificando la
forma de recoleccidon de informacion en la entrevista utilizando el modelo presentado por

Bisquerra, R. (2004) en tres momentos:

3.2.5 Momentos de la entrevista

La creacién del guion para aplicar en la entrevista, obedece a la preparacién de un guion previo
de la recolectar de la informacién al momento de realizar el trabajo de campo, en ella se identifica
varios momentos que corresponden a la misma accion.

Momento de preparacion: se determinaran las preguntas de acuerdo a los objetivos planteados,
identificacion de los actores a entrevistar, seleccion de preguntas de acuerdo a las categorias de
analisis, localizacion del lugar, materiales y forma de desarrollo.

Consiste en el disefio de preguntas pertinentes para el logro del objetivo general y con ello dar

respuesta al problema de investigacion, para tal fin fueron seleccionados 12 funcionarios de nivel
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estratégico y administrativo de la Institucidn, quienes de manera voluntaria accedieron a ser parte
de esta investigacion, en calidad de entrevistados, con miras a “conocer la percepcion frente a la
influencia de las competencias blandas en la toma de decisiones del personal estratégico y

administrativo en el contexto organizacional de la institucion.”
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Tabla 3. Matriz de Congruencia

Titulo

La toma de decisiones en el contexto organizacional en las instituciones de educacion superior, una aproximacion
desde las competencias técnicas y blandas. Estudio de caso: Corporacidn Universitaria Americana, Sede Medellin.

Formulacién del

¢Cual es la importancia de la toma de decisiones del personal estratégico y administrativo en el contexto
organizacional en las Instituciones de Educacion Superior desde el enfogque de competencias técnicas y blandas

Aol Eime tomando como estudio de caso la Corporacion Universitaria Americana — Sede Medellin, Colombia?
Categorias Codificacion
Planificacion Cl
Creatividad C2
Trabajo en equipo C3
Comunicacion C4
Liderazgo C5
Dimensién
Objetivo Objetivos Especificos Categorias Policotémicas Pregunta
) ) P g DEP/IND Concepto g
¢De que forma siente
que la planificacion
Analizar 14 i rancia d DEP Toma de contribuye al
In? 1zar da 'dmp.of ancw(tj Ie Decisiones (D1) | desempefio dentro
atoma ? etmil’or_]es € del contexto
personal estrategico y institucional?
administrativo en el . . —— -
o 1. Identificar acercamientos ¢ Cuél considera que
contexto organizacional en : . .
oo conceptuales y alternativas Cambio es el rol que tiene la
las Instituciones de - . . .
Educacion Superior desde metodologlca_s existentes de la IND Organizacional cr_eatlv_ldad enla
toma de decisiones desde el Cl-C2-C3-C4-Ch (D2) Universidad para la
el enfoque de . L
YN desarrollo de competencias toma de decisiones?
competencias tecnicas y técnicas y blandas en las ;D 4 f
blandas tomando como or a>r/1izaciones ¢ e_gue ormal
estudio de caso la g ' tcogs_l eraque €
Corporacién Universitaria Cambio r(?or?'{?ibel;] Zq:'lzo
Americana — Sede DEP Organizacional decuad ¥ ad
Medellin, Colombia. (D2) adectiada toma de
decisiones dentro del
contexto
institucional?
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¢De qué manera
considera que la
informacion

Nuevo relevante de la
DEP Institucionalismo Universidad se
Sociolégico (D3) comunica
permitiendo una
reflexion préctica en
el equipo de trabajo?
¢ Cuales considera
Nuevo gue deben ser las
DEP Institucionalismo | caracteristicas de un
Sociolégico (D3) | lider en el contexto
institucional?
¢Como puede
Toma de describir _eI_ proceso
DEP . de planificacion
Decisiones (D1) q
entro de la
Universidad?
¢De qué forma se
. lleva a cabo el
Cambio q .
2. Evaluar la influencia de las DEP Organizacional Proceso de creacion
competencias blandas en la toma (D2) de |§Jeas nuévas en la
de decisiones del personal tgm:zrjlg:g ggrnaelsi
estratégico y administrativoenel| C1-C2-C3-C4-C5 — - '
contexto organizacional en las ".C omo con3|d(_era que
Instituciones de Educacién o influye e! equipo de
Superior. DEP Organl_zamones trabajo_gn la
Anarquicas (D4) resolucion de
problemas al interior
de la Universidad?
¢Cémo considera que
Toma de de_be Ser la
DEP comunicacion en los

Decisiones (D1)

equipos de trabajo de
toda la Universidad
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para una adecuada
toma de decisiones?

Nuevo

¢De qué forma siente
que un adecuado
desempefio de los
lideres representa

3. Formular estrategias
organizacionales para fortalecer
el proceso de toma de decisiones

del personal estratégico y
administrativo en Instituciones
de Educacién Superior tomando
como estudio de caso la
Corporacion Universitaria
Americana - Sede Medellin,
Colombia.

Cl1-C3-C4-C5

DEP Institucionalismo | una figura de guia'y
Socioldgico (D3) consenso en la
adecuada toma de
decisiones dentro de
la Universidad?
¢Cbémo considera que
se puede fortalecer la
DEP '_I'qma de ca_lp_acid_ad de
Decisiones (D1) | planificacion en el
equipo de trabajo
institucional?
¢Cbémo considera que
se podria desarrollar
Nuevas Formas la competencia
DEP de Organizacion | laboral para la toma
(D5) de decisiones en el
equipo de trabajo de
la Universidad?
¢De qué manera cree
Cambio quJe se pueqle Io_grar
DEP Organizacional a comunicacion
(D2) adecuada en los

equipos de trabajo de
toda la Universidad?
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DEP

Nuevas Formas
de Organizacion
(D5)

¢COmo cree que se
puede mejorar la
capacidad de ejercer
el liderazgo de ideas,
interpersonal y del
trabajo en equipo
para llevar adelante
oportunidades en
desarrollo dentro de
la Universidad?
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Momento de desarrollo: disefiar un guion tipo protocolo, para mejorar el proceso comunicativo,
determinar la claridad de los objetivos, empatia e intercambio de la informacion de una forma méas
natural.

Se da el encuentro con los sujetos de informacion seleccionados previamente, en esta fase se
debe tener en cuenta que la entrevista se debe realizar en un ambiente adecuado y donde los
informantes se sientan comodos y alejados de toda coaccion.

Momento de valoracion: determinar si las preguntas seleccionadas y las respuestas obtenidas es
informacion pertinente para darle respuesta a los objetivos y pregunta de investigacion.

Se revisan las respuestas, se ordena por categorias y se da inicio al proceso analitico e
interpretativo de la investigacion. Para facilitar el trabajo y garantizar un nivel alto en el analisis

de la investigacion se utilizd la herramienta de analisis cualitativo ATLAS ti.
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Capitulo IV: Exposicion del Caso

4.1 Contexto Estudio de Caso

El caso de estudio de la investigacion presentada en este trabajo, gira en torno al personal
estratégico y administrativo de la C. Universitaria Americana (CUA) —Medellin, Antioquia. La
CUA, es una Institucién de Educacion Superior (IES), de capital privado, cuyo compromiso se
centra en la formacién de personas integras, competentes y emprendedoras, mediante procesos de
docencia, investigacion y proyeccion social. Para lograr lo antes declarado por la institucion, se
hace necesario incorporar las adecuadas competencias técnicas y competencias blandas que
permitan la toma de decisiones en favor del crecimiento organizacional de la institucién, a la luz
de un equilibrio en los distintos actores de la misma (personal administrativo, docentes, estudiantes,
egresados).

En este sentido, el personal estratégico y administrativo, en el que se enfoca la presente
investigacién son:

e Rector de la sede Medellin.

e Vicerrectores de la sede (Vicerrector Académico, Vicerrector de Investigaciones,
Vicerrector Administrativo y Financiero, Vicerrector de Extension, Proyeccion Social e
Internacionalizacion).

e Decanos de lasede (Decano de la Facultad de Ciencias Humanas y Sociales, Decano
de la Facultad de Ciencias Econdmicas, Administrativas y Contables, Decano de la

Facultad de Educacién).
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e Directores académicos de la sede (Directores de los programas de Derecho,
Contaduria Publica, Administracion de Empresas, Negocios Internacionales, Licenciatura
en Pedagogia de la Primera Infancia, Ingenieria de Sistemas, Ingenieria Industrial,
Administracion Puablica, Psicologia y Director del programa de Comunicacion y
Marketing).

e Directores de unidades académico-administrativa de la sede. (Admisiones, Registro
y Control Académico, Bienestar Institucional, Director Nacional de Control Interno,
Comunicaciones y Mercadeo, Posgrados, Sistemas de Informacion, Aseguramiento de la
Calidad, Procesos Académicos, del Centro de Estudios Pedagogicos, Biblioteca,
Virtualidad, Financiero, Procesos Financieros, Administrativo, Transferencia y Proyeccion
Social, Centro de Consultoria y Educacion Continuada y Editorial y Publicaciones).

La Corporacién Universitaria Americana se ha consolidado gradualmente su posicion dentro de
las universidades. Sus fundadores, en el transcurrir del tiempo, han establecido escalonados
procesos formativos en las modalidades de educacion para para el trabajo y el desarrollo humano.
Pregrados, reconocidos por objetivo social y su alto nivel de pertinencia y calidad, se han
expandido en el litoral Caribe y la zona Andina, abarcando multitud de departamentos del pais.
Como parte de su politica de cobertura con relevancia, han gestionado la apertura de programas de
educacion superior en diferentes regiones de Colombia, respaldados por estudios y la aprobacién
del Ministerio de Educacién Nacional, para adaptarse a las necesidades de formacion de los
profesionales del siglo XXI.

Esta institucion de caracter privado se compromete a ofrecer un servicio publico de Educacion
Superior, guiandose por los estandares universitarios internacionales. Busca formar egresados que

puedan competir a nivel mundial. Apegada a los principios y normativas de la Carta Magna de
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Colombia, la universidad dirige sus objetivos misionales en consonancia con la regulacion de la
politica educativa establecida por la Ley 30 de 1992.

Los Estatutos Generales de la Corporaciéon Universitaria Americana, detallados en su capitulo
V, Art. 14, describen los érganos de direccion y administracion, como la Asamblea General, la
Rectoria, el Consejo Directivo, y el Consejo Académico. En el Art. 15, se designa al Rector como
responsable de la administracion de la Corporacion, con la colaboracion directa de vicerrectores,
directivos académicos, administrativos y otras autoridades definidas en la estructura organica.

Normativas, decretos, acuerdos y lineamientos son fundamentales para organizar y legitimar la
oferta de programas desde los niveles técnico, tecnoldgico, profesional y posgradual. La
Corporacion Universitaria Americana, guiada por su misién institucional, se adapta al contexto
social, atendiendo las demandas nacionales y globales sin perder su identidad. La institucién se
compromete a una revision constante y analisis critico de los cambios desde un marco geopolitico,
con la obligacion de contribuir al desarrollo del pais y promover la transformacion de las
instituciones y de la educacion superior en general.

A rengldn seguido, se destacan brevemente los afios clave que han marcado hitos importantes
en el desarrollo actual de la Universidad, que hace presencia en Barranquilla, Medellin y Monteria.
El aflo 2003 fue in momento crucial, cuando un grupo altruista de profesionales con una gran
experiencia formativa, identificd la oportunidad de aportar a la construccion de un nuevo pais
inclusivo, equitativo y con verdadera justicia social a través de la Educacidn Superior. Este esfuerzo
se tradujo en la creacién de la Corporacién Universitaria Americana, enfocada en estrategias
educativas innovadoras como la flexibilidad, movilidad, competencias, formacion integral, créditos
académicos y ciclos propedéuticos.

Con el objetivo de proporcionar nuevas oportunidades educativas a los estudiantes de la Costa

Atlantica y otras regiones geograficamente viables, se lleva a cabo un estudio de factibilidad que
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cimienta la creacion de la C.U. Americana en Barranquilla. Esta institucion, reconocida por el
Ministerio de Educacion Nacional a través de la Resolucion N° 6341 del 17 de octubre de 2006,
obtiene la personeria juridica con el nombre de Corporacion Universitaria Americana. En el mismo
afio, el 4 de diciembre, mediante la Resolucion N° 7830, se le otorga el Registro Calificado para el
programa de Administracion de Empresas. Posteriormente, se aprueba el Registro Calificado para
los programas de Ingenieria de Sistemas y Derecho, ubicados en Barranquilla, con las Resoluciones
N° 796 del 23 de febrero de 2007 y N° 3833 del 25 de junio de 2008, respectivamente.

En concordancia con las necesidades de tipo socioecondmico, culturales y educativas del pais,
la Corporacion Universitaria Americana, en coherencia con sus Estatutos, busca extender su accion
a otras regiones y ciudades. Esto se fundamenta en su visién institucional, detallada en el capitulo
I, articulo 2, alineada con la normatividad, globalizacién y los objetivos de desarrollo a nivel local,
regional y nacional, asi como las exigencias que el 2019 planteaba para el pais; en sus visiones a
2019y 2032, asi como los tratados de libre comercio, la agenda de competitividad 2032, el acuerdo
por lo superior 2034, y otras iniciativas. Ante la perspectiva de Medellin convertirse en la capital
nacional de varios clUsteres empresariales de Colombia, la Institucion decide expandir sus
programas a esta ciudad, ofreciendo oportunidades para formar profesionales en diversos campos
del saber, tales como; la contaduria publica, la administracion, la ingenieria de sistemas, la
ingenieria industrial, el derecho y los negocios internacionales.

Bajo esta Optica, la Universidad comienza los tramites necesarios para la apertura de programas
en Medellin, obteniendo los Registros Calificados para Ingenieria de Sistemas el 24 de septiembre
y Administracion de Empresas el 10 de octubre de 2008 (Resoluciones 6269 y 6906). Ademas, el
11 de junio de 2009, se obtiene el Registro Calificado para el pregrado de Derecho mediante la

Resolucion 3907.
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Teniendo en cuenta el compromiso social universitario y en linea con las estrategias educativas
propuestas por el gobierno nacional, la institucién se ofrecen programas académicos por ciclos
propedéuticos, con miras a lograr articular la educacion media, la educacion para el trabajo y el
desarrollo humano, y de la educacion técnica, tecnoldgica y profesional universitaria.

Entre 2011 y 2012, la C. U. Americana alcanza los registros calificados para las carreras de
Negocios Internacionales y Contaduria por ciclos propedéuticos no solo para Barranquilla, sino
también para la sede de Medellin. En 2012, se obtiene el registro calificado para Ingenieria
Industrial en Barranquilla. En 2013, se inicia operaciones y formacion la escuela de posgrados en
Barranquilla, ofreciendo un portafolio de especializaciones tales como: Seguridad Informaética,
Gerencia Empresarial y Competitividad, y Gerencia de Mercadeo. 2014, registro calificado para el
programa de Ingenieria Industrial y se apertura la escuela de posgrados en Medellin con las
siguientes especializaciones en Gerencia Empresarial y Competitividad, Seguridad Informatica y
Gerencia de Mercadeo.

La Institucion, orientada hacia una formacion relevante en consonancia con los avances
tecnoldgicos a nivel nacional e internacional, reconoce la educacién virtual como un nuevo enfoque
de ensefianza-aprendizaje, utilizando las modernas redes de comunicacion. El pais ha impulsado el
proyecto E-Learning para virtualizar programas presenciales, respondiendo asi a las necesidades
educativas y de cobertura. La Institucidn, alineada con su vision de inclusion social, busca facilitar
el acceso a poblaciones que enfrentan dificultades geogréficas para estudiar y participar en
programas presenciales debido a compromisos laborales.

Comprometida con su mision, la Corporacion Universitaria Americana se enfrenta al desafio
nacional de educar profesionales y minimizar los obstaculos que normalmente se presentan para el
acceso a la educacion superior. También los programas virtuales obtienen el registro calificado

Contaduria Pablica en modalidad virtual lo obtuvo en 2014. También en ese mismo afio, amplia
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sus programas a Monteria (Cordoba) para abordar las necesidades de formacion en la region,
contribuyendo asi a cerrar la brecha entre la educacion media y superior, un pilar fundamental de
los planes de desarrollo tanto local como regional.

A lo largo de sus 15 afios de existencia académica, la Corporacidn Universitaria Americana ha
brindado formacion integral a personas de las regiones Caribe y Central, especialmente en el
Atlantico, Antioquia y Cordoba, contribuyendo asi con el desarrollo humano de la poblacion
beneficiaria y mejorar las condiciones de vida. En 2016, desde su PEI y Marco General del Plan
de Desarrollo, enfrenta el desafio de ingresar al Sistema Nacional de Acreditacion (SNA),
comprometiéndose a asumir su responsabilidad social ante la sociedad y el pais. El interés es
evidenciar los resultados en docencia, investigacion, extensioén-proyeccién social e
internacionalizacion para lograr la acreditacion que otorga el Ministerio de Educacion Nacional
(MEN) a las instituciones que cumplen con altos estandares de calidad.

