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Resumen

En los afios 2003 y 2006 dos estudios caracterizaron el capital humano (administrativos, docentes de carrera y
docentes ocasionales) de la Universidad del Quindio, aplicando un modelo, propuesto por el Instituto Euroforum en
1998, para medir y gestionar el capital intelectual. Los resultados fueron positivos, sin embargo reflejaron algunas
debilidades. Ademas, los procesos de autoevaluacion con fines de acreditacion evidenciaron la necesidad de tomar
medidas para el mejoramiento, no solo de su capital humano, sino de toda la universidad.

La Universidad del Quindio, conocedora de ésta situacién, y como Institucién de Educacién Superior, aprueba, en el
afio 2005, a través de un proceso participativo, amplio y democréatico, su Plan de Desarrollo Institucional 2005-2015
“Desafios, suefios y compromisos con la sociedad”, formulado bajo tres ejes estratégicos y veintiin programas.

Surgié asi el interrogante, ¢De acuerdo al modelo de evaluacion Intelect, el capital humano de la Universidad del
Quindio, ha sido impactado positivamente por el P.D.1.?, La respuesta se obtuvo a través de un estudio realizado en
2014-1 y del cual se exponen los resultados en el presente informe. Consistié en diagnosticar el capital humano,
usando los criterios de 2006, identificar los programas del P.D.l., bajo el modelo Intelect, que debian impactarlo y
comparar los resultados usando el modelo de variacion porcentual para evaluar el impacto.

El estudio arrojo como conclusion general que entre el 76% y 91% de los indicadores que evaltan el capital humano,
bajo el modelo Intelect, fueron impactados positivamente por el 86% de los programas del P.D.I.
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1. Introduccién

Este documento corresponde al informe final de un estudio investigativo de caracter
descriptivo, que se entrega como trabajo de grado de la Maestria en Administracion. El
area de investigacion es el recurso, talento o capital humano y el objetivo es realizar un
diagndstico del capital humano de la Universidad del Quindio con base en el modelo de
evaluacion Intelect, para evaluar el impacto del PDI 2005 — 2015, con el propésito de

sugerir estrategias conducentes al mejoramiento y satisfaccién continua del mismo.

Los parametros usados para diagnosticar el capital humano en éste estudio son
las variables e indicadores establecidos en el modelo Intelect. Este se utiliza por las
caracteristicas que presenta para la evaluacion del capital humano, y ademas porque
se utilizaron en el diagndstico y caracterizacion del capital humano en el afio 2006, afio

gue servira como punto de comparacion.
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Los resultados, obtenidos por Echeverry et al. (2007) en 2006 y los que arrojo6 el
estudio en 2014 se compararon simultineamente en diagramas radiales para cada
variable y en forma discriminada para administrativos, docentes de carrera y docentes
ocasionales. La metodologia utilizada para evaluar el impacto del P.D.I fue el criterio de
las diferencias o variaciones porcentuales de los resultados de 2014 respecto a los de
2006.

El estudio arroj6 como conclusion general que entre el 76% y 91% de los
indicadores que evaltan el capital humano, bajo el modelo Intelect, fueron impactados
positivamente por el 86% de los programas del Plan de Desarrollo Institucional 2005 —

2015 “Desafios, suefios y compromisos con la sociedad”.

Es claro que este tipo de estudios debe seguir haciéndose y que algunos
programas del P.D.l. deben replantearse para que tengan el impacto deseado, pero
puede afirmarse que la Universidad del Quindio, por medio del P.D.l. ha logrado tener

un muy buen capital humano.

2. Situacioén en estudio

2.1 Contexto geografico, histérico y administrativo

Uno de los objetivos principales de las Instituciones de Educacion Superior (IES), es la
de preparar personas integras para cumplir funciones con responsabilidad social
(Congreso de Colombia, 1992). Ademas, las IES son organizaciones basadas en el
conocimiento, en las cuales, los protagonistas principales son profesores, personal
administrativo y estudiantes (Mercado, Demuner y Nava, 2013). Pero adicional a lo
anterior, el capital humano corresponde al conocimiento, y capacidad para aprender,
gue poseen las personas 0 equipo de personas y que es util para la organizacion
(Euroforum, 1998, citado en Medina, Zuluaga, Lopez y Granda, 2010; Echeverry, Henao
y Donneys, 2003). Podria decirse, entonces, que las IES son organizaciones basadas

en el capital humano, sea éste docente, administrativo o estudiante.

La Universidad del Quindio, con domicilio en Armenia — Quindio, es una

Institucién de Educacion Superior, reconocida como Universidad por la Ley 56 de 1967
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y Decreto 1583 de enero 18 de 1975 del MEN. Creada mediante Acuerdo Municipal N°
23 de 1960 y adscrita al Departamento del Quindio por Ordenanza N° 014 de 1982
(Consejo Superior, 2005).

La siguiente es la distribucién de personal (sin incluir docentes catedraticos).

Tabla 1. Distribucion de Personal en la Universidad del Quindio a 17/06/2014.

Tipo de vinculacién Subtotal
Funcionarios Administrativos 278
Contrato de trabajo 157
Docentes de planta 241
Docentes ocasionales 208
Total 884

Fuente: Oficina asesora de planeacion y desarrollo (Anexo 1_Poblacién.xIsx).

Los avances de la Universidad del Quindio en materia de capital humano y
gestion del conocimiento han sido notorios, de hecho, el pasado 10 de abril de 2014 el
diario El Tiempo, en su edicion digital, y en su seccion Vida de Hoy, informé que, segun
SCimago Journal & Country Rank, la Universidad del Quindio se encuentra en el puesto
19 entre las 50 primeras universidades de Colombia con mayor produccion cientifica
(vVida de Hoy, 2014). Esto es una muestra significativa que los cambios que la

universidad ha estado implementando estan surtiendo el efecto que se espera.

Pero no solo en produccién cientifica ha invertido esfuerzos. A continuacion se
nombran algunos aspectos en los cuales la Universidad del Quindio ha realizado

notables avances:

v' Gestion de la alta calidad de la educacion: se aumentd la cantidad de
programas acreditados y acreditables, aumentd la oferta de programas
académicos (pregrado y posgrado) y aumento la cobertura de estudiantes,
tanto presencial como distancia (Universidad del Quindio, 2012).

v" Fomento a la investigacion: se aument6 el nimero de grupos de investigacién

clasificados en Colciencias, se realizaron eventos nacionales e
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internacionales, se aprob6 una nueva politica de semilleros de investigacion,
aumentd el numero de docentes investigadores, se aprob6 el nuevo estatuto
de investigaciones (Acuerdo 008 del 22 de junio de 2011) (Universidad del
Quindio, 2012).

v' Extension y relaciones con el medio: se implementé el mecanismo de
audiencia publica de rendicién de cuentas, se presentd un incremento en los
convenios y venta de servicios, hubo participacion en la formulacién del Plan
Regional de Competitividad, se aprobé la politica de egresados (Acuerdo 023
de abril de 2010), se instalé y se puso en marcha la red interna de television
(Universidad del Quindio, 2012), se cre0 el Comité de Comunicacion
Estratégica y Mercadeo (Universidad del Quindio, 2014)

v Internacionalizacion: se aumenté el numero de estudiantes en movilidad
internacional, se aprobd la normatividad de estudiantes internacionales
(acuerdo 002 de 2010), se aprobd la politica de internacionalizacion
(Universidad del Quindio, 2012).

v/ Bienestar y Cultura Uniquindiana: se aumenté la cobertura de estimulos de
permanencia a estudiantes y se implementaron: el apoyo a estudiantes para
transporte, el proyecto de disminucién de la desercién estudiantil y el proyecto
de universidad saludable (Universidad del Quindio, 2012).

v'  Gestidon y Desarrollo Administrativo: desde octubre de 2010 la Universidad
del Quindio tiene la Certificacion de Calidad, por parte del INCONTEC, en
las normas ISO 9001:2008 y NTCGGP 1000:2009, el departamento del
Quindio reconoce, en el 2008, la deuda que tiene con la Universidad, lo que
significo unos ingresos complementarios en los siguientes afos, se supero el
déficit presupuestal que existia en el 2007 y que para el 2010 ya se
encontraba en superavit, se contraté un nuevo software para el apoyo
administrativo, se implemento el Sistema Integrado de Gestion, se aprobd la
estampilla Pro-universidad (Universidad del Quindio, 2012).

v' Desarrollo Tecnolégico: se adquirié un considerable nimero de equipos de

cémputo, audiovisuales y periféricos, se hicieron conexiones a redes de alta
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velocidad, se mejord la conectividad inaldmbrica en toda la institucion
(Universidad del Quindio, 2012).

Infraestructura Fisica y Dotacion: se construyo el edificio de aulas 50 afos, el
acceso principal a la universidad, las oficinas para programas de maestria y
doctorados, el aula ambiental y el acceso al area deportiva. Ademas se
realizaron mejoras y adecuaciones en la unidad de virtualizacion, laboratorios
y aulas, zonas de estudio en las diferentes facultades, el Instituto de Bellas
Artes, la planta de tratamiento de aguas residuales del anfiteatro (Universidad
del Quindio, 2012).

Todo lo comentado anteriormente fue posible gracias a una reestructuracion que

ha estado realizando la universidad a partir del afio 2005 y en la que esta comprometida

su capital humano. Algunos de los actos administrativos, planes y proyectos que han

permitido éste crecimiento de la universidad son:

Plan de Desarrollo Institucional 2005 — 2015.

Estatuto General, Acuerdo 005 del 28 de febrero de 2005, Acuerdo 029 de
2008 y 003 de marzo 04 de 2011.

Proyecto Educativo Institucional PEI, Acuerdo 023 de diciembre 14 de 2005.
Estatuto sobre la Propiedad Intelectual, Acuerdo 003 del 23 de abril de 2007.
Mecanismos para la ejecucion del Plan de Desarrollo Institucional 2005 —
2015, Acuerdo 004 de junio 19 de 2007.

Politicas de capacitacion del personal administrativo, Acuerdo 009,
26/06/2007.

Creacion del Comité de Bienestar Universitario, Acuerdo 017, 03/09/2007.
Modificacion planta global de empleos, Acuerdo 012 de agosto 01 de 2008 y
Acuerdo 018 de octubre 31 de 2008.

Reglamentacién sobre bonificaciones por labor adicional al personal de
planta, Acuerdo 16 de diciembre 22 de 20009.

Politica de gestion documental, Acuerdo 017 de diciembre 22 de 2009.

Politica de Vinculacién de Extranjeros, Acuerdo 001 de febrero 25 de 2010.
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e Politica de Internacionalizacion, Acuerdo 002 de febrero 25 de 2010.

e Politicas y reglamentacién de desarrollo profesoral, Acuerdo 004, 25/02/2010.

e Politica de investigaciones, Acuerdo 002 de febrero 11 de 2011.

e Estatuto de investigaciones, Acuerdo 008 de junio 22 de 2011.

e Concurso excepcional profesores ocasionales, Acuerdo 011 de junio 22 de
2011 y Acuerdo 018 de noviembre 29 de 2013.

e Plan estratégico 2012 — 2015, Acuerdo 001 de febrero 03 de 2012.

e Planta de profesores y politicas de vinculacién 2012 — 2015, Acuerdo 006 de
marzo 23 de 2012.

e Politicas de extension, Acuerdo N° 002 de abril 19 de 2013.

e Estatuto y sistema de carrera de personal administrativo, Acuerdo N° 011 de
agosto 26 de 2013.

e Estatuto de Contratacion de la Universidad del Quindio, Acuerdo 001 de
febrero 24 de 2014.

Lo anterior refleja la importancia del conocimiento de las personas y los equipos
de personas, es decir del capital humano, de la Universidad del Quindio. Sin embargo,
al revisar las funciones del area de Gestibn Humana no se encontr6 funcion alguna que
evalle el impacto de las politicas, planes, proyectos o programas desarrollados en el
capital humano. Lo Unico cercano a esto es la evaluacion del desempefio de los
docentes y personal administrativo (Universidad del Quindio, 2014). Por otra parte, la
Oficina de Planeacion y Desarrollo hace seguimiento al Plan de Desarrollo Institucional
2005 — 2015, y en particular a sus programas y proyectos, con el fin de verificar el
cumplimiento de los indicadores propuestos, sin embargo no hace estudios de impacto
(Universidad del Quindio, 2005).

Esto significa que se presenta una oportunidad para realizar un estudio de
impacto que, sobre el capital humano, han hecho los diferentes proyectos y programas

gue la Universidad ha estado implementando desde el afio 2005 a través del P.D.I.
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2.2 Antecedentes

En el afio 2003 Echeverry, Henao y Donneys (2003, p.1), estudiantes de la Maestria en
Administracion del Instituto Tecnolégico y de Estudios Superiores de Monterrey, ITESM
y la Universidad Autébnoma de Bucaramanga, realizaron un estudio como trabajo de
grado titulado “Gestion del Conocimiento. Identificacion y Caracteristicas del Capital
Humano en la Universidad del Quindio”. Este estudio, de caracter descriptivo, que se
realizé aplicando una encuesta como instrumento de recoleccion de informacion, lo
realizaron utilizando como marco de referencia un modelo de medicion y gestion del
capital intelectual llamado Intelect (Euroforum, 1998, citado en Medina et al., 2010;
Arango, Pérez y Gil, 2008; Jerico, 1999). El modelo considera al capital intelectual,
conformado por el capital humano, capital estructural y el capital relacional, como el
conjunto de activos intangibles de una organizacion o empresa que, aun cuando no se
encuentran en los estados financieros, les generan valor, en el presente y/o el futuro
(Moreno, 2011; Gonzalez y Rodriguez, 2010; Medina et al., 2010; Arango et al., 2008;
Echeverry et al., 2007, 2003; Lovera, 2006; Nevado y Lopez, 2002; Jerico, 1999).