En este marco normativo, los procesos académicos de calidad estan sometidos a la politica
institucional de autoevaluacion y autorregulacion, con el propdsito de desarrollar planes de mejora
pertinentes a la realidad local, nacional e internacional. Todo esto se integra en un tejido sistémico
que reconoce la existencia de una organizacion administrativa al servicio de los procesos
académicos. Con el Plan de Desarrollo Institucional se alinea con los planes de desarrollo distrital,
departamental y nacional, respondiendo a las tendencias y necesidades que el pais el departamento
y la ciudad demandan. La Corporacién Universitaria Americana se consolida como una institucion
educativa que, desde la formacion de sus egresados, responde a las necesidades profesionales y
humanas que plantea la nacion en el contexto de sus desafios integrales.

La Institucion abre sus puertas en Medellin en el 2008, con un edificio ubicado en la zona centro
de la ciudad, especificamente el centro, en la avenida La Playa. Para el 2011, inicia operaciones en

un inmueble adicional que funciona como Consultorio Juridico. Para el afio 2012, en la ciudad se
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toma por arriendo un edificio de 7 pisos llamado Edificio Bancolombia, y asi se mantuvo el nombre
para la Institucion, debido al reconocimiento en el Centro de este inmueble. En el 2013, la
Institucion amplia sus operaciones hacia el Antiguo Club Medellin que colinda con el Edificio
Bancolombia, y se amplia a 3.871 metros cuadrados adicionales. EL Club, hoy cuenta con espacios
importantes para el Bienestar, deportivo y recreativo de la comunidad Americana.

En el afio 2015 se construyen bloques adicionales con 1.783 m2 para ampliacion de salones de
clases. A finales del 2017 se adquiere un bloque extra en el Club Medellin. En el 2018, se realiz6
la Gltima ampliacion de infraestructura, con la adecuacion de un edificio administrativo de
1.940m2, sumado a la primera adquisicion por medio de leasing de un inmueble de 883m2 Ilamada
Edificio Los Olivos.

La Sede Medellin cuenta en la actualidad con cinco (5) edificios, estratégicamente situados, en
una de las avenidas mas concurridas, en todo el Centro de la Ciudad, que a la vez es una de las
sedes principales de los alumbrados navidefios, tan reconocidos a nivel nacional e internacional,
estaes laavenida La Playa, esta sede cumple ademas de las necesidades educativas, con todas las
reglamentaciones establecidas en plan de ordenamiento territorial para el uso del suelo, y todas las
disposiciones que exige el Ministerio de Educacion Nacional para poder prestar el servicio

educativo (codigo CIIU 8544), con categoria de uso institucional.
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lustracion 4. Ubicacion sedes Corporacién Universitaria Americana, Medellin
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Fuente: Direccién de Planeacion.

4.2 Documento guia del proceso de ensefianza — aprendizaje: enfoque de formacion por

competencias y resultados de aprendizaje

La C. U. Americana como institucién de educacién superior en Colombia que forma seres

integros y en la apuesta por una formacion de calidad, a través del Consejo Directivo se expide el

Acuerdo No. 060 — 074 del 29 de enero de 2021 “por medio del cual se implementa el documento

guia PROCESO DE ENSENANZA — APRENDIZAJE: ENFOQUE DE FORMACION POR

COMPETENCIAS Y RESULTADOS DE APRENDIZAJE de la Corporacion Universitaria

Americana”
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Dentro de los considerandos del acuerdo, el Consejo Directivo expresa que es menester
implementar una bitacora que sirva de bitacora del proceso de ensefianza — aprendizaje: basado en
un Enfoque de “formacion por competencias y resultados de aprendizaje” respondiendo a la
dindmica propuesta por la nueva legislacion, asumida como una de sus funciones misionales, en la
que incluye las politicas, los objetivos estratégicos, las estrategias, los planes de accion, los
protocolos de relacionamiento; las dependencias que la conforman a nivel de direcciones,
coordinaciones y centros adscritos a la Vicerrectoria; asi como la conformacion del Comité
Nacional de Vicerrectoria Académica, sus funciones, alcances y en general las lineas de autoridad.

Dentro del documento guia Proceso de Ensefianza — Aprendizaje: Enfoque de Formacion por
Competencias y Resultados de Aprendizaje, se encuentran plenamente definidas las Competencias,
los Resultados de Aprendizaje estructurados de acuerdo con los perfiles de egreso de los estudiantes
y el horizonte misional institucional también define la estructura de dichos perfiles y las formas
de evaluacion de dichos Resultados de Aprendizaje.

Las definiciones conceptuales aportadas en este documento permiten que los procesos permiten
la fundamentacion de tipo administrativa y pedagogica de los elementos institucionales y
normativos de la educacién superior en el &mbito nacional, pero también contextualiza el referente
internacional. Por lo tanto, se realza la importancia de que todos los actores educativos generen
acciones pertinentes que permitan para hacer realidad el quehacer propio de la entidad educativa,
en este caso de la Corporacion Americana.

En los siguientes capitulos se pretende mostrar y desglosar todos y cada uno de los componentes

que describe este documento.
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4.2.1 Las competencias en el contexto internacional

Laevolucion de la Educacion y Capacitacion Basada en Normas de Competencias (EBNC) tiene
sus raices en el siglo pasado, en los afios treinta, en Estados Unidos. Pero, su aparicion mas reciente
data de aproximadamente la tltima quincena de afios, surgiendo inicialmente como un énfasis méas
econdmico que educativo. Su propdésito fundamental ha sido ajustar a las necesidades de la
industria la educacién y capacitacién vocacionales. A lo largo del tiempo, la EBNC ha generado
intensos debates entre los voceros de los sectores industriales, gubernamentales y educativos,
aungue también ha logrado consenso al ser considerada como un punto de partida valioso para
elevar los niveles de competencias en un pais determinado. Ademas, ha propiciado el aumento de
recursos invertidos en programas de capacitacion y ha facilitado la posibilidad de que

organizaciones no gubernamentales impartan formacion.

Gonczi destaca que la EBNC marc6 un hito al reconocer por primera vez las calificaciones de
los estudiantes basandose en lo que pudieran demostrar cuando estuvieran preparados, en contraste
con las modalidades tradicionales de educacion que se fundamentan en las horas de formacion
recibidas. El antecitado autor, tras investigar en paises como Estados Unidos, Nueva Zelanda,
Alemania, Canada, Australia, Inglaterra y Escocia. sintetiza la aplicacion del sistema de EBNC,

sefialando los siguientes aspectos clave.

En todos los paises que adoptaron el sistema, se implemento con el objetivo de asegurar que se
atendieran plenamente las necesidades del sector industrial por parte de la educacion y capacitacion
vocacional, dentro de una amplia reforma macroecondémica destinada a garantizar a aumentar la

competitividad industrial del sector en la economia internacional. Sin embargo, se encontré en la
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identificacion de los principales problemas que estos se centraban en que los sistemas demasiado
reglamentados, eran inflexibles y muy complejos para el sector industrial. Estos sistemas son eran
establecidos por una burocracia precavida, y adolecian de falta de prevision para asegurar que
aquellos que imparten la capacitacion participen en el desarrollo del sistema y sean lo

suficientemente competentes para implementarlo.

Aparte de estos desafios, el sistema ha tenido una buena recepcion en diversos sectores
industriales, puesto que les permite articularse con sus demandas de manera mas clara que en

antafio y elegir entre multiples proveedores de formacion y educacion.

Se requiere imperativamente una integralidad en la capacitacion profesional que se base en
competencias laborales, comunicativas, intelectuales y socioafectivas para enfrentar los desafios
de los entornos organizacionales y sociales, caracterizados por su complejidad, inestabilidad,

incertidumbre y conflictividad.

No obstante, la Educacion y Capacitacion Basada en Normas de Competencias (EBNC) ha sido
objeto de diversas criticas, especialmente en su concepcion original. Algunas de estas criticas
incluyen la percepcidn de que la vision de competencia estaba arraigada en principios conductistas,
careciendo de una consideracién adecuada hacia los conocimientos, valores y actitudes esenciales
para la adquisicién de habilidades técnicas. Ademas, se sefiala que las normas de competencias
estaban méas enfocadas en alcanzar objetivos industriales de corto plazo orientados a la obtencién
de habilidades y una educacion a largo plazo. Otro aspecto cuestionado es que la EBNC se apoyaba
en un paradigma fragmentado, sin establecer interrelaciones entre las distintas tareas de una

ocupacion especifica.
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Asimismo, se critica que no consideraba las diversas formas en que los estudiantes abordan el
aprendizaje y no otorgaba la debida importancia a la posesion de habilidades que facilitaran el
diagnostico de problemas y la formulacion de estrategias para su resolucion. La percepcion general
era que el enfoque de la EBNC debia ser reemplazado por uno holistico, soportado en modelos de

competencias generales en lugar de minuciosas habilidades especificas.

4.2.2 Proyecto Tuning

El Proyecto Tuning, lanzado en mayo de 2001 y respaldado por la Comision Europea, tiene
como objetivo principal continuar en el mejoramiento constante del disefio curricular basado en
competencias en el contexto de la Comunidad Econdmica Europea. La eleccion del término
"Tuning" (afinar en inglés) busca transmitir la idea de que no es un instrumento de busqueda de
armonizacion de los programas académicos ni establecer planes de estudios europeos unificados y
definitivos, sino mas bien fijar puntos de referencia para promover la convergencia y comprension
mutua. Desde su inicio, el proyecto ha buscado preservar la diversidad educativa en Europa,
evitando restringir la autonomia académica y la autoridad de expertos y autoridades locales y

nacionales.

El Proyecto Tuning se enfoca en areas especificas delineadas en Bolonia, concentrandose
particularmente en la apropiacion de titulos que sean facilmente reconocidos y comparados, la
implementacion del estudio en dos ciclos y la introduccion del concepto de créditos académicos.
En lo que respecta a las competencias, la iniciativa propone establecer puntos de referencia para

las competencias genéricas y especificas de disciplinas como estudios empresariales, ciencias de
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la educacion, geologia, historia, matematicas, fisicas y quimicas, tanto en el primer como en el
segundo ciclo. Ademas, busca definir competencias que describan los resultados del aprendizaje,
incluyendo habilidades especificas y genéricas como las capacidades de comunicacion y liderazgo.
Se destaca la importancia de consultar a personal universitario, estudiantes y empleadores para

obtener sus expectativas sobre las competencias que deberian poseer los graduados.

En el Proyecto Tuning, el desempefio de las competencias juega un papel crucial como
referentes fundamentales para el desarrollo y evaluacién de planes de estudios. La intencion no es
imponer moldes rigidos, sino proporcionar autonomia y flexibilidad. A la par, se busca establecer
un lenguaje comun para describir objetivos y metodologias, permitiendo asi su comprension y
comparacion. Para lograr esto, el proyecto se centra en cuatro grandes ejes de accion: las
competencias genéricas, las competencias disciplinarias especificas, un sistema de créditos
acumulables y la funcién del aprendizaje, la docencia, la evaluacion y el rendimiento en relacion

con el aseguramiento y la evaluacién de la calidad.

El objetivo macro del Proyecto Tuning es convertirse en una plataforma internacional de
intercambio de experiencias y conocimientos de las diferentes instituciones de educacion superior
y expertos de todo el planeta. Esto se realiza basado en el modelo europeo de la implementacion
del proceso de Bolonia, La meta es facilitar una mayor transparencia en las estructuras educativas
e impulsar la innovacién mediante la comunicacion de experiencias y la identificacion de buenas
practicas. Para ello, el proyecto Tuning trabaja en estrecha colaboracion con diversos actores
involucrados en el ajuste de las estructuras educativas europeas, como universidades, personal
académico, estudiantes, Conferencias de Rectores, agencias y grupos de aseguramiento y
acreditacion de la calidad, ministerios de educacién, la Comision Europea, empleadores y

asociaciones profesionales.
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4.2.3 Directrices de la UNESCO

La UNESCO, en su Declaracién Mundial sobre la Educacion Superior en el Siglo XXI, enfatiza
la creciente demanda de formacion superior, destacando su importancia dentro del desarrollo
sociocultural y econémico mundial. Propone directrices enfocadas en la educacién superior,
subrayando la preparacion de nuevas generaciones en competencias, conocimientos e ideales,
promocion de la investigacion, acceso basado en méritos, evaluacion de la pertinencia de la

formacion, y acceso a educacion general y especializada.

En este contexto, sugiere redisefiar curriculos y métodos pedagdgicos, incorporando enfoques
practicos y fomentando habilidades como la comunicacion, el trabajo en equipo y el andlisis critico.
Ademas, aboga por una reestructuracion curricular que considere las diferencias de género, asi
como el entorno econdémico cultural e historico de cada pais. Destacando la importancia de educar

sobre derechos humanos y las necesidades globales en todos los programas académicos.

La UNESCO aboga por una formacion continua del personal docente, incentivando la
innovacion curricular y la metodologia de ensefianza. Insta a institucionalizar el enfoque
internacional de la educacion universitaria, fomentando el intercambio de conocimientos y la
movilidad profesoral y estudiantil. También subraya la necesidad de autonomia para las

instituciones educativas, acompafiada de transparencia en la rendicion de cuentas.

Otro punto resaltado es el compromiso institucional por parte de la educacion superior con la

gestion eficaz, combinando la vision social con habilidades de gestion. La direccion en la educacion
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superior se considera una responsabilidad social crucial y debe incluir el didlogo con profesores y
estudiantes. Ademas, se propone mantener dimensiones razonables en los drganos rectores de las

instituciones.

La declaracion aborda la importancia del reconocimiento internacional de estudios, facilitando
la movilidad entre sistemas educativos nacionales e internacionales. También propone revisar el
relacionamiento mutuo entre la educacion general, técnica y profesional, con el objetivo de mejorar
permanente la educacion. La preparacion para la educacion superior no debe ser el Gnico objetivo
de la educacion secundaria, que también deberia preparar para el mundo laboral y ofrecer
programas de transicién para aquellos que una vez que ingresan al mercado laboral, desean retomar

su formacion profesional més tarde.

4.2.4 Tipos y niveles de competencias

Todos los enfoques de categorizacion de competencias incluyen, segun Tuning Europa, tres
categorias principales: competencias basicas, competencias especificas y un grupo adicional
comunmente denominado competencias transversales. Estas Ultimas son fundamentales en
practicamente todas las profesiones y ocupaciones. Por ende, es esencial comprender claramente

la naturaleza de las competencias basicas, transversales y especificas.
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llustracion 5. Tipos y niveles de competencia
Basicas Genéricas o Transversales Especificas

]

Instrumentales o
Procedimentales

Interpersonales o Actitudinales

Sistémicas o Cognitivas

Fuente: Fundamentos Conceptuales

4.2.4.1 Competencias Basicas

Se encuentran vinculadas no solo al pensamiento l6gico-matematico, sino también a las
habilidades comunicativas. Estas competencias forman el pilar esencial para la comprension y
aplicacion del conocimiento cientifico en diversas disciplinas, tanto en el ambito social como en el
natural. Sirven como elemento inicial para que los educandos aprendan de forma continua y
participar en diversas actividades en sus esferas personal, laboral, cultural y social. Ademas,

contribuyen al desarrollo de competencias ciudadanas y laborales.
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4.2.4.2 Competencias Transversales

La UNESCO, en su Declaracion Mundial sobre la Educacién Superior en el Siglo XXI, aborda
la demanda sin precedentes de formacion superior, destacando la importancia para el desarrollo
sociocultural y econémico. Establece los estdndares para la educacion superior, incluyendo la
educacién basada en competencias. Propone formar a las nuevas generaciones en competencias,
conocimientos e ideales, promover la investigacion, y garantizar el acceso sin discriminacion.
También enfatiza la evaluacion de la pertinencia de la formacion superior, el redisefio curricular,

la autonomia institucional, y el cumplimiento de normas regionales e internacionales.

En este marco, destaca la importancia de una educacion general amplia y especializada, con
métodos pedagogicos innovadores. Sugiere la consideracion de las diferencias de género, contexto
cultural, histérico y econdémico en la reestructuracion curricular. Aboga por una formacion continua
del personal docente y que la educacion superior se internacionalice. La clave es que instituciones

educativas actlen con autonomia, pero debe ir acompafiada de rendicion de cuentas transparente.

La gestion debe tener una vision social, ética y capacidad para la innovacién. Ademas, propone
una revision de la interaccion permanente entre educacién general, técnica y profesional. Reconoce
la importancia de la experiencia fuera de las organizaciones educativas para el personal docente.
También destaca la necesidad de reconocimiento internacional de estudios para facilitar la

movilidad y la revision constante de los alcances de los 6rganos rectores.

En cuanto al acceso a la educacion superior, la UNESCO enfatiza la apertura para aquellos que

hayan terminado la educacion secundaria, independientemente de su edad, valorizando
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experiencias profesionales. Ademas, aboga por programas de transicion que permitan a los
individuos ingresar al mercado laboral y retomar estudios posteriormente. Estas directrices apuntan

a fortalecer la calidad y pertinencia de la educacion universitaria de cara al siglo XXI.