El estudio se centr6 en el capital humano, especificamente personal
administrativo, docentes de carrera y docentes ocasionales, “debido principalmente a
gue la Universidad del Quindio, y podria decirse que la mayoria de universidades en
Colombia, fundamentan su prestigio, trayectoria y aceptacion basicamente en este
factor, donde las personas que la integran marcan claramente la diferencia” (Echeverry
et al., 2003, p.15). Ademas, el objetivo de esta investigacion era el de “identificar y
describir las caracteristicas del Capital Humano de la Universidad del Quindio de
acuerdo con los parametros establecidos en el Modelo INTELEC” (p.22). Lo anterior
permitid establecer unos objetivos especificos, por medio de los cuales se esperaba

identificar y describir:

e El grado de satisfaccién del personal docente y administrativo que
labora en la Universidad del Quindio.

e La tipologia del personal docente y administrativo que labora en esta
instituciéon de educacion superior.
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e Las competencias de las personas que laboran como docentes o
administrativos en la Universidad del Quindio.

e El tipo de liderazgo que ejercen los docentes y administrativos dentro y
fuera de la institucion.

e Los grupos de trabajo que existen al interior de la Universidad del
Quindio.

e La estabilidad laboral del personal docente, administrativo vy
supernumerario que trabaja en la Universidad del Quindio.

e La capacidad de innovacion de las personas que laboran en la
Universidad del Quindio (Echeverry et al., 2003, p.22)

Algunas de las conclusiones que produjo el estudio son:

e Los funcionarios se consideran capacitados para desempefarse en sus
cargos y satisfechos con su vinculacién; sin embargo, en lo que tiene
gue ver con el reconocimiento por sus labores y merecimientos, se
encuentran relativamente insatisfechos, también se puede deducir que
su carga laboral esta bien distribuida y por ultimo que las funciones que
le son delegadas estan acordes con la estructura organizacional
(Echeverry et al., 2003, p.224).

e Los funcionarios vinculados con la universidad tienen un grado de
satisfaccion relativamente alto, sin embargo, se puede observar que el
tipo de vinculacién contractual (de planta y por contrato temporal) incide
fuertemente en el nivel de compromiso, involucramiento,
reconocimiento y satisfaccion en general, donde los docentes de tiempo
completo manifiestan un mayor grado de satisfaccion, seguidos por los
funcionarios del area administrativa (Echeverry et al., 2003, p.224).

e En promedio el recurso humano de la institucion se siente apoyado para
mejorar sus competencias labores y medianamente de acuerdo con la
remuneracion salarial recibida (Echeverry et al., 2003, p.224).

Posteriormente, en el afio 2006, Echeverry, Pulgarin y Catafio (2007), realizaron

el mismo estudio con dos propoésitos fundamentales: el primero, producir un libro con

informacion valiosa respecto al tema de capital humano. El segundo, el de comparar
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éstos resultados con los obtenidos en el 2003 y mostrarlo como valor agregado al libro,
es decir, mostrar un caso practico en la evaluacion y medicién del capital humano. Entre

las comparaciones que se obtuvieron se encuentran:

v' El porcentaje de capital humano que se considera implicado (total o
parcialmente) en relacion con la Misién y la Vision aumentd de 2003 a 2006
en casi un 8% (Echeverry et al, 2007).

v' El porcentaje de capital humano que se considera muy seguro en el
desempeiio de su cargo aumento de 2003 a 2006 en un 280% (Echeverry et
al, 2007).

v' El porcentaje de capital humano que considera que el nivel de su
remuneracion respecto a su cargo es medianamente acorde y acorde,
aumento de 2003 a 2006 en casi un 18% (Echeverry et al, 2007).

v El porcentaje de capital humano con maestria y doctorado aumento de 2003
a 2006 en un 100% (Echeverry et al, 2007).

Aun cuando los resultados de los indicadores reflejaron cambios en el capital
humano, no dan explicaciones del por qué esto sucede. Sin embargo, Echeverry et al.
(2007) plantean tacitamente que el Plan de Desarrollo Institucional 2005 — 2015, a través
de sus ejes estratégicos y la definicibn de un sistema de indicadores de gestién de
calidad, modernizard, valorara, reconocera, estimulara y desarrollara el capital humano

en la Universidad del Quindio.

El P.D.I. 2005 — 2015, lleva ya ocho afios ejecutandose, y para determinar si ha
tenido el impacto en el capital humano, que en Echeverry et al. (2007) esperan, se
requiere realizar una nueva caracterizacion de éste, bajo el mismo modelo Intelect y

relacionarlo con los indicadores de gestion de calidad que el P.D.l definié.
Basado en todo lo anterior, surge el siguiente interrogante:

¢El Plan de Desarrollo Institucional 2005 — 2015 de la Universidad del Quindio,
ha logrado impactar positivamente a su capital humano, durante el periodo 2006 al 2014

segun el modelo de evaluacion del capital intelectual, Intelect?
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2.3 Alcance

El trabajo de investigacion diagnosticd, en el 2014, el capital humano bajo el modelo
Intelect, compar6 éstos resultados, a través de diagramas radiales, con los resultados
obtenidos en 2006, utilizé el modelo de variaciones porcentuales, con 2006 como punto
inicial y 2014 como punto final, para evaluar el impacto que los programas del P.D.I. han
tenido en el capital humano y, basado en las conclusiones que se obtuvieron, se

realizaron unas recomendaciones para el mejoramiento y satisfaccién continua de éste.

2.4 Limitaciones

El marco de referencia es el modelo de evaluacion y gestion del capital intelectual,
Intelect. Usa como herramienta de fuente de informacion primaria a la encuesta. La
poblacion objeto de estudio son los funcionarios administrativos, los docentes de carrera
y los docentes ocasionales de la Universidad del Quindio, sin embargo, la encuesta se

aplica a una muestra estratificada y representativa de ésta poblacion.

3. Objetivo general y especificos

3.1 Objetivo general

Realizar un diagndstico del capital humano de la Universidad del Quindio con base en
el modelo de evaluacion Intelect, con el fin de evaluar el impacto que el P.D.l. 2005-
2015 ha producido sobre éste, y asi sugerir estrategias conducentes al mejoramiento y

satisfaccion continda de su capital humano.

3.2 Objetivos especificos

e Caracterizar el capital humano de la Universidad del Quindio con base en el
modelo de evaluacion Intelect, a partir de los resultados que se obtengan de las
encuestas y la informacion que suministre la Oficina de Gestion Humana.

e Comparar, por el método de las variaciones porcentuales, los resultados que se
obtengan en los diferentes indicadores y variables en los dos momentos de
estudio, 2006 y 2014, con el propésito de evaluar el impacto que tuvo el P.D.I.

2005 — 2015 en su capital humano.

Impacto del P.D.I. de la Universidad del Quindio en su capital humano 14



UNIVERSIDAD

FIT

Abierta al mundo

e Identificar los programas del P.D.I., distribuidos en tres ejes estratégicos, que se
espera impacten un determinado indicador o variable, del modelo Intelect, con el
fin de explicar las causas méas probables del porqué se presenta un determinado
impacto, sea éste positivo o negativo.

e Recomendar politicas o estrategias que permitan acompafiar al capital humano
para su crecimiento y satisfaccion, con el propésito que sean altamente

productivos, no solo para ellos mismos, sino para la Universidad del Quindio.

4. Justificacion
La realizacion de ésta investigacion es relevante desde los siguientes puntos de vista:

4.1 Desde el MBA y el estudio de la administracion

Teniendo en cuenta que las Universidades (publica o privada), hoy dia, son
organizaciones que se mueven en ambientes altamente competitivos (acreditacion,
saber pro, oferta y demanda, nuevos programas, certificaciones, etc.), la ejecucion de
ésta investigacion da cumplimiento a los objetivos y la premisa de la Maestria en
Administracion, puesto que permite verificar que los conocimientos tedrico—practicos
impartidos durante la maestria se aplican en un caso real de una organizacién, como la

Universidad del Quindio.

Realizar el diagnéstico del capital humano para evaluar el impacto del PDI 2005
— 2015, entre los afios 2006 y 2014, permite recomendar estrategias conducentes al
crecimiento del valor mas preciado de una universidad, su capital intelectual. Esto a su
vez enriquece a la Universidad del Quindio como organizaciéon y fortalece el tejido

empresarial colombiano.

La evaluacion y gestion del capital intelectual, y mas concretamente del capital
humano, en las instituciones de educacién superior, es importante y necesario, porque
son los pilares fundamentales para la evolucién y crecimiento de las universidades, la

region y el pais.
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Ademas, se debe tener presente que a partir del afio 2016 se adoptara un nuevo
plan de desarrollo institucional, para el cual, los resultados de ésta investigacion podran

servir como fuente de informacién para el disefio de éste nuevo P.D.I.
4.2 Desde la Universidad del Quindio como organizacion

El Plan de Desarrollo Institucional 2005 — 2015, de la Universidad del Quindio, “Desafios,
suefos y compromisos con la sociedad” formula su plan a partir de unos ejes
estratégicos, unos programas y unas metas y, ademas, tiene claramente planteado el
esquema de evaluaciéon y seguimiento (Universidad del Quindio, 2005). Sin embargo
ésta evaluacion y seguimiento no mide impactos, solo verifica si las metas planteadas
se alcanzaron. Lo anterior significa que medir el impacto que dicho P.D.I ha ejercido
sobre el capital humano sera un ejercicio complementario a los procesos de acreditacion

de programas e institucional y enriquecedor a la mision y vision de la universidad.

5. Marco de referencia tedrico y conceptual

5.1 El capital intelectual

“Facebook compra WhatsApp por mas de 13.800 millones de euros”, tituld el diario El
Pais, edicion digital, de Espafia, en su seccion de tecnologia, el pasado 19 de febrero
de 2014. Lo que se debe resaltar es que la empresa de WhatsApp no tenia oficina
propia, solo contaba con 55 empleados y aun asi, altamente valorizada. La razén clara
del porque su alto valor, radica en los activos intangibles y mas concretamente en el
capital intelectual y la gestién del conocimiento representado en sus 55 empleados y los

servicios que alcanzan.

Entre las diferentes definiciones de capital intelectual se encuentran: “El conjunto
de capacidades, destrezas y conocimientos de las personas que generan valor ya sea
para las comunidades cientificas, las universidades, las organizaciones y la sociedad en
general” (Bueno, 2001, citado en Gonzélez y Rodriguez, 2010, p. 115). “El Capital
Intelectual es un elemento importante para crear una imagen holistica de las empresas,

es el valor oculto, que con su alta relevancia se refleja por via del descubrimiento del
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Capital Intelectual” (Ordofiez, 2002, citado en Gonzalez y Rodriguez, 2010, p. 115). El
capital intelectual son los activos intangibles que, “gracias a su intensidad en
conocimiento, se convierte en activos escasos, valiosos, dificilmente imitables por
terceros, y por tanto idéneos para generar ventajas competitivas perdurables en el
tiempo” (Arango, Pérez y Gil, 2008, p. 107).

Por lo tanto, si se quiere valorar una empresa u organizacion, es necesario medir
el capital intelectual. Para lograr esto se han propuesto diferentes modelos, entre los

mas relevantes se encuentran:

Modelo del Balanced Business Scorecard: Elaborado y desarrollado por
Kaplan y Norton en 1992. Se conoce también con el nombre de Cuadro de Mando
Integral. Es uno de los trabajos pioneros en ésta materia. El modelo se basa en un
sistema de indicadores financieros (de pasado) y no financieros (de futuro) y los integra
en un esquema que presenta cuatro perspectivas interdependientes y coherentes con
la estrategia y vision de la empresa de la siguiente manera: a) La perspectiva financiera:
se refiere a los indicadores financieros (flujos de caja, analisis de rentabilidad, etc.), b)
La perspectiva del cliente: ldentifica los valores relacionados con los clientes, c) La
perspectiva de procesos internos: satisfaccion de clientes por medio de procesos de
innovacion, operacion o servicio, d) La perspectiva del aprendizaje: innovacion,
crecimiento, motivacion y capacidad de aprender y crecer basado en la gestion de los

empleados (Kaplan y Norton, 2000, citado en Gonzéalez y Rodriguez, 2010).

llustracion 1. Esquema del Modelo BSC o Cuadro de Mando Integral

Perspectiva
Financiera

1

Perspectivade | Visidny

Perspectiva de

‘ . Procesos Internos
Clientes Estrategia de Negocios

\ Perspectiva de

Aprendizajey

Crecimiento

Fuente: Echeverry et al. (2007, p. 98)
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Modelo de Canadian Imperial Bank: Elaborado por Hubert Saint-Honge en
1996. Lo componen cuatro elementos: el capital humano, el capital estructural, el capital
clientes y el capital financiero, y los relaciona con el aprendizaje organizacional. Es el
responsable de medir del capital intelectual del Banco Imperial de Canada (Gonzélez y
Rodriguez, 2010; Echeverry et al., 2007).

llustracién 2. Esquema del Modelo de Canadian Imperial Bank

Aprendizaje Organizacional
... el resultado del aprendizaje es
la creacion de Capital del Conocimiento

= Generacion de Capital

de Conocimiento

TR Capital Financiero

ﬁluuh/ aje Clientes ‘&
Capital Clientes
/ \[71/!@1]&, Org 1111/1\ugml ‘—‘ 4
\p/rundu je en l:mgpu \ \

I
| Capital Humano

\ “ Apru,/l/m lnm\ldml ‘ |
\ \ /

Capital Estructural
A

\\ ///

Fuente: Echeverry et al. (2003, p. 61).

Modelo de Dow Chemical: Surge debido a la insuficiencia de un esquema que
permitiera valorar la gestion de los activos intangibles. El modelo esta estructurado en
tres ejes: a) el capital humano, relacionado con las habilidades para generar soluciones
a los clientes, b) el capital organizacional, es la capacidad de la organizacion para
codificar y usar conocimiento, y c) el capital de clientes, basado en la atencidn y servicio

al cliente (Gonzalez y Rodriguez, 2010; Echeverry et al., 2007).

llustracion 3. Esquema del Modelo de Dow Chemical

2]\

/ Capital Capital \

humano organizacional

Capital de
clientes

Fuente: Echeverry et al. (2003, p. 64).
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Modelo Nova: Conocido también como Club de Gestion del Conocimiento de la
Comunidad Valenciana. Desarrollado por los profesores Camisén, Palacios y Devece
(Camisén y otros, 2000, citado en Arango, Pérez y Gil, 2008), en la Universidad de
Jaume | de Castellon. Establece que el capital intelectual estd formado por un conjunto
de activos intangibles que generan o generaran valor en un futuro. Divide el capital
intelectual en cuatro bloques: capital humano, capital organizativo, capital social vy,
capital de innovacion y aprendizaje, los cuales se dividen en grupos. Permite calcular
variaciéon de cada bloque entre dos instantes de tiempo y la contribucién de cada bloque
en el incremento o disminucion de los otros bloques (Arango, Pérez y Gil, 2008).

llustracion 4. Esquema del Modelo Nova

L
o
o

/
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OS

0 0 O X

STOCK ANUAL VARIACION STOCK

N-1 N N+1

Fuente: Echeverry et al. (2003, p. 82).