4.2.4.3 Instrumentales o Procedimentales

Estas competencias, denominadas genéricas, se distinguen por proporcionar habilidades
esenciales tanto para el proceso de aprendizaje como para el desempefio laboral. Incluyen destrezas
cognitivas, que posibilitan la comprension y procesamiento de ideas; metodoldgicas, que permiten
una organizacion eficiente del tiempo, aprendizaje, uso de herramientas tecnoldgicas y el proceso
decisional; relacionadas con el uso de equipos y tecnologias de la informacion y comunicacion

(TIC), asi como la gestion de informacion.

Estas competencias abarcan capacidades analiticas y sintéticas, la habilidad de administrar y
planificar eficazmente, el uso apropiado de los conocimientos profesionales, destrezas
comunicativas tanto en forma oral como escrita, competencia en el manejo de una segunda lengua,
uso de las TIC, busqueda y uso de la informacion, resolucion problematica, proceso decisional y
generacion de entornos seguros en diversos contextos. En conjunto, constituyen una base integral

para el desarrollo y éxito tanto en el &mbito educativo como en el laboral.
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4.2.4.4 Interpersonales o Actitudinales

Estas competencias se centran en la capacidad de establecer relaciones sociales positivas y
fomentar un comportamiento ciudadano apropiado. Estan vinculadas con la habilidad para expresar
emociones, realizar planteamientos criticos y autocriticos, participar activamente en entorno
politico y ejercicio de los deberes y derechos ciudadanos de manera ética. Estas competencias
favorecen la capacidad de trabajar colaborativamente en equipos, interactuar de manera social y

politica, y contribuir al desarrollo de su entorno.

Engloban habilidades como el analisis critico y autocritico, la gestion de problemas, el trabajo
efectivo en equipos uni- y multidisciplinarios, promocion de la aceptacion y respeto de la
diversidad y multiculturalidad, asi como el reconocimiento y respeto por las costumbres de diversas
regiones y paises. También abarcan el compromiso social y ético, promoviendo la participacién
activa y responsable en la sociedad. Estas competencias son esenciales para la formacién de

ciudadanos conscientes y comprometidos con su pais.

4.2.4.5 Sistémicas o Cognitivas.

Estas competencias, conocidas como competencias conceptuales, se centran en la capacidad de
tener una vision integral y gestionar los procesos organizacionales de manera completa. Se
desarrollan por una combinacion de comprension, sensibilidad y conocimientos que permiten

identificar las relaciones entre un todo y sus partes, generando una estructura de totalidad. Por lo
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general, la adquisicion de estas competencias implica haber desarrollado previamente

competencias procedimentales e interpersonales.

Las capacidades mencionadas en este conjunto incluyen un uso apropiado de los conocimientos
en diversos planos profesionales, habilidades investigativas tanto a nivel disciplinar como en los
contextos productivos, capacidad para el aprendizaje continuo y desaprenderse de lo obsoleto,
desarrollo de la creatividad, el liderazgo, habilidad para trabajar de manera autonoma, iniciativa y
espiritu emprendedor, atencién constante a la calidad y motivacion para lograr metas. Estas
competencias son fundamentales para aquellos que buscan entender y gestionar de manera efectiva

los procesos organizacionales en su totalidad.

4.2.4.6 Competencias Especificas

Las competencias especificas se definen como las necesarias para el desempefio ocupacional de
una profesion particular, y que se encuentran directamente relacionadas con funciones o puestos
de trabajo especificos. Estas competencias brindan a estudiantes y trabajadores los conocimientos,
actitudes, habilidades y valores necesarios para sobresalir en sus respectivas profesiones y

actividades laborales.

Histéricamente, los disefios curriculares han debatido sobre la preeminencia entre la teoriay la
practica en la educacion profesional. La formacion basada en competencias nace como un método

alternativo para superar esta dicotomia, buscando integrar el sector educativo con el productivo.
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Este enfoque tiene como objetivo potenciar el capital humano para adaptarse a las transformaciones

constantes caracteristicos de la sociedad del conocimiento en el siglo XXI.

En un disefio curricular basado en competencias, se esclarece si este se orienta al desarrollo de
competencias disciplinares o laborales. Los primeros se construyen desde la l6gica de las distintas
disciplinas, mientras que los segundos se enfocan en la l6gica productiva. Los curriculos basados
en competencias disciplinares buscan ir més alla de la mera acumulacion de conocimientos,
expresando las finalidades de las disciplinas como complejos procesos mentales que capacitan a
los educandos para hacer frente a situaciones diversas en el devenir de la vida. Por otro lado, los
curriculos basados en competencias laborales buscan sobrepasar las disciplinas tradicionales
mediante un enfoque transdisciplinario, organizando la ensefianza a través de focos de intereés,

talleres o funciones donde confluyen diversas disciplinas de manera natural.

En ambos enfoques, las competencias transversales o genéricas, mencionadas anteriormente,
representan un punto en comdn fundamental. Ademas, dentro de las competencias especificas, se
destacan las profesionales, las cuales se ubican segin la clasificacion propuesta por Posada Alvarez

(2005).

4.2.4.6.1 Saber Conocer

En el moderno contexto actual de la globalizacion, el concepto de saber conocer es mucho mas
que una simple acumulacion de conocimientos. Ahora requiere de una conexion entre el legado de
la cultura universal y las diversas culturas a nivel nacional, regional y local. Esta perspectiva invita

a desarrollar la habilidad de aprender a aprender, aprovechando todas las oportunidades que la
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educacion a lo largo de la vida ofrece. En este contexto, el Curriculo problémico o basado en
problemas (ABP) emerge como una metodologia que facilita la comprension del conocimiento
universal al aplicarlo a situaciones especificas a nivel nacional, regional y local. Esta metodologia
se centra en la identificacion, comprension y resolucion de problemas concretos, proporcionando

un enfoque préctico y aplicado al aprendizaje.

4.2.4.6.2 Saber Pensar

En el contexto académico o profesional actual, son mas frecuentes los avances cientificos, los
tecnoldgicos y los culturales, hoy por hoy es mas importante el saber pensar, lo mismo que la
adquisicién y el desarrollo de las habilidades de pensamiento como las siguientes: la interpretacion,
la comprension, la sintesis, la deduccion, el anélisis y la reflexion, entre otros. Pero a su vez busca
que estas se puedan aplicar a las teorias y las experiencias, los conocimientos y las practicas
(experimentos, demostraciones, ejercicios, simulaciones) y los desempefios profesionales. Es saber

usar el pensamiento cientifico.

4.2.4.6.3 Saber Sentir

Consiste en el manejo y reconocimiento no solo las propias emociones, sino también las
emociones de los demas, a fin de obtener mejores relaciones interpersonales, mayor entendimiento
y lograr la paz tanto individual, como colectiva en un mundo saturado de problematicas de toda

indole. Para ello es menester una autoimagen positiva, entusiasmo, autonomia personal, trabajo,
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sensacion de bienestar, relaciones interpersonales, energia, estabilidad emocional, libertad creativa,
salud fisica y mental. Las ideas son las principales condicionantes de las emociones, pero éstas

direccionan las emociones. El sentir integralmente las emociones e ideas.

4.2.4.6.4 Saber Compartir

El saber compartir es una habilidad que toma vital importancia para que el individuo desarrolle
el saber convivir y utilice la cooperacion, para ello se requiere mantener la mente abierta y flexible,
comprometerse tanto personal como colectivamente, aceptar estados de &nimos proactivos
expresados en ganas, interés y voluntad. El trabajo en equipo es el escenario idéneo en el ambito

laboral para aprender a convivir y compartir.

4.2.5 Niveles de Competencias

En el marco de la Formacion Superior Basada en Competencias, segun Posada Alvarez en su
texto "Formacion Superior Basada en Competencias, Interdisciplinariedad y Trabajo Autonomo

del Estudiante”, se delinean varios niveles de competencias, entre los que se destacan:

4.2.5.1 Competencia Interpretativa

La competencia interpretativa implica la habilidad de conversar, confrontar y relacionar

significados con la finalidad de otorgar sentido a diversos elementos como textos, proposiciones,
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problemas, gréaficos, mapas o esquemas. Ademas, se incluye la capacidad de argumentar a favor o
en contraposicion de una teoria o planteamiento propositivo, refrendar afirmaciones, explicar
razones detrés de proposiciones y demostrar la articulacion de conceptos o teorias que respalden la
reconstruccion global de la informacion. También se destaca la organizacion de premisas y

relaciones causales para respaldar conclusiones.

4.2.5.2 Competencia Argumentativa

La competencia argumentativa se centra en ahondar, buscando dar coherencia y rigurosidad a
una temética o problema. Este proceso incluye definiciones, procedimientos y actitudes,
destacando una dimension ética que invita a la participacion del otro con respeto y tolerancia
mutua. Los elementos clave de la argumentacién comprenden: la exposicion clara de tesis en pro
0 en contra, la argumentacién que incluye afirmaciones o conclusiones respaldadas por premisas o
razones, un plan argumentativo coherente y organizado, consistencia en los términos empleados,
adecuacion al auditorio anticipando el tipo de interlocutor, y la presencia de nexos argumentales

que conectan los diferentes argumentos.

4.2.5.3 Competencia Propositiva

Propende por la construccion y la creacion de tal forma que, al plantear opciones o alternativas
frente a un problema, presente en una situacion especifica. Incluye acciones como esclarecer

problemas, formular hipdtesis y argumentos, edificar nuevas posibilidades, identificar
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regularidades, proporcionar explicaciones y realizar generalizaciones, asi como presentar

alternativas cuando se enfrentan perspectivas divergentes o la resolucion de conflictos sociales.

4.2.6 Problematizacion de las competencias en lo educativo y organizacional

En las ultimas décadas, las discusiones generales y especificas sobre el modelo educativo actual
han presentado diferentes matices que, no solo reflejan las problematicas de este en la actualidad,
sino que, a su vez, arrastran y extrapolan las viejas discusiones que se han presentado en la
academia desde tiempos anteriores. En ese sentido, es imprescindible mencionar que, en tiempos
anteriores, la educacion y la capacitacion se orientaban propiamente al desarrollo de capacidades
intelectuales del sujeto, y que hoy por hoy la educacion y formacion se perfilan a desarrollar
aquellos conocimientos que deben ser aplicados a determinadas competencias (Del Rey y Sanchez-
Parga, 2011).

No obstante, pese a la existencia de este sistema educativo y formativo orientado al desarrollo
de competencias especificas, algunos otros autores han indicado que no existe una teoria robusta y
articulada sobre la cual pueda sustentarse este enfoque de competencias en la educacién, lo que
explica las dificultades que surgen en el proceso de poner en practica el curriculum por
competencias, es decir, implementarlo (Diaz-Barriga, 2006; citado en Moreno-Olivos, 2010). Esta
dificultad implica que, a su vez, los diferentes idedlogos incorporen la orientacion a las
competencias en la educacion media y universitaria, sin que medie una reflexion critica que
englobe el significado general de las competencias, su origen etimologico, su precedencia, su

contextualizacion ideologica y principalmente, las diferencias y contradicciones entre el modelo
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propio de saberes y destrezas que desarrolla competencias, con el conocimiento cientifico, tedrico
y critico, que desarrolla pensamiento (Del Rey y Sanchez-Parga, 2011).

En ese orden de ideas, es necesario definir la causa que da origen al establecimiento de este
modelo educativo por competencias, analizado en el presente texto. Para esto, se tiene que en las
postrimerias del siglo XX y los albores del siglo XXI, surgen diferentes revoluciones en los
contextos socioeducativos a raiz del impulso, expansion, consolidacion e incluso imposicion global
del modelo educativo orientado al desarrollo de competencias, que se establecen desde las
experiencias de formacion laboral-empresarial (Marin, 2017), lo cual implica una
instrumentalizacion de los conocimientos, en beneficio de su utilitarismo (Nussbaum, 2011; citado
en Del Rey y Sanchez-Parga, 2011). Es por esta historicidad que autores como Hernandez y Paipa
(2010) concluyen en su articulo que el modelo de formacion por competencias es una manifestacion
de los nuevos esquemas de trabajo y del relacionamiento social en la economia contemporanea,
transformando la vision de las universidades hacia una totalizadora de la racionalidad econémica.

Esta falta critica de reflexion sobre la historicidad y caracteristicas de este modelo educativo,
crean dificultades para definir las competencias en términos precisos y medibles, asi como para
establecer, por un lado, acuerdos sobre los elementos clave de cada dominio de competencia, y por
otro lado, las herramientas para evaluar todos los frentes de la competencia, incluida la base de
conocimientos, habilidades y actitudes, dificultando el reconocimiento de los niveles minimos de
competencia apropiados para las personas en contextos profesionales y académicos (Lichtenberg
et al., 2007), lo que permite evidenciar claramente que las competencias colocan al estudiante al
servicio de las necesidades tanto de la economia, como del mercado, y no la educacion al servicio
del estudiante, reduciendo la educacion a la fabricacion de alumnos econémicamente sustentables

(Del Rey y Sanchez-Parga, 2011).
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Pese a las dificultades presentadas, este modelo educativo ha cobijado todos los niveles,
modalidades y dimensiones de los sistemas educativos del mundo globalizado (Martin, 2017) y en
parte esto se debe a que es respaldado por la Union Europea (UE) y la Organizacién para la
Cooperacion y el Desarrollo Econémicos (OCDE) (Moreno-Olivos, 2010), lo cual crea
encrucijadas en la adaptacion de la comunidad académica a las dindmicas de mercado (Hernandez
y Paipa, 2010), entendiendo también que existen otros autores como Martinez et al., (2019) que
respaldan estos modelos educativos, argumentando que las competencias orientan a las personas a
la adquisicion de habilidades, conocimientos y actitudes para un desempefio idéneo en el contexto
de su formacion universitaria, concomitantemente con lo encontrado por Lasnier (2002; citado en
Del Rey y S&nchez-Parga,2011), donde algunas personas definen las competencias como “un saber
hacer fundado sobre la movilizacion y utilizacion efectiva de recursos”, y “un empleo organizado
de un conjunto de habilidades, capacidades y de conocimiento aplicado en situaciones
determinadas”.

Por tanto, este compendio de dificultades, encrucijadas y limitaciones ocasionan las principales
detracciones que compildé Martin (2017) en su articulo, que dicen: “el modelo solo tiene el
proposito de formar mano de obra barata para las empresas”, “es un enfoque educativo neoliberal”,
“el modelo de formacion de competencias tiene una personalidad tendiente a la reproduccion
vigente del sistema dominante”, “las competencias inhiben el pensamiento critico, analitico y
reflexivo”, “el desarrollo de competencias solo pretende a la formacion de robots humanos para las
empresas”, “el modelo tergiversa e impide el logro de una finalidad educativa inclusiva e integral,
pensada para la formacion de una ciudadania critica y solidaria” y “el enfoque solo se propone
imponer la racionalidad del mercado en los sistemas educativos”. Es labor personal y colectiva

analizar criticamente la base y fundamentos propios de este sistema educativo a la luz de las

discusiones existentes.
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Ahora bien, teniendo en cuenta que el perfilamiento del modelo basado en competencias
instaurado en los modelos educativos proviene primordialmente de las exigencias y la demanda de
la economia, es imprescindible mencionar que el sector laboral no es la excepcion, por el contrario,
es donde se determinan propiamente las necesidades de competencias que posteriormente seran
abordadas por la academia. Algunos académicos como McLagan (1997) indicaron que, para este
entonces, las organizaciones estaban adoptando el enfoque por competencias, al darse cuenta de
que su valor de mercado se basaba cada vez mas en intangibles como el conocimiento, la lealtad
del cliente y otros parametros, lo que podria otorgar una importante ventaja competitiva.

No obstante, el sector laboral no es ajeno a las mismas criticas que, en general, recibe el sistema
que se orienta en las competencias, ya que algunos autores han identificado que existe falta de
coherencia en las definiciones del concepto de competencia, asi como la falta de una relacién
biunivoca entre competencia y desempefio, y las mismas consecuencias organizacionales
acarreadas por la educacién basada en competencias (Mulder, Weigel y Collins, 2007), lo cual se
alinea con lo mencionado por algunos criticos del modelo que apuntan propiedades negativas como
la estandarizacion y la falta de mensurabilidad (Hyland, 2006; citado en Mulder, 2011).

Por otro lado, se tiene que al adaptar el modelo por competencias a las organizaciones, éstas se
deben orientar consecuentemente a estas en todos sus procesos, desde los procesos de seleccion,
hasta el desarrollo de las labores, concentrando todos los esfuerzos en la evaluacion, y omitiendo
otros aspectos para una mejor calificacion a los trabajadores, reduciendo la autenticidad de la
accion humana (Barnett, 1994; citado en Mulder, Weigel y Collins, 2007), el pensamiento, la
comprension y la reflexién, lo que ocasiona que las cualificaciones profesionales no estén en

consonancia con las oportunidades del lugar de trabajo (Mulder, Weigel y Collins, 2007).
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4.3 Modelo de Bienestar Institucional

Como parte del contexto del estudio de caso, la Corporacién Universitaria Americana a través
del Consejo Directivo expiden el Acuerdo No. 063 — 074 del 29 de enero de 2021, “por medio del

cual se adopta el Modelo de Bienestar Institucional en la Corporacion Universitaria Americana.”