Existen mas métodos para evaluar el capital intelectual, sin embargo, la mayoria
de sus metodologias centra el sistema de evaluacién en términos conceptuales, puesto
gue ademas, en general, no proponen sistemas de medicion y agregacion de variables
(Medina et al., 2010).

Uno de los modelos que permite realizar este ejercicio es el modelo Intelect, el

cual es el referente conceptual para este estudio y que se presenta a continuacion.
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5.2 Modelo Intelect

El Instituto Universitario Euroforum Escorial, hoy dia el Centro Europeo para el
Desarrollo de la Empresa Euroforum, con mas de 35 afios de experiencia en formacion
de directivos orientados a la mejora de la gestion empresarial (Carazo, 2013), inicio, en
abril de 1997, un proceso de investigacion y andlisis alrededor del concepto del capital
intelectual a través de un proyecto llamado Proyecto Intelect (Euroforum, 1998, citado
en Jerico, 1999, Echeverry et al., 2003, 2007).

5.2.1 El Proyecto Intelect

El proyecto Intelect se realizé en Espafia bajo la direccion del profesor Eduardo Bueno,
colaboracion técnica de la consultora KPMG vy financiacion por parte del Fondo Social
Europeo y la Comunidad de Madrid (Euroforum, 1998, citado en Jerico, 199, Arango et
al., 2008, Moreno, 2011). Dicho proyecto nace de la necesidad de acercar el valor
explicito (o de libros contables) de la empresa a su valor de mercado y de informar, a la
empresa u organizacion, sobre su capacidad de generar resultados sostenibles, mejoras
constantes y crecimiento a largo plazo (Euroforum, 1998, citado en Arango et al., 2008;

Moreno, 2011). Los objetivos del proyecto eran:

e Evaluacion de las diferentes alternativas de medicion, del capital intelectual, a
nivel internacional.

e Elaboracion de un modelo genérico de medicidn y gestion del capital intelectual
en la empresa.

e Sensibilizar a la direccién de la empresa sobre la importancia de medir y gestionar

el capital intelectual de la empresa (Euroforum, 1998, citado en Jerico, 1999).

Entre los resultados del proyecto se encuentra el modelo de medicion y gestidon

del capital intelectual titulado modelo Intelect, publicado en 1998.
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5.2.2 Capital intelectual

El modelo Intelect define el capital intelectual como el conjunto de activos intangibles de
una sociedad, empresa u organizacién que, pese a no estar reflejados en los estados
contables tradicionales, generan o generaran valor en el futuro (Euroforum, 1998, citado
en Jeric0, 1999; Echeverry et al., 2003, 2007). Lo presenta con una estructura jerarquica
en tres niveles: componentes, variables e indicadores. En la siguiente ilustracion se

puede ver dicha estructura.

llustracion 5. Estructura jerarquica del Modelo Intelect

Capital
Intelectual
I I
e ¢ Capital Capital Capital
omponentes Humano Estructural Relacional
| Variables | [Act.Intang.1] [Act.Intang.2|. .. [Act. Intang. il

H ind.1 | H ind.1 | H ind.1 |
H ind.2 | H ind.2 | H ind.2 |

Indicadores I I I
| | |

H ind.N | “ ind. ™ |  ind.p |

Fuente: Elaboracion propia a partir de Jerico (1999) y Arango et al., (2008).

El capital intelectual corresponde a la suma de sus tres componentes, el capital
humano, el capital estructural y el capital relacional, los cuales se enlazan de manera
reciproca y cronoldgica (ver ilustracion 6). Cada uno de ellos depende de una serie de
variables que corresponden a activos intangibles de naturaleza comuan. Las variables, al
igual que los componentes, se relacionan de manera reciproca y cronolégica, y son
susceptibles de medirse y evaluarse por medio de unos indicadores. Esto enmarcado
en una perspectiva temporal: las variables e indicadores pueden corresponder a datos
del presente o informacién que permite visualizar el futuro (Euroforum, 1998, citado en
Jericd, 1999; Echeverry et al., 2003, 2007; Medina et al. 2010; Lovera, 2006; Nevado y
Lépez, 2002; Arango et al., 2008; Gonzalez y Rodriguez 2010; Moreno 2011).
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Capital Capital
Estructural Relacional

Presente [y Futuro

Fuente: Instituto Euroforum (1998), citado en Echeverry et al. (2003, p. 77).

5.2.3 Capital humano

Se refiere al conocimiento (explicito o tacito) y la capacidad para aprender, que tienen
las personasy equipos, y que son Utiles para la organizacion o empresa, no es propiedad
de la empresa, no se compra, solo se puede contratar por un periodo de tiempo. El
capital humano es la base para la generacion de los otros dos tipos de capital, el

estructural y el relacional (Euroforum, 1998, citado en Jeric6, 1999; Arango et al., 2008).

Las variables que determinan el capital humano en el presente son: satisfaccion
del personal, tipologia del personal, competencias de las personas, liderazgo, trabajo en
equipo y estabilidad (riesgo de pérdida); y las que influyen en el futuro son: mejora de
las competencias y capacidad de innovacion de las personas y equipos (Euroforum,
1998, citado en Jerico, 1999; Echeverry et al., 2003, 2007; Arango et al., 2008).

5.2.4 Capital estructural

Corresponde al conjunto de conocimientos generado por el capital humano pero que
son propiedad y se quedan en la empresa u organizacién, aun cuando las personas y
equipos ya no se encuentren en ella. La organizacion los explicita, codifica, sistematiza
e internaliza mediante procesos formales, que operan a través de una sucesion de

rutinas organizativas o de pautas de accion, las cuales, van siendo sistematizadas y
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socializadas (Euroforum, 1998, citado en Jericd, 1999; Echeverry et al., 2003, 2007;
Arango et al.,, 2008). Entre estos conocimientos se encuentran: la estructura
organizativa, los sistemas de informacién y comunicacién, la tecnologia, los procesos
de trabajo, las patentes, los procedimientos de trabajo, los sistemas de gestién, etc., y
tienen el propdsito de mejorar la eficacia y la eficiencia interna de la empresa. El capital
estructural se clasifica en capital organizativo (activos de propiedad intelectual) y capital
tecnologico (activos de infraestructura) (Euroforum, 1998, citado en Jerico, 1999;
Echeverry et al., 2003, 2007; Arango et al., 2008; Gonzalez y Rodriguez, 2010).

Las variables que determinan el capital estructural en el presente son: la cultura
organizacional, la filosofia de negocio, procesos de reflexion estratégica, estructura de
la organizacién, propiedad intelectual, tecnologia en procesos, tecnologia en producto,
procesos de apoyo, procesos de capacitacion de conocimiento, mecanismos de
transmision y comunicacion y tecnologia de la informacion. Y la que influye en el futuro
son los procesos de innovacion (Euroforum, 1998, citado en Jerico, 1999; Echeverry et
al., 2003, 2007; Arango et al., 2008; Gonzalez y Rodriguez, 2010).