4.3.1 Contexto General

En el campo de la educacién universitaria, las Universidades persiguen, de forma misional,
proporcionar una integralidad formativa que contribuya al desarrollo multidimensional de los
individuos. La Ley 30 de 1992, especificamente en su Articulo 117, reconoce la importancia de
Ilevar a cabo programas que se centren en el "desarrollo fisico, psicoafectivo, espiritual y social de
los estudiantes, docentes y personal administrativo™ (Congreso de Colombia, 1992).

En este contexto, la dependencia de bienestar institucional asume el rol de liderar, gestionar y
ejecutar procesos, actividades y proyectos destinados a mejorar la calidad de vida, atraer y retener
a la comunidad universitaria, y fortalecer las dimensiones del desarrollo humano. Su
responsabilidad es crear espacios que faciliten la interpretaciéon y transformacion de la realidad
universitaria. Todas las iniciativas se alinean con el Marco General del Plan de Desarrollo 2016-
2025, que sirve como referencia fundamental para la organizacion. Este marco establece los pilares
institucionales que convergen en la sostenibilidad y ejecucion de diversas politicas, orientadas a
alcanzar los objetivos estratégicos de la institucidn a corto, mediano y largo plazo (Corporacién

Universitaria Americana, 20153, p.7).
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La C. U. Americana define el bienestar institucional como un mecanismo de apoyo que da
sentido al quehacer universitario. Su enfoque se basa en desarrollar espacios que puedan potenciar
la mejora de la calidad de vida estudiantil, docente, de funcionarios y de egresados. Esto se logra
mediante la ejecucidn de propuestas y acciones disefiadas para fortalecer la formacion integral, la
retencion estudiantil y laboral, asi como el fortalecimiento de las dimensiones del desarrollo
humano. Esta dependencia opera directamente bajo la Rectoria Nacional y cuenta con el respaldo

del Comité de Bienestar Institucional (Corporacion Universitaria Americana, 2015c).

4.3.2 Concepcidn del Bienestar

En su definicion el bienestar, implica una gran cantidad de variables que se conjugan a favor de
dicha condicion, aun cuando esta no parezca del todo natural a los publicos objetivos. El hecho
mismo que existan departamentos encargados de favorecer el bienestar del ser humano, indica por
si, que no es tan facil para el hombre acceder a tal estado. Por ello, mas que pensar en una relacion
armonica entre el sujeto y el bienestar, podriamos situar en lo contrario, pues entre el sujeto y su
propio bienestar, asunto ha tenido y tiene un caracter paraddjico.

Tomando postulados de la Grecia antigua, en donde el bienestar se asociaba a que la persona
tuviese una adecuada relacion consigo mismo y los demas. Y es mas en la relacion personal se
incluye tanto la dimension corporal, como la espiritual, es decir del alma (psique), equivalente a,
estar bien, trae consigo ahondar en si mismo. Acorde con los anteriores planteamientos, para
realizar un concepto de bienestar, es menester definir primero de cual sujeto hablamos, o mejor,

definir qué sujeto es al que estd implicado en una definicion tal.
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En realidad, cuando se pretenda plantear un nuevo modelo de bienestar es de vital importancia
identificar como modelo de estudio un ser humano concebido desde diferentes, tales como la
bioldgica, que se encarga de los requerimientos funcionales del organismo. Una dimension que
siempre esté ligada, no solo a lo real organico, la dimension psicolégica que permite la relacion
imaginaria con nuestro propio cuerpo. En tercer lugar, una dimension simbdlica, donde entran las
representaciones de lenguaje, a través del habla y sus construcciones subjetivas. De todo lo anterior
se desprende un contexto social donde es necesario entender el roll que el lazo social juega en la
identificacion de la subjetividad, debido a que es en el otro donde el sujeto encuentra las
representaciones simbdlicas que lo determinan.

En la presente concepcion se formula la definicién de bienestar, ya que no siempre el
simbolismo y el realismo del cuerpo o las formas del vinculo social proponen un acercamiento al
estado de bienestar. Por el contrario, existe una oposicion entre el sujeto, sus determinaciones
bioldgicas y psico-sociales y su propia aspiracion al bienestar.

Sin embargo, al sujeto concebir el modelo de bienestar enlazado al ser humano se definen
entonces las orientaciones institucionales de la teleologia Americana. Asi las cosas, se puede
afirmar que nos referimos a un sujeto integro y competente, que se proyecta social y
empresarialmente, y que es capaz de liderar la construccion de una mejor sociedad, que concuerda
con la mision institucional en sus miras que la sociedad sea cada vez mas incluyente, justa y
equitativa.

El modelo pedagdgico propio de la CUA brinda importantes elementos para la definir al ser
humano que interactia con la institucion. El cual posee unos atributos principales como: la
autonomia intelectual, compromiso ético, el pensamiento critico, la metacognicién, y que permite
que se desarrollen tres aspectos esenciales a saber: la autorregulacion, el aprendizaje autbnomo, y

la autorrealizacion (Corporacion Universitaria Americana, 2016a).
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En esta teoria del bienestar surgen entonces dos ideas principales, la primera soportada en
diferentes posturas tedricas que propenden por una antinomia entre el sujeto y su propio bienestar
y la segunda, relativa a la intencion formativa de un sujeto en el desarrollo de su autonomia, la
critica, la autorregulacion y la autorrealizacion. Por tal motivo la formacion actual, tiene la tarea
de estimular la educacion de un ser humano capaz de auto responsabilizarse de su propio bienestar
y proyectarlo a la sociedad, es decir, generar en sus relaciones con el otro, Se trata de un sujeto que
comprende su rol en la auto apropiacion de los escenarios en los que se aproxime a una
introspeccion de si mismo, pero comprendiendo el valor de los vinculos sociales y el efecto que
tiene en los mismos.

Asi las cosas, enmarcados en este contexto, se comprende entonces que el sujeto es un sujeto
activo del bienestar dentro del cual esta inmerso en el vinculo social y por ello es también un asunto
de la comunidad institucional y su impacto en la sociedad en la que esta inmerso, se propone el
bienestar institucional como una forma de abordar los siguientes t6picos:

e El desarrollo humano, se ocupa de maximizar las capacidades del estudiante en
todos sus campos (artisticas, deportivas, fisicas, intelectuales, politicas, etc.).

e La integralidad de la formacion involucra conceptos mayores al saber disciplinar,
que pretendiendo un alcance mayor al nivel cognoscitivo del sujeto

e La calidad de vida, muestra los condicionamientos que permiten al sujeto
desarrollarse y que asumimos como una aspiracion fundada en la promocién de la salud en
los estilos de vida y la prevencion del estado de enfermedad

e Laconstruccion de comunidad, como una forma de fortalecer los vinculos sociales,

los valores y la cultura institucional.
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e La permanencia estudiantil, entendida como un compromiso con el proyecto
educativo de cada uno de nuestros estudiantes.
e La promocién de la graduacion, como el momento final del cierre del proyecto

educativo y la insercion del sujeto al &mbito de lo laboral.

4.3.4 Propositos del Bienestar Institucional

El modelo de bienestar institucional en la Corporacidn Universitaria Americana, se enmarca con
el cumplimiento de los objetivos y mision institucionales, para lo cual genera unos programas,
procesos, actividades, espacios y servicios que actlen en forma simbiotica, de manera que
fortalezcan y faciliten el proceso de educacion y formacion integral, asi como el mejoramiento de
la calidad de vida, la construccion de comunidad y el desarrollo de las potencialidades del ser
humano en todas sus dimensiones como individuo y miembro de la sociedad.

También, busca contribuir con el acceso de la educacién a las poblaciones méas vulnerables y
diversas, la integralidad del desarrollo de la comunidad institucional, el bienestar social, la
prevencion de la desercidn, la permanencia, la equidad, la diversidad, la inclusién y la promocién

de la graduacion.
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lHustracion 6. Propositos del bienestar institucional
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Fuente: Elaboracién propia.

4.4 Modelo de Competencias usados en los procesos de entrevista del talento humano

La Corporacién Universitaria Americana en la adopcion de un Sistema de Gestion de la Calidad
y mediante la formalizacion del proceso de Gestién del Talento Humano, proceso de apoyo al que

hacer misional, establece el procedimiento de convocatoria y seleccién de personal bajo el modelo
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de competencias que tiene por objeto contratar al Talento Humano, mediante un proceso de
seleccion por competencias, siguiendo determinado parametros y lineamientos institucionales
descritos en el manual de cargos, con el &nimo de escoger a las personas mas capaces, idoneas y
competentes para vincularlos a los cargos vacantes de la Institucion; partiendo de una identificacion

y anélisis de las necesidades de cada una de las areas y de la descripcion y perfiles de cargos.

4.4.1 Seleccion por competencias

Este método que se utiliza desde el proceso de seleccidn y contratacion del Talento Humano se
aplica a fin de cazar talentos excepcionales que cuenten con las habilidades y las destrezas acordes
a los requisitos institucionales exigidos en el manual de funciones y de la Institucién. Las
competencias entonces representan al conjunto de condiciones individuales que posee un individuo
para realizar actividades que se ponen a su cargo.

En este proceso por competencias se deben evaluar factores actitudinales, de conocimientos,
destrezas técnicas y experticias de los postulantes a los cargos; y sirven al proceso de Talento
Humano, para poder realizar un objetivo proceso de seleccion de tal forma que los nuevos
colaboradores se alineen con la cultura organizacional de la institucion.

La aplicacion de la gestion por competencias en la corporacion Universitaria Americana parte
de una necesidad de actualizar un modelo que permita tener no solo perfiles mas adaptados a la
realidad, sino también todo un sistema que facilite gestionar el capital humano de la institucion de
una manera agil y que permita la identificacion de colaboradores competentes.

Este modelo se caracteriza por identificar dos tipos de competencias: Competencias

organizacionales o propias y competencias especificas.
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4.4.2 Competencias Organizacionales

Es un conjunto de atributos que un individuo posee, alineados a la cultura organizacional y que
le permiten desarrollar la efectividad en las acciones de cada uno de los cargos.

La identificacién de las competencias organizacionales son el resultado de las entrevistas
individuales a colaboradores e identificacién de las caracteristicas propias de la Corporacion

Universitaria Americana.

4.4.3 Competencias Especificas

Definidas como la capacidades reales y demostradas, para realizar una actividad de trabajo
especifica con éxito; y no son mas que las caracteristicas que debe tener el personal que ocupa cada

cargo para realizarlo dentro de la institucién de una manera competente e idonea.

4.4.4 Competencias Organizacionales de la Corporacion Universitaria
Americana

e Actitud de servicio: busca la percepcion y comprension de las necesidades o
requerimientos del target, y ser capaz de ofrecer soluciones oportunas, efe3ctivas,

razonables y pertinentes, a través de interacciones positivas y empaticas.
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Adaptacién al cambio y la inmediatez: capacidad para manejar las emociones que se
asocian a la constante dinamica de las tareas y actividades cotidianas, que se presentan
en los diferentes contextos. Habilidad para desempefiarse efectivamente frente a los
requerimientos inmediatos.

Disposiciéon para aprender: relativo al direccionamiento encaminado a recolectar
informacion conducente a la comprension de situaciones complejas o nuevas, o afadir
valor al propio desempefio y a la institucion. Disposicion para asimilar y aplicar nueva
informacion de forma eficaz a situaciones concretas. Capacidad y disposicion para
aprender de las experiencias ajenas.

Tolerancia a la frustracion: Habilidad para soportar y reponerse ante situaciones de
conflicto o desacuerdo que pueden generar sentimientos de frustracion o contrariedad
gue no se esperan y pueden surgir como consecuencia de decisiones o situaciones
institucionales. Es la capacidad de responder adecuadamente ante estas situaciones sin
mermar o afectar su rendimiento laboral.

Tolerancia a la presion: Capacidad de conciliar las exigencias con los recursos de los
que dispone para desempefiarse con efectividad manteniendo la calma, el buen animo y

la claridad mental.

4.4.5 Competencias individuales de cargos

Acatamiento de valores institucionales: Actitud positiva para actuar bajo los principios

éticos y los valores institucionales en todos los contextos de accién, siendo modelos de

rectitud y coherencia en su accionar, en sus expresiones y sus decisiones. Privilegiando la
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discrecion, la rectitud y la sostenibilidad de los principios institucionales, aun por encima
de sus propios intereses o intereses de terceros.

Autocontrol e inteligencia emocional: es la capacidad de confiar y regular su propia
conducta, mostrandose confiado y seguro conjunto de capacidades para sobrellevar
adversidades o desacuerdos confiando en su propio criterio, habilidad que facilita no dejarse
Ilevar por sentimientos del momento y controlarse.

Autogestion y responsabilidad: facultad que tiene el individuo para el cumplimiento de las
tareas que le son asignadas o los compromisos que se adquieren con un alto sentido del
deber y pertenencia, liderando su propio desempefio, controlando plazos y calidad, sin
requerir directrices o presiones constantes.

Calidad del trabajo: este lineamiento se asocia con el cumplimiento que el personal tiene
para realizar las labores y tareas encomendadas, complementado con la capacidad de
presentar informes y soluciones donde se refleja la calidad y precision, es la preocupacion
por cumplir con lo asignado y ejecutar los procedimientos en los que interviene acorde con
los planes de calidad establecidos en la Corporacion Universitaria Americana.
Compromiso: consiste en su capacidad para adaptarse, acoger, comprender e interpretar la
razén de ser la Corporacion Universitaria Americana, esto implica una capacidad de
identificar y respetar tanto aquellas personas que toman decisiones como las que las afectan.
Es la habilidad de trabajar para generar un valor agregado demostrando asi interés en dar
lo mejor de si con sus aportes.

Comunicacion asertiva: habilidad personal que facilita comunicar en el momento oportuno
y de la forma méas adecuada expresando sentimientos, opiniones. Capacidad para pedir,

saber negarse, negociar, ser flexible para poder conseguir lo que se quiere, respetando los
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derechos de los otros y expresando sus sentimientos de manera clara. Habilidad de hablar
con confianza, tranquilidad y caracter a sus superiores, pares, subordinados (la comunidad
estudiantil en general), y transmitirles sus dudas o problemas de su area de una forma
correcta y precisa, ayudandose no solo a si mismo sino buscando la calidad y mejoramiento
institucional, es a su vez la capacidad de dirigirse a sus subordinados de manera clara,
manteniendo el respeto por ellos.

Confidencialidad — prudencia: es la habilidad para actuar de manera segura, secreta y
confiada, de manera reciproca entre dos 0 mas personas, se refiere a la habilidad para
mantener prudencia y discrecién en temas sensibles relacionados con su cargo, la
organizacion y el manejo de informacion del mismo.

Conocimiento organizacional: capacidad de sentir como propios los objetivos de la
corporacion Universitaria Americana y evidenciar con su desempefio que los conoce,
acepta y respeta, preocupacion por acatar sus decisiones estratégicas y garantizar el logro
de sus objetivos con su labor cotidiana, en su comportamiento demuestra que conoce y
respeta las relaciones de poder existentes en la corporacion.

Creatividad: capacidad para proponer, plantear y elaborar propuestas novedosas que se
salen de lo convencional o tradicional y dan calidad y valor agregado a sus productos o
propuestas, habilidad de impactar con su trabajo por lo novedoso y creativo de lo que
presenta, habilidad para responder de manera acertada a los requerimientos de sus clientes
0 usuarios.

Dinamismo: capacidad para conservar la energia, eficacia, calidad y pertinencia en el
desempefio cumpliendo con los requerimientos de forma oportuna en condiciones

inesperadas, cambiantes o de presion prolongada.
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Direccionamiento de equipos de trabajo: capacidad para ejercerla autoridad dentro de un
marco de respeto en el equipo de trabajo, siendo claro y preciso en cuanto a los objetivos
esperados y la asignacion de tareas y responsabilidades. Facilidad para orientar y aportar
recomendaciones que aporten al logro comdn de los objetivos. Habilidad para identificar y
potenciar las habilidades y fortalezas de los miembros del equipo en pro del desarrollo
individual y grupal.

Disponibilidad y flexibilidad: comprender las diferentes perspectivas o situaciones de la
institucion, adaptandose a los cambios y desempefidndose efectivamente en diversas
actividades para alcanzar las metas.

Contribuir en la generacion o adaptacién de los cambios estratégicos que requiere o
implementa la institucion de forma temporal o permanente.

Gestion y control: es la capacidad para conocer las responsabilidades asignadas, determinar
los recursos necesarios para su ejecucion, establecer prioridades y métodos de trabajo que
le permitan alcanzar los objetivos y realizar un continuo control de cada actividad.
Habilidad comercial y negociacion: habilidad para mantener el foco en las metas
estratégicas realizando convenios, negociaciones y acuerdos orientados a los objetivos
financieros y de crecimiento institucional. Capacidad para identificar las problematicas o
necesidades de clientes activos o potenciales y proveerle la solucion adecuada con una
perspectiva de largo plazo y de “ganar ganar”

Habilidad en comunicacidn escrita: habilidad para expresar ideas de forma eficaz ajustando
el lenguaje o la terminologia a las caracteristicas y las necesidades del publico, bien sea de

manera individual o grupal. Capacidad para redactar las ideas claramente y de forma
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gramaticalmente correcta, de manera que sean entendidas por los diferentes publicos o
receptores.

Habilidad gerencial / directiva: habilidad para coordinar esfuerzos, gestionar recursos,
optimizar tiempo y logistica en pro de que los procesos fluyan adecuadamente,
identificando, a través del seguimiento periddico y oportuno, los ajustes necesarios acordes
a la complejidad de la tarea o proyecto. Capacidad para brindar empoderamiento,
retroalimentacion y acompafiamiento objetivo a su equipo de trabajo.

Liderazgo: habilidad para responsabilizar y generar o fortalecer en sus colaboradores la
sensacion y actitudes de empoderamiento. Es la habilidad para establecer objetivos claros
de desempefio y proporcionar direccionamiento. Capacidad de comunicar ideas, reconocer
los avances y tropiezos de su equipo. Es la capacidad de emprender acciones eficaces para
mejorar el talento y las competencias de la gente que tiene bajo su responsabilidad.
Fomentar la autonomia estableciendo limites.

Orientacion al logro: capacidad para orientar con pertinencia y calidad, los actos,
decisiones, actividades y recursos hacia el logro de los objetivos propuestos, los
compromisos asumidos y metas desafiantes en el marco de las estrategias institucionales.
Planeacion y gestiéon del tiempo: habilidad para planear y controlar continuamente las
responsabilidades que tiene a su cargo y la informacién propia de este, se refiere a la
capacidad de gestionar y delegar de manera adecuada, oportuna y precisa el tiempo que
dedica a sus actividades y la planeacion de las mismas con las que asegura un resultado

apropiado en el desarrollo de su trabajo.
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Proactividad e iniciativa: capacidad para identificar posibles necesidades del entorno y estar
dispuesto a realizar acciones anticipandose a las mismas. Acciones de reaccion inmediata
sin esperar la solicitud de un superior.

Relacionamiento interpersonal y empatia: habilidad para construir y mantener contacto y
relaciones cordiales y estratégicas con grupos, personas e instituciones externas que son y
seran importantes en el desarrollo de los objetivos estratégico de la institucion.
Disposicion para propiciar un clima de armonia y respeto entre y con las personas del area
y de la institucion través de interacciones empaticas, coherentes y constructivas.
Recursividad para la solucion de problemas: es la capacidad de buscar diferentes opciones
para lograr objetivos, capacidad de idear soluciones nuevas y diferentes a los problemas
que se le presentan, es la capacidad de buscar respuestas, alternativas diferentes a las
cotidianas para obtener los resultados esperados, se trata de tener un dominio sobre el
entorno y seleccionar las mejores alternativas.

Rigurosidad y orden en la informacién: implica tener amplio conocimiento vy
discernimiento en el area de desempefio con lo cual puede comprender, ser riguroso y
preciso en el manejo de la informacion. Disposicion para establecer procedimientos
permanentes de recopilacion, orden y revision de informacion sensible y relevante para el
cargo, el area y la institucion.

Trabajo en equipo: Habilidad para colaborar y trabajar efectivamente en equipo o grupo de
trabajo privilegiando los objetivos de la Institucidn y del equipo por encima de los objetivos
personales. Disposicion para reconocer que el aporte de cada persona del equipo es valioso

para el equipo mismo y para la organizacion.
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Capitulo V: Analisis de Resultados

5.1 Analisis cualitativo de entrevistas al personal estratégico y administrativo
de la Corporacion Universitaria Americana, Sede Medellin, Colombia sobre las

competencias blandas, como unidad de analisis, en una organizacion.

Para identificar como se aplican los conceptos de Simon en el contexto de la Corporacién
Universitaria Americana, Sede Medellin, Colombia se estructur6é hacer una investigacion de tipo
cualitativa con la aplicacion de una entrevista a profundidad, el cual consistio en un cuestionario
que se aplico a 12 funcionarios de nivel estratégico y administrativo de la Institucion, quienes de
manera voluntaria accedieron a ser parte de esta investigacion, en calidad de entrevistados, con el
objeto de “conocer la percepcion frente a la influencia de las competencias blandas en la toma de
decisiones del personal estratégico y administrativo en el contexto organizacional de la
institucion.”

El componente ético de la investigacion se evidencia en el reconocimiento y firma del
consentimiento informado con cada entrevistado, consentimiento que se manifiesta con la firma,
la autorizacion del uso de la informacion y la autorizacion para grabar y trascribir las entrevistas.

Ademas, el desarrollo de la investigacion se articuld a los referentes éticos propios del que hacer
investigativo, tales como:

e Adecuacion epistemologica, donde se respeta el criterio tedrico y epistemologico desde
los aportes de los expertos cientificos.
¢ Relevancia, que efectivamente se aborde una problematica que contribuya al crecimiento

de las ciencias y mejoramiento de la vida humana.
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e Factibilidad, que el trabajo en la realidad o en el terreno esté guiado por criterios reales
de la experiencia de los sujetos.

e Transferibilidad, que el trabajo se socialice con los actores y propicie efectivamente la
soluciéon a problemaéticas desde una intervencion asertiva producto de la reflexion
practica en las organizaciones.

e Viabilidad, que sea una temética accesible, que se base en objetivos logrables.

e Aplicabilidad, que las estrategias presentadas derivadas del estudio sean coherentes con
los hallazgos investigativos y logren solucionar problemaéticas existentes en las
organizaciones.

e Coherencia metodoldgica, que existe una congruencia entre el tema abordado, la
pregunta de investigacion y el objetivo general y entre todos los elementos del enfoque
abordado.

e Credibilidad, reconoce en los aportes de los participantes su experiencia existencial
como insumo investigativo, a través de los hallazgos verdaderos segun los criterios de
los participantes.

Luego de aplicadas las entrevistas a profundidad, las respuestas fueron revisadas y para ello se
utilizd6 una herramienta de andlisis de datos cualitativos denominada ATLAS.ti 22, como
herramienta de uso tecnoldgico y técnico creada con el objetivo de apoyar la organizacion, el
analisis e interpretacion de informacidn en investigaciones cualitativas, dando como resultado unos
gréaficos de correlacion e interaccién los cuales se analizan a continuacion:

e Andlisis datos cualitativo

o 12 documentos.

o 863 citas.
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o 106 codigos.

Dentro del analisis de los instrumentos de recoleccion de datos se identificaron cinco (5)
variables, mediante las cuales se abordd tanto el tema administrativo, como el académico en la
institucion de estudio de caso: Corporaciéon Universitaria Americana, Sede Medellin, Colombig;
estos temas son la planificacion, la creatividad, el trabajo en equipo, la comunicacion y el liderazgo,
dicho proceso se sistematizé por medio de un andlisis de correlacion de variables, dando como

resultado el siguiente esquema:
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5.1.1 Universidad, como elemento de estudio

lustracién 7. Universidad, como elemento de estudio
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La Universidad como tal es entendida como una entidad jerarquica con relaciones verticales y
horizontales, en el cual se hacen necesarias la toma de decisiones, para ello requiere de lideres que
la guien en este proceso, diferenciandose de la organizacidn anérquica, ya que este lider o gerente
bien diferenciado, y para el caso de la institucion estudiada, busca la interaccion de todos los
estamentos que integran la comunidad académica (estudiantes, profesores, egresados, funcionarios
administrativos), pero como puede verse y asimilarse con los conceptos de Simon, esta entidad
tiene un carécter dindmico en la que han interactuado durante dos generaciones de lideres,
notdndose en la actualidad el cambio generacional, donde los nuevos lideres, plantean menos
burocratizacion y llegan con propuestas diferentes donde el enfoque que se busca es cambiar el rol
de gerente por el de lider, pasando de un modelo de toma de decisiones autoritarias, determinadas
y expresadas por personas especificas, al trabajo en equipo y tomas de decisiones a través de
cuerpos colegiados (consejo directivo, consejo académico, consejos de facultad), concepto del cual
se estan apropiando esas nuevas generaciones; se ve entonces, el encaminamiento en cuanto a la
apuesta de la apropiacion de las competencias blandas, resaltando su importancia ya que permea la
toma de decisiones en todos los &mbitos, y estas se ven fortalecidas por la experiencia y libertad
de accion de los miembros, lo cual mejora los indices de bienestar y felicidad de las personas.
Puede decirse entonces que este tipo de competencias favorece o tiene como propiedad principal
el saber, lo cual, a la postre, termina reflejandose en bienestar en los espacios de formacion.

El anterior gréafico, muestra claramente segun la informacién de los entrevistados, como
influyen las competencias blandas, o son causa de muchos procesos organizacionales de vital
importancia para un correcto funcionamiento de la universidad, es asi como puede verse que es el
desarrollo de los procesos de la planificacion, la creatividad, el trabajo en equipo, la comunicacién
y el liderazgo; factores principales que impactan en la toma de decisiones; también el bienestar y

hasta la calidad de vida al interior de la institucion.
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5.1.2 Categoria 1: Planificacion

llustracién 8. Planificacion
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De acuerdo con las entrevistas analizadas, se evidencia que es un elemento tomado por la alta
direccion y que exige como tal la apropiacion por parte de todos los funcionarios de la institucion,
y debe serlo, ya que tratdndose de una entidad educativa no solamente es necesaria, Sino que es
exigida por los entes de control, ya que responde a un calendario académico, a unos lineamientos
y a una planeacién de procesos que le permita tomar decisiones claras, efectivas y pertinentes en
tiempo, espacio y procesos, y asi mostrar a la comunidad académica y al publico externo, solidez
y fortaleza.

La planeacion como tal en la Corporacion Universitaria Americana, Sede Medellin, Colombia,
no es un discurso, es un elemento practico que se puede identificar que su funcionamiento se da
bajo una estructura jerarquica de tipo vertical, lo cual conlleva unos elementos, algunos
problematicos y otros benéficos; entre los primeros se encuentra dificultades por la alta rotacion
del personal de la institucidn, cabe anotar que uno de los principios de la institucién es la formacion
integral, en el cual se permite a los estudiantes hacer su practica profesional en la institucion y
cuando estas terminan dejan los espacios para otros comparieros.

Con respecto al personal docente, se identificé una rotacién en grado moderado, ya que muchos
docentes solo estan contratados por un periodo académico, perturbando la consolidacion de
procesos y la prestacion de un servicio educativo con calidad académica.

La planeacion como variable abordada en el estudio de campo mostré la ausencia de
planificacion a mediano y largo plazo, resaltandose la planeacidn inmediatista o de corto plazo, y
aunque se identifica una estructura organizacional representada en una rectoria, vicerrectorias,
Decanaturas, direcciones académicas y administrativas, entre otras, la debilidad en la planeacién
fue evidente en las entrevistas con funcionarios como se identifica a continuacion

Entrevista E12: “Siento que la Corporacion Universitaria Americana aun no le da un rol

preponderante al ejercicio de planeacién dentro de la institucidn, si bien es un componente que
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existe y que creo que hace varios afios, pues esta como cargo y como Direccién creado, y tiene
funciones, y responsabilidades, realmente la toma de decisiones de la alta Direccion no tiene un
papel fundamental o principal, creo que ain se ve como un ejercicio secundario, importante pero
secundario y la planeacién dentro de una institucién universitaria en especial es fundamental”.

Con el comentario anterior se deja traslucir la importancia real que tiene o no dentro de una
organizacion el area de Planeacion dado que esta area es vital en el desarrollo, crecimiento y futuro
de la misma, y por lo tanto este tipo de comentarios no pueden generarse en una organizacion que
como tal sea de indole empresarial o educativo. Lo anterior debilita la toma de desiciones ya que
las mismas pueden no aprobarse por una instancia superior, no por directries institucionales sino
por decisiones personales.

Al igual que con el liderazgo, en esta estructura vertical se presenta el problema de la poca
comunicacion entre areas generando reprocesos, saturacion de funciones y duplicidad en la
informacion; con lo anterior se puede evidenciar el problema de las areas aisladas, las cuales son
eficientes en su interior, pero no logran integrarse con otras areas trabajando todas como elementos
independientes, agrupados bajo un mismo techo.

En la institucion objeto del estudio de caso, se evidencia dicha situacion en lo referido por el
entrevistado E1 cuando manifiesta: E1: “Ahi creo que hay un gran reto y es porque, como Si no
hay articulacion la informacion también queda muy centralizada en esos pequefios grupos,
entonces la informacion no va a fluir, solo me voy a, pues conocer lo que esta pasando en este
circulo cerrado y no en el resto, si esa informacion no fluye, entonces no va a ser oportuna,
tampoco va a ser eficaz y se requiere el trabajo en equipo no s6lo con su grupo primario sino a
nivel institucional porque es también ese compromiso o esa responsabilidad de, yo debo informar
lo que sucede mas que irnos por informacion porque si bien aqui la informacion, creo que debemos

fortalecer es la comunicacion, poner en comun todo lo que esta sucediendo y muchas veces no nos
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damos cuenta 0 nos damos cuenta de una forma muy tarde, entonces es fundamental, vuelvo a la
articulacion”

Otro problema identificado es la permanente solucion de urgencias que el devenir diario va
presentando, situaciones académicas, estructurales, climéticas, situaciones de orden nacional,
internacional y hasta situaciones que, ni aln bajo el escenario méas pesimista, se hubiese planteado
su ocurrencia como lo fue la pandemia del Covid-19 que confind al mundo por un tiempo
determinado, todo esto hace que la planeacion deba estar presta a solucionar problemas, que
ocuparse de lineamientos importantes los cuales, por los primeros se retrasan y suspenden,
demorando més tiempo del que deben.

La pandemia del Covid-19 trajo aprendizajes y se nota como los equipos actualmente se
encuentran en un proceso de reingenieria interna, el cual se encuentra recaudando indicadores,
desarrollando y consolidando procesos, estableciendo ciclos, integrando funciones, unidades y asi
determinar cudles herramientas o sistemas a utilizar y como.

Aunque la pandemia es algo excepcional, en la cotidianidad del manejo de la planeacién se
identifica una ausencia de la planificacion centralizada basada en la comunicacion y en directrices
eficaces, dicha situacion la evidencian los entrevistados en la ausencia de mecanismos de
comunicacion asertivos y unificadores y se refleja en la necesidad de toma de decisiones
atomizadas desde las dependencias. Lo anterior se reafirma en la entrevista E5: “Y0 creo que se
puede de cierta manera tratando de organizar o restructurar los lineamientos desde las directivas
hacia el ultimo personal, que se encuentra en jerarquia dentro de los procesos ¢esto qué quiere
decir? que la mejoria en la planificacion debe tenerse en cuenta desde el punto de vista de la
comunicacion gque hay entre las distintas dependencias, como lo dije en la anterior respuesta de
la anterior pregunta, de cierta manera mi trabajo o mi planeacion radica s6lo para la escuela de

posgrados y algunas otras dependencias de caracter por decirlo asi, de caracter complementario
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en mi proceso no son tenidas en cuenta realmente por qué no hay una planificacion conjunta, hay
una planificacion individual, independiente de cada dependencia, lo que de cierta manera nos da
una posicion un poco individual o una posicion un poco sentida desde el orden de cada
dependencia mas no una planeacién conjunta y esto creo que deben nacer directamente desde las
directivas establecidas en cada proceso misional o estratégico que tenga la universidad y también
conforme al apoyo que se pueda dar dentro de la palabra o dentro de la accion comunicacion, que
es una principal oportunidad de mejora que tenemos en éste tipo de procesos de planificacion”.
Se identifica la ausencia de una planificacion integradora que tienda lazos comunicacionales
entre dependencias y personas que garanticen la fluidez de los procesos y rompa con la insularidad

de la planificacion fragmentada que a clara luces se evidencia en la institucion objeto de estudio.
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5.1.3 Categoria 2: Creatividad

llustracién 9. Creatividad
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Se analizo el tema de la creatividad, como un elemento que articulado a las funciones sustantivas
de la educacion superior como la docencia, investigacion, extension y/o proyeccion social, si se
puede identificar cual es el nivel de creatividad que maneja la Corporacion Universitaria
Americana, Sede Medellin, Colombia.

La creatividad como estrategia de repensar los procesos ya establecidos, a partir de aplicar
mecanismos de autoevaluacion que permiten realizar lecturas de los diferentes contextos para crear
un factor diferencial, y para ello se requiere pensar en prospectiva, utilizando estrategias dindmicas
sobre las necesidades a solventar; es en este proceso donde se puede identificar y recolectar ideas
desde los lideres de las diferentes instancias a través de la depuracion de ideas; si bien todos estos
elementos son importantes, acorde con los entrevistados, el proceso creativo en la Corporacion
Universitaria Americana, Sede Medellin, Colombia, es un proceso cerrado, donde los altos cargos
jerarquicos son quienes efectdan el “proceso creativo”, contribuyendo a tener precarios elementos
de creatividad manifestdndose en la falta de dindmica de interaccion entre las areas, lo cual se
asocia a una zona de confort, tributando a toma de decisiones cerradas. Lo anterior va en contravia
de ese crecimiento profesional que permite la libertad en la toma de decisiones como parte de ese
factor diferenciador. El proceso creativo se identifica plenamente en el actuar individual de algunos
docentes que incursionan a través de la educaciéon mediada por TIC's u otras estrategias de
ensefianza que rompen con procesos lineales y se acercan a procesos disruptivos en la educacion.