5.2.5 Capital relacional

Se refiere al conjunto de relaciones que la sociedad, empresa u organizacion mantiene
con los agentes que se encuentran en su entorno (clientes, proveedores, competidores,
etc.), las cuales se encuentran enmarcadas dentro de aspectos econdémicos, politicos,
sociales, ambientales, etc., que generan valor de marca para la organizacion y que
potencializa la consecucion de nuevos clientes y relaciones (Euroforum, 1998, citado en
Jericd, 1999; Echeverry et al., 2003, 2007; Arango et al., 2008).

Las variables que determinan el capital relacional en el presente son: base de
clientes relevantes, lealtad de los clientes, intensidad de la relacion con clientes,
satisfaccion de los clientes, procesos de servicios y apoyo al cliente, cercania al
mercado, notoriedad de la marca, reputacion/nombre de la empresa, alianzas
estratégicas, interrelaciones con proveedores, interrelacién con los agentes. Y las que

influyen en el futuro son: capacidad de mejora/recreacion de la base de clientes
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(Euroforum, 1998, citado en Jeric6, 1999; Echeverry et al., 2003, 2007; Arango et al.,

2008).

La tabla 2 muestra los diferentes componentes con sus respectivas variables y la

forma en que se relacionan cronolégicamente.

Tabla 2. Relacion cronoldgica de las variables del Capital Intelectual.

COMPONENTES

VARIABLES

PRESENTE

FUTURO

CAPITAL HUMANO

Satisfaccidn del personal

Tipologia del personal

Competencias de las personas

Mejora de las competencias

Liderazgo

Trabajo en equipo

Estabilidad: riesgo de perdida

Capacidad de innovacidn de las
personas y equipos

CAPITAL
ESTRUCTURAL

Cultura organizacional

Filosofia de negocio

Procesos de reflexién estratégica

Estructura de la organizacién

Propiedad intelectual

Tecnologia de proceso

Tecnologia de producto

Procesos de apoyo

Procesos de captacidon de conocimiento

Mecanismos de transmisién y comunicacion

Tecnologia de la informacion

Procesos de innovacion

CAPITAL
RELACIONAL

Base de clientes relevantes

Lealtad de clientes

Intensidad de la relacidn con clientes

Satisfaccion de clientes

Procesos de servicio y apoyo al cliente

Cercania al mercado

Notoriedad de marcas

Reputacidén / Nombre de la empresa

Alianzas estratégicas

Interrelacion con proveedores

Interrelacidon con otros agentes

Capacidad de mejora / Recreacion
de la base de clientes

Fuente: Elaboracion propia basado en Arango et al. (2008).
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5.2.6 Indicadores del capital humano

Tal como se represento en la ilustracidn 5, el capital humano estd determinado por unas
variables (presentadas en la tabla 2), y cada variable se puede medir a través de unos
indicadores. La siguiente tabla muestra los indicadores que permiten medir y evaluar las

variables del capital humano segun el modelo Intelect.

Tabla 3. Relacion de indicadores que miden las variables del capital humano.

VARIABLE INDICADORES MODELO INTELECT

Satisfaccidn del personal |Cuestionario de Satisfaccidn

Sustituibilidad

Valor anadido cliente

Tipologia del personal Intensidad de la relacion con la empresa

Titulacidn y nivel de estudios

Otros

indice de competencias del personal

indice de competencias /Cte. personal (variacién anual %)

. Desviacion entre las competencias disponibles e ideales
Competencias de las

tw personas % personas con nivel significativamente inferior al deseado
é Versatilidad de la plantilla basado en ciertos exdmenes
E Versatilidad de la plantilla basado en N° de afios de experiencia en la
profesion.
Liderazgo Cuestionario de evaluacion de las habilidades de liderazgo

Habito de trabajo en equipo

Trabajo en equipo Tipologia de los grupos

Eficacia de los grupos

Rotacidn absoluta (% de personas que abandonan la empresa/Total)

Rotacion comparativa por la competencia

Estabilidad: riesgo de

perdida Edad media de los profesionales

Remuneracion relativa (respecto a la competencia)

Antigliedad en la empresa
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Tabla 3. (Continuacién).

VARIABLE

INDICADORES

Mejora de las
competencias

FUTURO

Tiempo dedicado aprendizaje/tiempo total de trabajo

Gasto formacion / empleado

Gasto formacion / ingresos

% trabajadores reciben formacion

Crecimiento del indice de competencias disponibles / competencias
esenciales.

Crecimiento del ratio anterior / gasto formacion.

N° proyectos innovadores / total proyectos

Capacidad de innovacion
de las personas y equipos

Grado de diversidad existente en la empresa.

Capacidad de innovacion de personas y equipos

Fuente: Elaboracion propia a partir de Jerico (1999).

5.3 Modelo de diferencias para medir impactos

El impacto se puede definir como el efecto que tiene la aplicacion de una accion,

tratamiento o programa sobre una(s) caracteristica(s) o propiedad(es) de un(os)

individuo(s), elemento(s) o evento(s) (DRAE, 2001; Forero y Diaz, 2013; Fundacion Luis

Vives, 2011). Ademas, evaluar el impacto corresponde al proceso de medicién del efecto

gue tiene ésta accion, tratamiento o programa (Forero y Diaz, 2013).

El modelo de las diferencias es una técnica de evaluacion de impacto, que parte

de la suposicién que los datos son aleatorios e independientes y, por lo tanto, los grupos

gue se comparan tienen caracteristicas similares al comienzo, es decir, antes del

tratamiento (Bernal y Pefia, 2011, citado en Forero y Diaz, 2013). La medida del impacto

corresponde a la diferencia de las medidas de los resultados de los indicadores en las

condiciones finales (después del tratamiento) y en las condiciones iniciales (sin

tratamiento) (Forero y Diaz, 2013; Fundacion Luis Vives, 2011).
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5.4 Diagrama radial

Es una excelente herramienta grafica que permite comparar, simultdaneamente, los
valores, en una misma escala, de las categorias de una variable (Microsoft, 2013).
Corresponde a un tipo de gréfico estadistico llamado perfil y adoptan la forma radial
cuando las categorias de la variable no son comparables entre si pero usan la misma

escala de medicion (Vargas, 1995).

El gréfico parte de un punto central, representando el cero (referente de escala
para cada una de las variables) y se trazan tantos radios en un plano bidimensional,
igualmente espaciados, como categorias tenga la variable, de tal forma que cada radio

representa una categoria (Google, 2014; Microsoft, 2014).

Para construir el diagrama se trazan circunferencias conceéntricas, con centro en
el punto central, y de igual radio, de tal forma que representan la escala de medicion
(que debe ser la misma) de las diferentes categorias. El valor de una categoria se ubica
en una circunferencia (real o aproximada) y se intersecta con el radio que corresponde
a la categoria. El grafico radial se obtiene uniendo los puntos que corresponden a los

valores de las diferentes categorias (Ver ilustracion 7).

llustracion 7. Ejemplo de un Diagrama Radial

Categoria 1
Variable 40%
30%
Categoria 6 20% Categoria 2
0%
Categoria 5 Categoria 3

Categoria 4

Fuente: Elaboracién Propia a partir de Vargas (1995).
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6. Estrategia metodolégica

6.1 Caracteristicas del estudio a realizar
6.1.1 Tipo de investigacion

Basado en Toro y Parra (2010), éste estudio es de caracter descriptivo. El diagnéstico y
evaluacién del impacto se realizara a partir de los resultados que se obtengan de las

encuestas aplicadas.