De acuerdo al comentario que realizd en su entrevista el funcionario E6: “...pensaria que desde
el modelo que tenemos institucional hay algo que esta siempre presente y son como las reuniones
de equipo de trabajo, en las reuniones suceden diferentes asuntos, uno de ellos es el dialogo, el
dialogo pues nos permite entonces un acto de comunicacion donde nos escuchamos, transmitimos
un mensaje, llegamos a acuerdos, puede que en algunos casos eso no pase, entonces digamos que

algo que predomina para la creacion de esas nuevas ideas, son las discusiones dialdgicas,
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analizadas y que van estableciendo entonces una ruta muy necesaria para la institucion, pero
también esas nuevas ideas se dan no sélo como en las reuniones de equipo de lideres o
administrativos sino que también lo hacemos con estudiantes, con docentes, con todos los que
hacemos parte de la institucion, en diferente del rol y alli empiezan a surgir esas propuestas”.

Con respecto al comentario anterior es importante aclarar que, aunque hay esfuerzos por parte
de administrativos académicos de consolidar procesos comunicacionales y creativos, este esfuerzo
no es de corte institucional y es alli donde se identifican las rupturas comunicacionales y la ausencia
de planificacion y toma de decisiones desde los nicleos centrales de la institucion.

Se evidencia el compromiso y el deseo de mejora de algunos funcionarios entrevistados que
aportan desde su experiencia y recorrido laboral, elementos altamente valiosos como por ejemplo
con la creacidn de espacios que posibiliten articulaciones, dar respuestas diferentes a problemas
tradicionales para obtener resultados diferentes en la organizacién y ademas, involucrar lo
administrativo al mundo contextualizado de realidades mediatas de todo orden, todo ello
respaldado en el desarrollo de las habilidades blandas. Lo anterior se manifiesta en lo expresado
por el entrevistado E7: “Yo creo que es importante escucharlos cierto, creo que la escucha es la
base fundamental para poder potenciar la creatividad porque desde alli se generan productos de
impacto donde no tenemos por qué intentar convertir lo tradicional en algo nuevo sino en medio
del contexto en el que nos encontramos al ser novedosa esa realidad, entonces a veces creemos
que pasar del libro al computador fue lo creativo pero creo que si entre todos ponemos los
diferentes saberes sobre la mesa esto que estamos viviendo hoy lo podemos construir si bien con
unas herramientas que traemos de atras con elementos 100% novedosos que nos permitan
participar a todos en el mismo nivel y llevar desde esta socializacion impactos que nos generen
como unas posibilidades de creacidon de conocimientos, de creacion de cultura, de creacion de

nuevos aportes que fortalezcan la academia ™.
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Las tendencias contemporaneas de innovacion, alternatividad y disrupcion fueron planteadas
como una manera de oxigenar el quehacer y articularlo a los nuevos rumbos de la gestion
administrativa de las organizaciones. Los escenarios de estabilidad, monotonia, es decir, aquellos
denominados tradicionales estdn agotados y claman transformaciones que faciliten la interaccion
humana a través de la aplicacién de competencias blandas que empoderen a los sujetos como
actores genuinos del cambio. Para validar lo anterior, se manifiesta en lo expresado por el
funcionarios entrevistado E3: “Yo considero que se puede potencializar, asi como se hacen
semilleros de investigacion para mejorar la investigacion de la institucion, podria pensarse en
algo como un semillero de creatividad en una institucion en la que se ven ideas en cuanto a la
consecucion de objetivos académicos, entonces un semillero en el que no solamente los estudiantes
participen sino también los docentes administrativos, egresados y los que puedan dar esas ideas
para mejorar en este caso la academia”. Y E10: “...eso claramente creo que también va muy de
la mano con el tema de esos centros como de emprendimiento, innovacién y emprendimiento, eso
¢por qué? porque para mi la creatividad es innovar, entonces claramente pues es fundamental el
tema de creatividad en la toma de decisiones, eso es claro pero nosotros estamos, 0 sea la
mentalidad del colombiano para mi es sUper taxativa, o sea es super, de que no me puedo salir,
hasta acad me llega, a pesar de qué hemos evidenciado que tenemos muchos referentes a nivel
nacional de personas que se han enfocado mucho por el tema de la innovacién, inclusive por
ejemplo, estaba viendo todas estas mujeres, qué cientificas, que han aportado por todo el tema del
COVID, vacunacion, de todo eso y las han reconocido es por fuera, entonces creo que es muy
importante fortalecer el tema de estos centros de innovacion, emprendimiento que generen y
estimulen la creatividad en los estudiantes y de esa manera poder también fortalecer la toma de

las decisiones en los procesos que ellos puedan emprender mas adelante ”.
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El elemento praxeoldgico ocupa en el mundo contemporéneo un lugar privilegiado ya que
convoca al ser humano a reflexionar, a comprender y a redimensionar las précticas que producen
nuevos conocimientos y nuevas formas de resolver problemas, de tomar decisiones en un escenario
cada vez més complejo, globalizado e interconectado; el reconocimiento de la vida es el escenario
de las competencias blandas que posibilitan articulaciones impensadas en épocas pasadas como
son la toma de decisiones en tiempo récord ya que el tiempo mismo se convierte en factor esencial
en la asertividad de la resolucién de problemas.

Atrés quedd el mundo disciplinar lineal, aspectos como la realidad, objeto de la sociologia, hoy
se toma la mirada compleja interdisciplinar y transdisciplinar y elementos como contexto, realidad,
interaccion se toman los resquicios de toda las ciencias y actividades humanas para demostrarnos
que el mundo de la vida es el mundo del conocimiento reconfigurado. Lo anterior se manifiesta en
lo expresado por el funcionario entrevistado E12: “Yo creo que en el método, las universidades
deberiamos estar llamadas a estar generando constantemente nuevas formas de hacer o diferentes
formas de hacerlo y no, somos disque todos serios, todos estructurados, el método pues la
rigurosidad, no vengas salgamonos de eso porque eso a veces no funciona o hay temas que por si
son tan densos que no necesitan de mas estructura, venga no juguemos, sentémonos, volvamos a
coger el lapiz, volvamos a rayar, a pintar, a los colores, a las fichas memo técnicas, a los mapa
parlantes, a otros elementos que existen desde la pedagogia y desde la didactica y la creatividad
para entender estos conceptos tan técnicos. Te voy a hablar de algo especifico, una ficha técnica
de un indicador, digamos que eso ya se hace digital o en software, 0 en una hojita en Excel, yo en
lo especifico imprimi un montén de hojas para poner a la gente escribir y a que utilizaran otros
métodos y a que funcionara distinto y la gente al principio, hay que pereza, nos vas a poner escribir
a lapiz o con lapiz, si venga tranquilo no le tema a volverse nifio, a volver a pensar diferente que

esto es chévere y costo pero lo hicimos y creo que, que nos ha permitido entender mejor el tema”
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Son muchos los retos de las instituciones de educacién superior, ellos estdn enmarcados en los
desarrollos cientificos y tecnoldgicos que impactan directamente en el quehacer educativo, pero en
las préacticas cotidianas se identifica una educacion que poco ha variado en los Gltimos 200 afios y
que sumen al estudiante en estructuras de memorizacion méas que de conocimiento.

Romper con estas estructuras pétreas es la tarea primordial para que la educacion cruce el umbral
de la esperanza y propicie la articulacién entre educacion y desarrollo humano, esto nos llevaria a
formar seres integros en donde la felicidad, la creatividad, la pasion sean los ejes articuladores y el

puente entre educacion y una vida digna.
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5.1.4 Categoria 3: Trabajo en Equipo
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Este elemento es de vital importancia dentro de las organizaciones, tal como lo plantea Simon,
ya que es el trabajo en equipo el que operativiza y hace funcional los procesos al interior de las
instituciones y la Corporacion Universitaria Americana, Sede Medellin, Colombia, no es la
excepcion.

Las decisiones tomadas por el lider son consensuadas en el equipo de trabajo de las
dependencias administrativas y académicas, mas no, por directrices de los entes centrales; si bien
en muchas organizaciones el trabajo en equipo se requiere como una competencia laboral, por la
respuesta de los entrevistados, se puede identificar que es un trabajo de compartir entre todos
confluyendo hacia la solucion de problemas y/o situaciones, en la construccion colectiva en pro de
los objetivos y con el propdsito de sacar los procesos adelante.

Los entrevistados manifiestan que el trabajo en equipo hace parte de la cultura organizacional
de la institucion en donde ésta es propia del ser y una necesidad imperante para ocupar los cargos
de los postulantes que pretenden ingresar a la organizacion, ya que es uno de los principios que la
alta direccion busca implementar en la institucion.

En este orden de ideas, uno de los funcionarios entrevistados expresa E5: “...el trabajo en
equipo va de la mano de la comunicacién y creo que ha sido como el comin denominador de las
respuestas que he dado. Si no hay trabajo en equipo légicamente no vamos a tener fuerza
vinculante por parte de cada uno de las fuentes, de los participantes, de los procesos y es uno, yo
creo, de los problemas y de pronto no lo llamaria problema sino oportunidades de mejoras que
tiene la organizacion, el cada uno cabalgar desde su necesidad, desde sus intereses particulares
no nos dejaria en este caso conclusiones viables para el desarrollo de la creatividad o de toma de
decisiones, cada uno trabajando por su lado lo que vamos a tener es objetivos especificos,
redundantes en algin momento sobre las areas y que de cierta manera con un mayor esfuerzo y

’

un trabajo en equipo podrian ser cumplidos en un menor tiempo o con mayor eficiencia...”.
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Aqui también se identifica que existen problemas de comunicacion porque la informacion no
Ilega completa, sino que la informacion que se le da a los equipos es limitada. Existen equipos de
trabajo conformados por areas que integran la institucion tales como académicos, investigativos,
cuerpos colegiados de la institucién y de facultades y programas académicos, que, si bien son
equipos solidos, en si mismos, se dificulta sustancialmente la armonizacién de equipos entre areas
confluyendo a generar tensiones y/o divergencias en las interpretaciones, lo cual no permite que
exista esa armonia, esa sincronizacion entre los diferentes elementos del todo como organizacion.

La confluencia de las diversas herramientas que potencializan la armonizacion en las
organizaciones se ve reflejado en un elemento esencial que no solo se evidencia en procesos y
procedimientos, sino también en intangibles como el tiempo y evidente como la optimizacion de
los recursos de toda indole. Este factor constituye en el mundo contemporéneo un valor esencial
que conlleva a ahorros en diversos escenarios incluyendo la calidad de vida en el trabajo, la libertad,
la dignificacion del mismo, la felicidad y con ello el aumento de la productividad que facilita en el
cumplimiento de objetivos comunes. Lo anterior se manifiesta en el comentario expresado por los
funcionarios entrevistados E2 y E12 respectivamente: “...el trabajo en equipo contribuye a la
adecuada toma de decisiones, ya que nos permite escuchar diferentes puntos de vista, diferentes
soluciones para resolver un problema o dificultad, también eso nos permite optimizar los recursos,
nos facilita el cumplimiento de los objetivos, incrementa de la motivacion y la creatividad .

“Hay un asunto que en lo personal siento que a veces afecta el trabajo en equipo y es la premura
con la que se hacen las actividades por falta a veces falta de planeacion, que era lo primero que
hablabamos en la entrevista, yo creo que eso es un detonante y eso es un error constante de qué
todo lo urgente sea, lo urgente nos quite espacio para lo estratégico y lo importante, el trabajo en

equipo es fundamental pero un trabajo en equipo bien
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consolidado. Desde la Vicerrectoria de investigacion, sea nos hemos permitido y nos han
permitido desde la misma institucién bajo ciertas condiciones locativas y de libertad que nosotros
podamos hacer un trabajo en equipo interesante y fundamental, siento que hay camino por
construir y trabajo en equipo no es que yo me tenga que dividir unas acciones para yo poder hacer
trabajo, si no que el trabajo en equipo tiene que ser un trabajo coordinado desde la esencia de lo
que se esté haciendo y desde el producto que se requiere para poder entender que el trabajo en
equipo no es dividir cosas, sino es poder antes que cada una de esas individualidades no s6lo sean
potenciadas, sino que se potencia lo que se requiere con esas individualidades... ”

Como se puede evidenciar, una de las fortalezas en la toma de decisiones es el trabajo en equipo,
esta competencia ha sido poco desarrollada en la formacién, y su carencia se identifica en la
incapacidad para construir equipos de trabajo solidos y constantes que puedan garantizar la
planeacion en prospectiva de la institucion.

Una de las dificultades mas grandes para el trabajo en equipo es la ausencia de directrices
centrales a través de las cuales gravite la institucion y logre desde esas sinergias, oxigenar todos
los procesos y que se pueda hablar de un proyecto de educacion integral que se refleje en todas las

actuaciones de la Universidad.
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5.1.5 Categoria 4: Comunicacion

lustracién 11. Comunicacion
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La comunicacion de acuerdo con los entrevistados se desarrolla como una estrategia de
desarrollo organizacional, empleada por la Corporacion Universitaria Americana, Sede Medellin,
Colombia en todos sus niveles jerarquicos, tanto a nivel vertical, como horizontal, aun cuando en
la institucion, de acuerdo a las personas entrevistadas, se percibe un cierto aire de comunicaciones
coartadas en ciertos momentos, en parte porque en algunas ocasiones la informacion no es general,
sino limitada y solo compartida con algunos miembros quienes seleccionan la cantidad de
informacion a compartir.

En contraposicion con los planteamientos de Simon, la informacién de procesos y para el
correcto desempefio organizacional debe ser o se requiere que sea del conocimiento de todos,
cuando se trata de modalidades, lineamientos, normas, reglamentos etc. ; de manera que se
manifieste no solo formalizando las interacciones, sino con una buena estrategia en la cual se ponga
en conocimiento de todos, se formalicen las interacciones y se articulen los equipos
interdisciplinarios que permitan fortalecer los canales de comunicacion organizacional.

En la medida en que mejor articulados se encuentren, mas facilmente se logra el fortalecimiento
de los canales de comunicacidn, ya que es necesario que este factor fluya y que actle de forma
engranada; para ello la informacion debe ser de conocimiento de todos, siempre teniendo cuidado
con el manejo de la informacidn sensible, la cual no solo por el manejo de datos personales o habeas
data, sino porque dicha informacion tiene un estatus de confidencialidad solo para algunas personas
del grupo.

Una de las causas de esta ruptura en la comunicacion se da por los altos niveles de rotacion de
los cargos al interior del ente educativo, no solo a nivel administrativo, sino también a nivel
académico, esto lleva a la reflexion sobre qué tipo de liderazgo permite superar dichas situaciones
y fortalecer la competencia de la informacion de una manera confiable, en niveles de respeto y

credibilidad entre los miembros de la organizacion.
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Por consiguiente en el comentario expresado por el funcionario entrevistado E1 donde expresa:
“Ahi creo que hay un gran reto y es porque, como si no hay articulacion la informacién también
queda muy centralizada en esos pequefios grupos, entonces la informacion no va a fluir, solo me
VoY a, pues conocer lo que esta pasando en este circulo cerrado y no en el resto, si esa informacion
no fluye, entonces no va a ser oportuna, tampoco va a ser eficaz y se requiere el trabajo en equipo
no s6lo con su grupo primario sino a nivel institucional porque es también ese compromiso o esa
responsabilidad de, yo debo informar lo que sucede mas que irnos por informacion porque si bien
aqui la informacion, creo que debemos fortalecer es la comunicacion, poner en comun todo lo que
esté sucediendo y muchas veces no nos damos cuenta o nos damos cuenta de una forma muy tarde,
entonces es fundamental, vuelvo a la articulacion ”.

Segun el comentario anterior, la articulacion de los equipos de trabajo de una manera armonica,
permiten generar una comunicacion fluida en bdsqueda de los objetivos de la organizacion y del
afianzamiento de procesos y procedimientos tributando a la toma de decisiones acertadas.

Lo anterior se ratifica en lo expresado por los entrevistados E4, E5 y E6 respectivamente:
“...cuando se trabaja en equipo y cuando el estilo de administracion es de corte moderno y es de
corte horizontal y la comunicacion por ende fluye de manera mas facil, estamos hablando de la
comunicacion asertiva y esa comunicacion asertiva que se puede fundamentar, muchos medios y
podemos utilizar medios modernos que son mas efectivos, mas directos, mas rapidos, es por
ejemplo el famoso WhatsApp, los mismos correos pero de esta manera la comunicacion fluye de
manera directa y no como lo establece el otro estilo de liderazgo. Se mencionaba que la
comunicacion se coloca en una cartelera o simplemente se publica en la pared y usted vera como
se entera o que el jefe, el superior inmediato le da a conocer, pero aca se van a utilizar varias

herramientas para que de verdad sea asertiva y genere pensamiento critico”.
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“Debe ser bajo consenso, debe ser una comunicacion confiable, debe ser una comunicacion
flexible, no rigida y hablo desde el orden de cuando se comunica de manera rigida, inflexible,
pragmatica, no estamos comunicando, estamos ordenando, de cierta manera yo creo que es
importante que cuando hablamos de comunicacion tengamos en cuenta de qué en primera medida,
es un grupo de trabajo, son seres humanos, son personas y que la confianza dentro de los mensajes
que se puedan dar deben ser de manera relevante, entonces yo creo que punto importante es el
hecho de que, cuando se comunique, pues se establezca las responsabilidades de cada ente o cada
fuente de la institucion y que sumado a eso como se comunique sea una forma clara, precisa,
concisa, que sea oportuna, que sea dada bajo el respeto, y que légicamente se pueda evidenciar
confianza dentro de la comunicacion dada para poder aprovechar de cierta manera los mensajes
que se puedan dar, yo creo que cuando hay una comunicacién integral desde todos los ambitos o
los complementos que he dado anteriormente se pueden alcanzar muy buenos resultados”.

“Si, bueno lo que pasa es que la comunicacion, pues tiene diferentes formas de establecerse, si,
yo ahorita hacia la mencion a una comunicacion que sucede desde los medios digitales ahi hay,
bueno no sé si llamarlo un acto comunicativo, pero digamos que hay una muestra que se hace de
la informacion, ahi hay una informacion que ofrecemos, es una, es un tipo de comunicacién que
hoy utilizamos mucho, las redes sociales, pues es un tipo de comunicacion que esta ahi pero ya
para dejarlo solo cerrado a la comunicacion en los equipos de trabajo, pues primero hablamos de
comunicacion asertiva, que es un tipo de comunicacion que entonces me permite escuchar al otro,
ser respetuoso de las ideas, me permite ademas ser muy, muy asertivo en aquello que digo,
considero ademas que esa comunicacion debe permitir una construccion colectiva, donde
seguramente el resultado sera construido desde las diferentes visiones y perspectivas. Es necesario
que en los equipos de trabajo haya un liderazgo y también se establezca en esa comunicacidn unos

ordenes 0 unos momentos también, porque simplemente no puede llegar y hablemos de esto, sino
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que ademas debe de haber un acto de planificacion,, como lo hablabamos al principio pero se
vuelve una comunicacion muy decisiva, porque casi que esa comunicacion es la que va a dar como
resultado esas decisiones, que se ejecutan en la organizacion, entonces frente a eso habra que
también hacer un tipo de actividades previas, en aquello necesario para tener una buena
comunicacion ¢qué tanto puedo escuchar al otro? ¢queé tan receptivo soy? o ¢siempre quiero que
se haga lo que yo estoy proponiendo? ¢cémo puedo expresar mejor mis ideas? o lo puedo hacer
de forma oral o de forma escrita, ahi habria también y seria muy importante que esa toma
decisiones, también tenga ese acto comunicativo, porque por ejemplo algo muy sencillo como el
manejo de tonos en una reunion, puede hacer que ese equipo de trabajo se vea afectado, entonces
todos esos aspectos los considero fundamentales ahi para esa toma decisiones”.

En el desarrollo de la investigacion se evidencia como hallazgo principal la ausencia o debilidad
del factor comunicacional en la organizacion educativa del estudio de caso, este factor ha sido
abordado por multiples tedricos desde un enfoque integral ya que no solo constituye una capacidad
distintiva del ser humano sino la forma para superar los conflictos y garantizar la paz y la
convivencia social. La evidencia de esta debilidad se convierte en uno de los retos estratégicos mas
importantes desde la devolucion de hallazgos en la vida de la institucion y es un reto mayor ya que
no se vislumbra dentro de los planes estratégicos y de planeacion la implementacion de correctivos
que posibiliten no solo el fortalecimiento comunicacional sino el reconocimiento de este factor
como eje central en la toma de decisiones en la perspectiva de las competencias blandas
enfatizando, en potenciar el consenso y el disenso, la comunicacién confiable, clara, oportuna,

precisa, flexible y no rigida.
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5.1.6 Categoria 5: Liderazgo

llustracion 12. Liderazgo
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El liderazgo en la Corporacion Universitaria Americana, Sede Medellin, Colombia tiene su
mayor manifestacion con el gran sentido de pertenencia que expresan los entrevistados, lo cual se
refleja en el respeto hacia quién funge como lider donde prima la confianza, el respeto y la
seguridad, en parte porque existe un alto nivel de liderazgo, que motiva desde el ejemplo, con
lideres participativos, que se involucran codo a codo con todos los procesos y los equipos bajo su
influencia; gracias a esto los entrevistados manifiestan que existe un buen ambiente no solo en
niveles de confianza de los lideres en sus equipos, sino que esta caracteristica le ha permitido a la
institucion tomar decisiones de forma répida y asi responder prontamente a las necesidades del
medio; ejemplo de ello fue la forma como los lideres de procesos tomaron las decisiones necesarias,
con una correcta y facil implementacion de las medidas para sortear la crisis generada por la
pandemia del Covid-19, gracias a la estrategia de adaptacion hizo que los procesos académicos y
administrativos de la universidad no se frenaran por mucho tiempo, sino que en cuestién de una
semana la institucion implementd sistemas de informacion y herramientas virtuales que propiciaron
la continuidad de todos los procesos, adaptandose a las tendencias educativas mundiales; todo ello,
es solamente una muestra del empoderamiento, como también de los niveles de conocimiento y
preparacion que tienen los lideres al interior de la institucion, y su nivel de interaccion con sus
equipos de trabajo.

La transformacion universitaria que ha emergido gracias a los diferentes lideres y equipos de
trabajo, se vio recompensada posteriormente con reconocimientos, agradecimientos vy
mejoramiento de procesos gque vino en una fase de postpandemia, cuando al fin la institucion pudo
volver a sus actividades normales de manera presencial, contribuyendo al fortalecimiento de la
universidad, sus lideres y los equipos de trabajo.

Un punto que destacan reiteradamente los entrevistados es que los lideres se encuentran muy

articulados con la identidad institucional, asumiendo como elemento propio de su desempefio la
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filosofia institucional, aun asi, se percibe en los entrevistados que hay poca valoracion de los
esfuerzos de liderazgo por parte de la alta direccién de la institucion.

En este sentido, el comentario expresado el funcionario entrevistado E11 comenta que: “el
liderazgo es del ejemplo, en la medida en que nuestros equipos de trabajo nos observen como
personas coherentes, personas humanas, simpaticas, técnicas, que nos comunicamos, que
asumimos errores, que aprendemos, que desaprendemos, €so va a ser muy importante transmitir
que los otros lo vean para la toma de decisiones”.

Por lo anterior, el ejemplo es la clave para liderar y tener autoridad moral y académica con miras
a ser emulado por su equipo de trabajo, permitiendo sacar a flote muchas cualidades, caracteristicas
importantes, donde la empatia es fundamental.

Con el liderazgo, al igual que con la comunicacion desde la alta direccidn, se limita la
informacion, la comunicacion y los lideres terminan llevando procesos fuera de contexto por falta
de informacion, de tal forma que se puede decir que los diferentes equipos poseen elementos
importantes de articulacion interna, pero al escalar hacia la alta direccion terminan siendo islas
eficientes dentro si, pero con poca informacion, con sentido de pertenencia y con seguridad y
confianza, pero con poca informacion.

La construccion del mundo que habitamos no hubiese sido posible sin la existencia de
personajes que, desde su empecinamiento, prospectiva y deseo de servicio no hubiese liderado la
consumacion de estos ideales que se refleja en la evolucion permanente, el mejoramiento de vida
y la dignificacién del ser humano desde la relacion con su entorno global.

El lider debe poseer una personalidad empatica y una coherencia entre el ser y el hacer que
inspire a otros para acompafarlo en utopias posibles y en la construccién de un mundo mejor.

El liderazgo fue identificado como el elemento salvavidas; es decir, la competencia mas

arraigada en los procesos institucionales de la organizacion educativa, ya que es ejercido por
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mandos medios que mantienen a flote los niveles administrativos a veces desde el silencio y
desconocimiento, pero siempre desde el funcionamiento y la articulacion de funciones. Este
potencial que inspira, también propicia preguntas como por ejemplo cual podria ser el presente y
futuro de la organizacion si se diera el involucramiento y el trabajo articulado de los lideres en
todos los niveles de la organizacion, pero desafortunadamente lo que muestra los hallazgos es un
esfuerzo sobrehumano que se ve recompensado, como se manifestd anteriormente, por la
pervivencia y sobrevivencia de los procesos y procedimientos y con ello la organizacion en su
conjunto.

El lider identificado en la investigacion posee capacidades y competencias de las que quiero
resaltar aquellas denominadas blandas que lo hacen un ser humano integral, ser consecuente,
responsable, estratégico, asertivo, comprometido, juicioso, adaptable, gestionador, creativo, son
algunas de las evidencias que conforman el perfil excepcional del funcionario lider americano.

Lo anterior se manifiesta en los comentarios expresados por los funcionarios entrevistados E5,
E6 y E12 respectivamente: “Yo creo, que aqui necesitamos en mayor medida menos jefes y mds
lideres, cuando hablamos de lideres entendemos el hecho de lo que es un ser integral pensado
desde el punto de vista de las necesidades conjuntas que tiene la organizacion, cuando hablamos
de lider o en este caso cuando tomamos en cuenta, qué debe tener un lider en una organizacion, y
hablo aqui, precisamente de la Americana, debemos tener una idea clara de que ese el lider debe
entender todos y cada uno de las necesidades que tiene cada cargo la institucién o cada cargo del
proceso que se establezca, no podemos, en este caso pensar en un lider que desconozca las
condiciones establecidas sobre el orden de las acciones a tomar, sobre que necesidades tiene cada
dependencia, cada proceso, que posibilidades hay de mejora en cada proceso ¢y eso que lo hace?
el factor comunicacién, entonces el lider es fundamental que sea atento al escucha, atento el

conocimiento de las necesidades, no sélo de las necesidades internas de la organizacion sino
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exogenas, esas necesidades que se nos da por procesos que debemos cumplir ante organismos del
Estado, asimismo, tener en cuenta todo lo relevante del punto de vista de la confianza y la
comunicacion ante los demas encargados del proceso, eso es un lider integral, que pueda tener no
solo pueda tener la posibilidad de Ilamar la atencion cuando es necesaria pero el que también
tenga la posibilidad de sentar, hablar con aquellos que hacen parte del grupo, motivarlos,
preguntarles que necesidades hay, en que puede inferir €l de cierta manera a la mejoria, entonces
Yo creo que son algunos de los apartes que puede tener en cuenta para tener un buen lider”.
“...para mi esto es una pregunta dificil, porque se supone ademds que yo soy un lider, pero me
siento muy igual a los otros, digamos a todos mis compafieros, pero bueno voy a tratar de pensar,
creo que una caracteristica debe ser esa, ser muy abierto, muy abierto a la posibilidad de escucha
y cuando digo esto, es porque desde el cargo que tiene un lider va a pasar por todos los discursos,
entonces vamos a escuchar el discurso del profesor que tiene un tipo de formacién, pero voy a
escuchar el discurso del estudiante que viene de un pueblo, tener esa opcion o llamémoslo asi de
apertura al otro, muy amplio, entonces llamémoslo esa caracteristica como apertura amplia, ser
consciente de la responsabilidad que se tiene frente a ello, frente a lo que se delega, ser bueno
pongamoslo en esas palabras, ser muy buen planificador, un planificador estratégico y hablemos
de una planificacion estructural abierta, porque ser lider implicara de una perspectiva muy amplia
del cargo que tengo, de la institucion donde estoy, de ¢cudl es mi plan de trabajo? ¢qué proyectos
debo realizar? entonces esa deberia ser otra caracteristica Es también necesario, ser muy asertivo
en el en el trato que tengo con los otros, pues ser muy amable, respetuoso, porque también se
vuelve en este caso el representante de una institucion, ¢si? entonces lo que uno diga o haga,
seguramente es muy visible dentro del contexto, aqui si hay que ser muy juicioso en algo que

mencionaba otras de las preguntas que tiene que ver con esa informacion relevante, yo creeria
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que un lider si debe ser alguien muy comprometido, yo voy a utilizar esta palabra y estudioso, de
ese cargo y de todo lo que sucede alli, yo si debo

tener un conocimiento de esos documentos, si debo de hacer lectura y si debo de hacer un
analisis, porque si no mi liderazgo seguramente se desorienta de toda la naturaleza de la
institucion y de la propuesta de mi programa, entonces el lider ademas si debe de ser muy juicioso,
en ese aspecto formativo, pues que quiera liderar, porque puedo liderar diferentes

asunto. Creo que también, aunque pues denominenoslo asi, pero puede ser alguien que, de
seguridad a los otros, porque tu estds en ese cargo y cuando hay cualquier tipo de situacion
problema, pues quien finalmente debe resolver, es el lider, entonces se espera ademéas que pueda
ser alguien que inspire confianza que dé como esa seguridad, si esa para mi serian como las
caracteristicas”.

“Yo creo que lo voy a denominar un lider todero o todo terreno, mds que todero es todo terreno
¢cierto? yo creo que los lideres hoy por hoy tenemos que generar capacidad de adaptacion,
adaptacion al cambio, lectura del contexto, una gestién muy orientada al cliente, siempre pensar
que por muy lejos que aparentemente esté nuestra area del cliente final siempre de alguna manera
nuestra gestion va a impactar a ese cliente, lo otro es interaccion y comunicacién hacia arriba,
hacia abajo, inclusive internamente con nuestros equipos de trabajo, lo otro también creo que es
empatia, ser buen ser humano, ver al otro como un amigo, bueno no amigo pues de parceros si no
como un compariero, igual que uno, tanto a niveles a cargos pues que estén por encima, como a
cargos que estén en otros niveles de la institucion, ser muy creativo, muy pedagdgico y liderar
mucho con el ejemplo”.

Desde los hallazgos de la investigacion, se puede identificar que la competencia de liderazgo es

relevante en la toma de decisiones y desde los aportes de los entrevistados se puede entender por
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lider aquella persona que siendo modelo despierta en su equipo el deseo de seguirlo en pro del

fortalecimiento institucional.

Para cerrar y dar claridad a la entrevista como instrumento para levantar informacion, se

presenta a continuacion un cuadro resumen que muestra la caracterizacion de los entrevistados y

su rol en la organizacion

Tabla 4. Caracterizacion de los entrevistados

NGmero Tiempo de
de Organizacion Rolen la N|veldc_ie Tiempo en el Cargo Syt
Entrevista organizacion Estudio en
- Minutos
Corporacion Universitaria Directora de
El Pe .| Comunicaciones Maestria 1 afio 16:32:00
Americana - Sede Medellin
y Mercadeo
Corporacion Universitaria Director de
E2 . ; Bienestar Maestria 10 afios 21:14:00
Americana - Sede Medellin N
Institucional
Director
E3 Corppracmn Unlver5|tar|§1 Academlf:o de Maestria 3 afios 20:55:00
Americana - Sede Medellin |  Ingenieria de
Sistemas
Director
Corporacion Universitaria | Académico de ~ .
E4 Americana - Sede Medellin | Administracion Doctorado 1 afo 33:53:00
Publica
Corporacion Universitaria Director de la
E5 Ame?icana  Sede Medellin Escuela de Maestria 3 afos 34:05:00
Posgrados
Corporacion Universitaria Decana de la
E6 P . Facultad de Maestria 5 afios 1:04:11
Americana - Sede Medellin .,
Educacion
., . N Directora de
E7 :g;??g:ﬁ;o_nsléglevﬂzggﬁ?n Procesos Maestria 2 afnos 19:13:00
Académicos
Corporacion Universitaria Directora S ~ aa
E8 Americana - Sede Medellin | Administrativa Especializacion 1 ano 18:24:00
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Corporacion Universitaria

Directora
Administrativa

= Americana - Sede Medellin | del Consultorio EIpEEEIZEENn e 2l2st
Juridico
Corporacion Universitaria Secretaria - - .
E10 Americana - Sede Medellin General Especialista 3 afos 30:53:00
E11 Corppraaon Unlversnarlg Vlcerre_zctO( ,de Doctorado 5 afios 32:97:00
Americana - Sede Medellin |  Investigacion
E12 Corporacion Universitaria Directora de Especialista 2 afios 20:05:00

Americana - Sede Medellin

Planeacion
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Capitulo VI: Conclusiones y Recomendaciones

6.1 Conclusiones

Los encuentros investigativos fuera de tener como mision responder a la pregunta de
investigacion, también da la oportunidad de identificar conclusiones en dos sentidos: las primeras
relacionadas directamente con la investigacion y las segundas donde aparecen emergentes y
hallazgos que, aunque no se profundicen pueden ser resueltos en la vida profesional o marcar el
camino a nuevas investigaciones.

Como es sabido, esta investigacion buscaba dar respuesta la siguiente pregunta de investigacion:
¢Como influye la toma de decisiones del personal estratégico y administrativo en el contexto
organizacional en las Instituciones de Educacion Superior desde el enfoque de competencias
técnicas y blandas tomando como estudio de caso la Corporacion Universitaria Americana — Sede
Medellin, Colombia?

Por lo tanto, las conclusiones estan encaminadas a ampliar de manera mas explicita la respuesta
a dicha pregunta desde el cierre investigativo.