6.1.2 Poblacion objeto de estudio

La poblacion objeto de estudio la conforman el personal administrativo (incluyendo los
de contrato de trabajo), los docentes de carrera y los docentes ocasionales. Los
docentes catedraticos no se incluyen en éste estudio por cuanto corresponde a una

poblacién que no garantiza su continuidad contractual.

6.1.3 Fuentes de informaciéon documental

Existen dos fuentes de informacion documental, la primera es el estudio realizado por
Echeverry, Pulgarin y Catafio en el afio 2006, consignado en el libro “Capital Humano:
Evaluacién y Medicién, un caso practico” y publicado en el afio 2007. Este estudio sera
el referente para evaluar el impacto del P.D.l. 2005 — 2015 en el capital humano. Las
oficinas de Gestion Humana, Asesora de Planeacion y Desarrollo y la Unidad Curricular

también aportaran informacion documental para medir diferentes indicadores.

6.1.4 Instrumentos pararecoleccion de datos

Partiendo de los criterios usados en las investigaciones de 2003 y 2006 por Echeverry
et al. (2003) y (2007), se considera que el instrumento mas apropiado para ésta
investigacion es la encuesta, la cual es descriptiva, cerrada, escrita, de naturaleza
impersonal, uniforme en la medicion y porque permite recolectar los datos de fuente de

informacion primaria.
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6.2 Actividades desarrolladas en la investigacion

6.2.1 Relacién de los programas del P.D.l. con las variables e indicadores del
modelo Intelect

Se relacionaron los programas del P.D.l 2005 — 2015, en los diferentes ejes estratégicos,
con las variables e indicadores que evaltan el capital humano, en el modelo Intelect,
con el proposito de identificar el programa o programas que se espera impacte en una

o varias de las variables propuestas en el modelo.

6.2.2 Ajuste del instrumento de 2006 para ser aplicado en 2014

El instrumento aplicado en el afio 2006 (Anexo 3_Encuesta 2006.pdf), usado para
diagnosticar el capital humano, se reviso (la redaccion, el orden y la utilidad), actualizé
(la presentacion, el formato, el orden de las preguntas y el nUmero de preguntas) y ajusto
(redaccion y cantidad, de 32 preguntas se disminuy6 a 30). Una vez hecho esto se aplicé

en el 2014 con el propdsito de diagnosticar el capital humano.

6.2.3 Validacion del instrumento a aplicar en 2014

Ante expertos, la Magister Yureiny Ducuara Gonzalez y el Magister Jhon Jairo Duque
Arango, y después ante una muestra piloto de diez personas, se valido el instrumento
para garantizar la confiabilidad del mismo.

6.2.4 Determinacion de la muestra representativa

A partir de herramientas estadisticas, se calcul6 el tamafio de la muestra y se seleccion6
la muestra aleatoria estratificada representativa de la poblacidén objeto de estudio. En el
apartado 7.4 se describira detalladamente todo lo concerniente a éste punto.

6.2.5 Aplicacién del instrumento

El instrumento validado se aplico a la muestra seleccionada. Esto se hizo entre el lunes

16 al miércoles 25 de junio de 2014.
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6.2.6 Diagnostico del capital humano 2006-2014 y evaluacion de impacto de los
programas del P.D.I

A partir de los diagramas radiales, de cada variable, se ubicaron simultdneamente los
resultados de los indicadores de los afios 2006 y 2014. La siguiente ilustracion refleja la

forma en que se realizo.

llustracion 8. Representacion grafica para evaluar impacto.

Indicador 1
40%

30%

Indicador 6 Indicador 2

Indicador 5 Indicador 3

-0—2006 —8—2014
Indicador 4

Fuente: Elaboracion Propia a partir de Fundacion Luis Vives (2011).

Para evaluar el impacto se us6 como referencia el modelo de las diferencias, sin
embargo, se consideré que calcular estas diferencias porcentualmente, usando los
resultados de 2006 como referente, podria ser mas conveniente porque no solo reflejan
si el impacto es positivo 0 negativo sino ademas en que cantidad, porcentual, de la
medida obtenida en 2006. La expresidon es analoga a la usada en matematicas

financieras para calcular rentabilidad (Agudelo y Fernandez, 2008, p. 16).

Ecuacion 1. Expresion para evaluar impacto.

Variacion P rual = Resultado 2014 — Resultado 2006 %)
ariacion Porcentual = Resultado 2006 0

Fuente: Elaboracién propia basado en Agudelo y Fernandez (2008, p. 16)
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7. Presentacion y analisis de resultados

7.1 Relacién de los programas del P.D.l. con las variables e indicadores del
modelo Intelect

7.1.1 Relacién deindicadores definidos en 2006 y fuente de informacién

Los indicadores que permiten medir y evaluar las variables del capital humano, segun el
modelo Intelect, se mostraron en la tabla 3. En ésta se observa que son ocho variables,
donde cada una tiene a su vez un conjunto de indicadores. Echeverry et al. (2007), en
el aflo 2006, definieron un conjunto de indicadores analogos o que daban respuesta a
la variable y los agruparon en seis variables. La razon de esto radica, explica Echeverry
et al. (2003, p. 94), en que “cada empresa utilizara los aspectos que considere
relevantes, disefiando su propio cuestionario”. Los resultados a los indicadores se

obtuvieron a partir de las respuestas obtenidas en la encuesta.

Tabla 4. Variables, indicadores y fuente de informacion, definidos por Echeverry
et al. (2007) en el 2006.

VARIABLE INDICADORES INTELECT (2006) FUENTE
Conocimiento de la estrategia empresarial Encuesta Pregunta 6
Nivel de implicacidn con la estrategia empresarial Encuesta Pregunta 8
Credibilidad técnica del grupo directivo Encuesta Pregunta 9
Grado de seguridad que les ofrece el empleo Encuesta Pregunta 10
Satisfaccion [Satisfaccidn general por trabajar en la empresa Encuesta Pregunta 11
del personal |Reconocimientoy promocién Encuesta Preguntas 12y 13
Estructura y organizacion Encuesta Preguntas 14y 15
Comunicacion interna Encuesta Pregunta 16
Formacidn académica Encuesta Pregunta 17
Remuneracion Encuesta Pregunta 25
Estructura organizacional de la
Sustituibilidad de las personas Universidad
Tipologia del Distribucion poblacional
personal |Valor afiadido al cliente Encuesta preguntas 5
Intensidad de la relacion con la empresa Recursos humanos
Titulacidn / Nivel de estudios Encuesta Preguntas 4y 5
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VARIABLE INDICADORES INTELECT (2006) FUENTE
p . Vel significati
: orcgntaje de personas con nivel significativamente Encuesta Pregunta 4
inferior al deseado
Versatilidad de la planta de personal: Cuestionario
de evaluacion de conocimientos en idiomas, Encuesta Pregunta 23
informatica e investigacion.
Competencias [Nimero de afios de experiencia profesional Encuesta Pregunta 24
de las . . .
Aprendizaje en el propio trabajo Encuesta Pregunta 18
personas
Tiempo dedicado al aprendizaje Encuesta Pregunta 19
Aprendizaje por fuera del trabajo Encuesta Pregunta 18
Gasto de formacion Encuesta Pregunta 20
Porcentaje de trabajadores que reciben formacion Sin fuente
Habilidades de liderazgo Encuesta Pregunta 26
Capacidad de los lideres de generar grupos Encuesta Pregunta 27
Liderazgo |capacidad de transmitir la misién y la visién de la
L Encuesta Pregunta 7
organizacion.
Conocimiento de las necesidades del cliente. Encuesta Preguntas 31y 32
. . Estructura de la Universidad y
Habito de trabajo en grupo Encuesta Pregunta 28
Resolucién de problemas complejos Grupos de investigacion
Trabajo en L, Numero de Programas
. Innovacion ..
equipo Académicos
Generacion de nuevas ideas Encuesta Pregunta 29
— Programas acreditados y
Eficacia de los grupos Encuesta Pregunta 30
Antigliedad en la empresa Encuesta Pregunta 2
Estabilidad . .
Edad media de los profesionales Encuesta Pregunta 3
laboral
Remuneracion relativa Encuesta Pregunta 25