Las instituciones de educacion superior actuales se encuentran enmarcadas en patrones estables
de comportamiento cuyo origen es la rutina organizacional; la cual sigue mecanicamente todo con
el fin de obtener un cierto resultado; en este sentido, la integracion de los actores que saben las
rutinas organizacionales, les ofrece un resultado, al menos satisfactorio, y prefieren ese
comportamiento a una incertidumbre que implicaria seguir una alternativa maximizadora. De ahi
que se pueda decir que las rutinas son mecanismos de simplificacién del mundo facilitando la toma

de decisiones para los lideres de estas organizaciones.
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En la actualidad las organizaciones, incluyendo las IES como organizacion, tienden a involucrar
cada vez més a los empleados con los objetivos y metas de ésta logrando, en ellos, elevar los niveles
de sentido de pertenencia, motivacion y liderazgo, y de esta forma consolidar una sélida cultura
organizacional; de tal forma que cada vez més el colaborador sea consciente de su proyeccion
futura. Ademas, de todas las condiciones necesarias para el buen desempefio organizacional tales
como: tecnologia, infraestructura y recursos financieros, principalmente, hoy se ve la necesidad de
competencias blandas en lo relacionado con el desarrollo humano y directamente asociadas con la
calidad de las decisiones: capital humano y conocimiento desde la creacion colectiva de valor, el
capital relacional, la gestion e incorporacion de ciencia, tecnologia e innovacion.

Cuando una persona encuentra su mision, motivacion e importancia para hacer las cosas las hara
con mayor interés y eficiencia; por consiguiente, los valores personales de los individuos se reflejan
en todas sus actividades, a mayor pasion mayor motivacion, a mayor motivacién mayor liderazgo;
a mayor liderazgo mayores probabilidades de éxito organizacional y personal, como se pudo
evidenciar en las entrevistas y en el reconocimiento de liderazgo como la competencia mas fuerte
de la institucién

El mundo actual, las organizaciones incluidas las IES, se mueven dentro de una estrategia mas
competitiva, los gerentes de hoy deben ser personas integrales, tanto en conocimientos especificos,
como en habilidades blandas, con estrategias investigativas, con estructuras mentales menos
rigidas, conocedores de la dinamica del mercado de hoy, con un alto nivel de reaccion ante el
cambio y con excelentes cualidades de liderazgo ante su equipo de trabajo, de tal forma que llegue
a descubrir y aprovechar sus potencialidades.

Estos equipos por lo general deben ser equipos interdisciplinarios, pues la combinacién de
experiencia de las diversas disciplinas que se pueden llegar a necesitar enriquece la labor del equipo

y de quien lo direcciona; en este sentido, cobra fuerza que una organizacién ideal tendria las
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siguientes caracteristicas: la division del trabajo y las responsabilidades deben estar claramente
definidas, las posiciones organizadas en jerarquias de autoridad y los miembros deben estar
capacitados para los requerimientos de cada cargo.

Cuando se habla de un lider innovador se hace referencia a aquel que lleva a cabo nuevas
combinaciones productivas que dinamizan la organizacion y dan lugar al beneficio econémico de
la misma por medio de un nuevo proceso de innovacion. En este orden de ideas, estas innovaciones
adoptan diferentes manifestaciones, tales como la introduccién de un nuevo producto o servicio o
de una nueva calidad del producto o servicio, que dentro de la dinamica organizacional se refleja
en los principios para lograr la ejecucion de la estrategia de las Organizaciones a través de:

e Definir una vision (valores, prop6sitos comunes y metas).
e Crear un lenguaje comun.
e Formular una estrategia.
e Incorporar la ejecucion a la estrategia.
e Comunicar los objetivos estratégicos.
e Identificar las implicaciones personales.
e Disefiar la matriz de responsabilidad.
e No asignar la ejecucion de la estrategia a mandos medios.
e Primero entender y luego ser entendido. Comunicacion empatica.
e Sinergizar. Cooperacion creativa.
e Afilar la sierra. Renovacion.
Un buen lider debe tener en cuenta en todo proceso de transformacion los siguientes tres ejes

fundamentales: ser consciente de, voluntad para y habilidad para.
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Sin ello es muy dificil llevar a cabo un proyecto que no sélo busque transformacién en las
organizaciones, sino que, con esto, permee de manera trascendental en la forma de administrar las
organizaciones y los proyectos.

Por lo anterior, las IES deben centrarse mas en el componente humano que en el componente
técnico siempre en la bldsqueda de maximizar la prosperidad, es decir, un equilibrio entre lo
organizacional y lo social que repercuta en la productividad de la organizacion y en la satisfaccion
de las necesidades comunes.

Por consiguiente, hoy por hoy el tema del bienestar y el desempefio laboral esta profundamente
ligado al tema de la cultura o clima organizacional y por ende se refleja en la toma de decisiones,
hay que recordar entonces que este elemento se constituye como la carta de navegacién de las
Instituciones de Educacion Superior como organizacion, ya que no solamente enuncia cudl es la
mision y la vision de estas, sino que también hace referencia a las politicas, metas y filosofia de las
IES.

La labor ya no es estrictamente rigida desde la presencialidad donde el contacto personal ya no
es tan necesario, producto de un tiempo de crisis mundial ocasionada por la pandemia del Covid-
19, donde la virtualidad y los sistemas de informacion han permitido a las organizaciones de
educacion superior ser cada vez mas dinamicas y proactivas.

La Corporacién Universitaria Americana, Sede Medellin, Colombia consciente del papel que ha
asumido a lo largo de su historia, consistente en la prestacion del servicio social de la educacion
en términos de equidad e igualdad en la ciudad de Medellin, se articula a los nuevos preceptos de
calidad y excelencia académica direccionados por el Estado Colombiano. Y desde el
reconocimiento de la UNIVERSIDAD como espacio vital, existencial y ético que debe contribuir
a la basqgueda de la equidad y la justicia, y como una comunidad académica e investigativa

constituida por maestros intelectuales formadores u orientadores de jovenes y ciudadanos, y como
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un proyecto social que participa en los procesos democréaticos al formar ciudadanos criticos,
auténomos y deliberantes, se generan las condiciones de convertir los desafios que el contexto
social le plantea, en oportunidades que, ademés de potenciar el desarrollo del Proyecto Educativo,
pueda contribuir a la construccion de una sociedad mejorada en todos los ambitos.

Es importante reconocer que aunque las instituciones de educacién superior pertenecen a la
categoria genérica de organizaciones, es relevante manifestar que ellas tienen unas caracteristicas
de esencialidad que las particularizan y conectan a ideales supremos inmersos en éptimos de
calidad reconocidos mundialmente y que las obligan a pensarse en términos de flexibilidad, de
adaptabilidad, de armonizacién, de resolucién de problemas tendiente a una nueva forma de
organizacion, todo ello enmarcado en la defensa del sagrado derecho de la educacién como esencia
del trabajo y desempefio de la organizacién incorporando las competencias blandas abordas en la

investigacion.

6.2 Estrategias a implementar y mejorar en la Corporacion Universitaria

Americana, Sede Medellin, Colombia como recomendaciones

La Corporacion Universitaria Americana, Sede Medellin, Colombia como estudio de caso
seleccionado para aplicar en la presente investigacion, el cual busca conocer la influencia que
tienen las competencias blandas en la toma de decisiones, desde un contexto organizacional. Si
bien, las competencias blandas fue la unidad de analisis del cual se desprenden 5 categorias:
Planificacion, Creatividad, Trabajo en Equipo, Comunicacion y Liderazgo; a manera de
recomendacion se plantean las siguientes estrategias con miras a implementar y mejorar cada uno
de los procesos que permea las categorias antes mencionadas y por consiguiente confluyen en el

crecimiento organizacional desde la toma de decisiones.
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La planificacion que aun no es tan normalizado, y menos estandarizado, sigue siendo un
ejercicio en modelacion, dado que, con la actualizacion de una nueva estructura de plan de
desarrollo, que da respuesta a una nueva normatividad del Ministerio de Educacion Nacional,
conserva algunos vacios técnicos, evidencidndose en el proceso de implementacion. En este
sentido, al ser una estructura nueva, el proceso de implementacion debe conducir a que dicho plan
baje de niveles estratégicos a niveles medios y niveles operativos.

Lo anterior indica que la alta direccién lo debe asumir, lo sienta y se empodere, con miras a
tomar decisiones, del lado de la planeacion. Por otro lado, el llevar el plan a los distintos niveles
implica un ejercicio netamente cultural, pedagégico y didactico, inclusive con la formacion de los
lideres, los cuales son necesarios para que esa planeacion se vuelva del accionar cotidiano en todos
los funcionarios de la Institucion.

Finalmente generar los espacios de disertacion y/o evaluacion de los planes que permita, desde
cada uno de los niveles de la estructura organizacional de la institucion, participar del plan de
accion, sus metas y como lo estan ejecutando, esto se traduce en que la planificacion se realice de
una forma mas tranquila y mas cotidiana.

Con respecto a la creatividad, la Universidad debe estar llamada, constantemente, a generar
nuevas formas en su quehacer; realizando esa provocacion de salir del hermetismo que puede tener
este tipo de organizaciones, generando espacios dinamicos para la creacién y co-creacion de nuevas
ideas que propendan por una permanencia de la institucion en el tiempo y se articule a tendencias
en los procesos de ensefianza-aprendizaje.

Esos procesos creativos no se podran lograr sin contemplar el trabajo en equipo de las areas que
componen la institucién. Todos los funcionarios de la institucién, indistintamente al nivel

jerarquico al que pertenezcan, deben propender por el ejercicio de construccion de equipo, porque
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los lideres de cada uno de los equipos transmiten hacia arriba para tomar decisiones, pero también
trasmiten hacia abajo para operativizar esa decision tomada y con ello fortalecer la Universidad.

Con la formalizacion de los espacios de disertacion, se fomenta la interaccion de los equipos de
cada area permitiendo una articulacion para hablar de los procesos, las metas, lo que va bieny lo
que no va tan bien y que finalmente eso esta impactando en la satisfaccion del cliente. Con una
serie de entrenamientos, no capacitacion sino entrenamientos, que son mucho mas préacticos los
cuales son llevados a la accion, incluso entre los directivos, son mas eficaces para la creacion y
articulacién de grupos primarios. En este sentido, el trabajo en equipo con una articulacion, genera
cohesion, lo que traduce en indicadores fuertes, metas cumplidas y planes ejecutados.

La comunicacion como elemento clave en la interaccién, no solo de las areas sino con el mundo
externo, es necesario y obligatorio el uso adecuado de los canales y medios de comunicacion con
que cuenta la institucion, permitiendo con ello transmitir la informacién adecuada a los grupos de
interés. Esta comunicacion debe ser fluida, debe ser oportuna, debe ser veras, debe ser muy clara,
para que todos lo puedan asimilar. Cuando se entiende que la comunicacion permea toda la
institucion, es en ese preciso momento donde se dan cuenta que todos son actores de la
comunicacion.

La institucion, desde la alta direccidn, debera comprender e incorporar el modelo de lider, de
director y de funcionario que quiere tener dentro de la organizacion; valorarlo, empoderarlo,
mantenerlo, consentirlo y formarlo en coherencia con los valores, principios y perfiles que estén
alineados con la filosofia institucional.

Una institucion se desarrolla si primero los funcionarios que la integran son seres humanos
éticos, son seres humanos virtuosos, porque primero deben ser seres humanos que ser
profesionales. Ademas, se desarrolla porque los lideres son capaces de sacar adelante todo lo que

se han propuesto dentro de sus cargos y todo lo que la institucidn tiene para conservarlos, con la
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libertad suficiente de poder crear y transformar, no sélo en el lugar donde se esté trabajando sino
en el entorno para el que esté trabajando y las sociedades que son aun méas importantes.

Hoy por hoy es més importante el abanico de competencias blandas que un funcionario adquiere
al interior de la institucion. Es importante ser profesional con unos conocimientos técnicos para
desempefiar un rol encomendado, pero es mas importante ser persona, ser empatico, ser solidario,
ser servicial y tener capacidad de apoyo, puesto que esta siendo mas dificil ser un ser humano que
ser un profesional.

Si no se es, no se aprende, si No se es, no se construye. La formacién desde el ser, la formacion
desde lo humano, genera posibilidades y capacidades humanas para poder construir sociedad, para
poder construir conocimiento. Lo técnico se hace, se construye, se puede aprender, pero el ser
humano, debe poder generar acciones y capacidades humanas, y capacidades técnicas.

El ser eficaz y satisfacer a los miembros de la organizacion implica necesariamente implementar
acciones que condicionen la motivacion de los mismos hacia el logro de los objetivos; por lo tanto,
los miembros de la organizacion no deben ser considerados como un funcionario mas que obedecen
y se someten, sino como socios de la misma que eligen opciones y cooperan eficazmente, con los
dirigentes, en pro de los objetivos trazados.

Tomar buenas decisiones es administrar mejor, por consiguiente, es conocer la informacion
completa implementando instrumentos o herramientas que permitan procesar la informacion y

obtener datos que conlleven a buenas decisiones.
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ANexos
1. Formato de entrevista.

Formato de Entrevista

El objetivo de esta entrevista es conocer la percepcion que usted tiene sobre la influencia de las
competencias blandas en la toma de decisiones del personal estratégico y administrativo en el
contexto organizacional de la institucion. Por esta razon, es muy importante para nosotros conocer

su experiencia alrededor de este tema. Agradecemos mucho su participacion.

Categoria 1: planificacion

1. ¢De qué forma siente que la planificacion contribuye al desempefio dentro del contexto

institucional?

2. ¢Como puede describir el proceso de planificacion dentro de la universidad y cémo
considera que se puede fortalecer la capacidad de planificacion en el equipo de trabajo

institucional?

Categoria 2: creatividad
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1. ¢Cudl considera que es el rol que tiene la creatividad en la universidad para la toma de

decisiones?

2. ¢De qué forma considera que se puede potenciar la creatividad en las universidades para la

toma de decisiones?

3. ¢De qué forma se lleva a cabo el proceso de creacion de ideas nuevas en la universidad

para la toma de decisiones?

Categoria 3: trabajo en equipo

1. ¢De qué forma considera que el trabajo en equipo contribuye a la adecuada toma de

decisiones dentro del contexto institucional?
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2. ¢Cbémo considera que influye el equipo de trabajo en la resolucion de problemas al interior

de la Universidad?

3. ¢Cbémo considera que se podria desarrollar la competencia laboral para la toma de

decisiones en el equipo de trabajo de la universidad?

Categoria 4: comunicacion

1. ¢De qué manera considera que la informacion relevante de la universidad se comunica

permitiendo una reflexion practica en el equipo de trabajo?

2. ¢Como considera que debe ser la comunicacion en los equipos de trabajo de toda la

universidad para una adecuada toma de decisiones?
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3. ¢De que manera cree que se puede lograr la comunicacion adecuada en los equipos de

trabajo de toda la universidad?

Categoria 5: liderazgo

4. ¢Cudles considera que deben ser las caracteristicas de un lider en el contexto institucional?

1. ¢De qué forma siente que un adecuado desempefio de los lideres representa una figura de
guia y consenso en la adecuada toma de decisiones dentro de la universidad?

2. ¢Cbémo cree que se puede mejorar la capacidad de ejercer el liderazgo de ideas, interpersonal
y del trabajo en equipo para llevar adelante oportunidades en desarrollo dentro de la
universidad?
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2. Formato de consentimiento informado.

Medellin, XX de XX de 2022

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Entrevista a profundidad

Nombre del participante

La entrevista realizada hace parte del proyecto titulado “Las competencias técnicas y
competencias blandas en la toma de decisiones en el contexto organizacional de las instituciones
de educacion superior: estudio de caso”, el cual estd inscrito en la Direccion de Investigaciones de
la CUA. Dicho proyecto, contempla entre su metodologia la realizacién de entrevistas a
profundidad a personal de nivel estratégico y administrativo de la Corporacién Universitaria
Americana, Sede Medellin.

Por lo anterior, el objetivo de esta entrevista a profundidad es “conocer la percepcion frente a la
influencia de las competencias técnicas y competencias blandas en la toma de decisiones del
personal de nivel estratégico y administrativo en el contexto organizacional de la institucion.”. Su
participacion en esta entrevista a profundidad consiste en contestar abiertamente las diferentes
preguntas que el entrevistador le realice sobre las necesidades de formacion en competencias
laborales, dicha participacion es voluntaria (no se cobra ni se paga por la participacion de ninguno
de los entrevistados). Ademas, el participante es consiente que no existe ningun riesgo asociado a
la participacion en esta entrevista.

Como participante puede solicitar un informe del analisis cualitativo de las entrevistas al
cerrarse el proyecto en la Direccién de Investigaciones (en dicho proyecto no se conocera la

identidad de los participantes). Ademas, si en algin momento desea retirar su entrevista del
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proyecto puede hacerlo mediante un correo o una carta a la persona que le haya aplicado la
entrevista. Por otro lado, las opiniones brindadas son personales y confidenciales, no existen
respuestas correctas o incorrectas, estas solo seran registradas para fines investigativos.

En caso de tener alguna inquietud con la informacion de este formato o el procedimiento ético
estipulado, puede contactar al presidente del Comité de Etica, Dr. Luis Fernando Garcés Giraldo

(lgarces@americana.edu.co)

Firma de la persona entrevistada
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