Fuente: Elaboracion propia a partir de Echeverry et al. (2007, p. 129).
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7.1.2 Relacién de los programas del P.D.l. con las variables e indicadores del

modelo Intelect.

La tabla 5 muestra los ejes estratégicos, objetivos y programas del Plan de Desarrollo
Institucional 2005 — 2015 de la Universidad del Quindio.

Tabla 5. Ejes estratégicos, objetivos y programas del P.D.l. 2005 — 2015.

EJE
ESTRATEGICO

OBJETIVOS

PROGRAMAS

EXCELENCIA
ACADEMICA

Impulsar la modernizacién
pedagdgica y curricular acorde con
las demandas sociales, historicas,
culturales, politicas, econdmicas,
filosoficas, cientificas y tecnoldgicas.

Desarrollo pedagdgico

Gestion de la calidad curricular

Educar personas integras con
capacidad de liderazgo

Desarrollo de servicios educativos para la
formacion del talento humano

Redefinicion de la modalidad a distancia.

Generar conocimiento y desarrollar
aplicaciones en el entorno social.

Desarrollo de la investigacién

Adquisicion y/o desarrollo de instrumentos
didacticos, dotacion y actualizacion de tecnologia y
medios informaticos

Fortalecer la capacidad cientifica,
pedagdgica y administrativa del
recurso humano.

Cualificacion de docentes, investigadores y
administrativos.

Lograr la acreditacion de la calidad
en todos los programas de pregrado
v posgrado.

Gestion de la acreditacion de la calidad de la
educacion
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EJE
ESTRATEGICO

OBIJETIVOS

PROGRAMAS

PROYECCION

Responder a los desafios y
compromisos con la sociedad,
mediante un permanente dialogo
social con los actores del desarrollo.

Proyeccion social

Cooperacion con el egresado

Difusién y comunicacion de, la misién y logros de la
Universidad.

Explorar las necesidades

Redefinir los sistemas, principios y
practicas administrativas y de
gobierno al servicio de la academia.

SOCIAL . .
(problemas) y posibilidades Desarrollo regional
(potencialidades) del territorio.
Contribuir a la sostenibilidad del
desarrollo, la conservacién de la L, .
L . . Gestion ambiental
biodiversidad y el uso sostenible de
los recursos naturales.
Alcanzar el reconocimiento
internacional como una institucion |Gestion internacional
de alta calidad académica.
Construir un ambiente democratico, [Construccién de identidad, compromisos y sentido
humanistico, y de liderazgo, de pertenencia.
internalizando los valores éticos y
ropuestas programaticas del PEI . . . L
ngp prog y Bienestar de la comunidad universitaria.
Optimizar la capacidad institucional ., . -
. . Planeacion, evaluacidn y seguimiento de la
para la prestacion de servicios .
. actividad educadora.
educativos.
P Desarrollo administrativo, descentralizacion
GESTION DE estructura organica instittljcional acorde con ra
LA CALIDAD g

vision, PEl y PDI.

Desarrollo, uso y optimizacion de la planta fisica.

Ampliacion y optimizacion de la planta de personal
docente y administrativa.

Generacion de recursos y gestion financiera.

Fuente: Elaboracion propia a partir del P.D.l. 2005 — 2015, Universidad del
Quindio (2005).
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Una vez comprendido los objetivos de los diferentes ejes estratégicos del P.D.I.

y la forma en que se alcanzaria, se compararon los programas del P.D.l. con los

indicadores del capital humano del modelo Intelect, con el propdsito de encontrar una

posible relacién de causa — efecto en caso que la medida del indicador cambie de 2006

a 2014. La tabla 6 relaciona las variables e indicadores del modelo Intelect, con los

programas del P.D.l. que se espera impacten dichas variables.

Tabla 6. Variables e indicadores del modelo Intelect Vs programas del P.D.I.

VARIABLE INDICADORES INTELECT PROGRAMAS P.D.I.
Conocimiento de la estrategia Construccion de identidad, compromisos y sentido
empresarial de pertenencia.

Nivel de implicacién con la Construccion de identidad, compromisos y sentido
estrategia empresarial de pertenencia.
Credibilidad técnica del grupo . ,Ad.qUISiCién y./,o desarrol!o dfalinstrumentos ,
directivo didacticos, dotaC|on.y a.ctuallza}c.lon de tecnologiay
medios informaticos
Grado de seguridad que les Construccion de identidad, compromisos y sentido
ofrece el empleo de pertenencia.
Satisfaccidn general por trabajar| Construccién de identidad, compromisos y sentido
en la empresa de pertenencia.
Satisfaccion Reconocimiento y promocion Cualificacion de dc.>c.entes., investigadores y
del personal administrativos.
Desarrollo administrativo, descentralizacidon y
Estructura y organizacion estructura organica institucional acorde con la vision,
PEl y PDI.
Adquisicion y/o desarrollo de instrumentos
Comunicacion interna didacticos, dotacion y actualizacion de tecnologia y
medios informaticos
Desarrollo de servicios educativos para la formacion
., - del talento humano
Formacién académica > - -
Cualificacion de docentes, investigadores y
administrativos.
Remuneracion Generacion de recursos y gestion financiera.
Sustituibilidad de las personas
Valor afiadido al cliente
Tipologia del Intensidad de la relacion con la

personal  lempresa
Titulacion / Nivel de estudios Cualificacion de dc.)c.entesi, investigadores y

administrativos.
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VARIABLE INDICADORES INTELECT PROGRAMAS P.D.I.
Porcentaje de personas con e s . .
. . J. . .p ) . Cualificacion de docentes, investigadores y
nivel significativamente inferior . .
administrativos.
al deseado
Versatilidad de la planta de llo de la i L
personal: Cuestionario de Desarrollo de la investigacion
evaluacion de conocimientos en . ] ]
idiomas, informatica e Cualificacion de dgc‘entes', investigadores y
investigacion. administrativos.
. o L Adquisicion y/o desarrollo de instrumentos
Numero de afios de experiencia | . ,, .. - o ,
. didacticos, dotacidn y actualizacion de tecnologia y
profesional o L
medios informaticos
. Desarrollo de servicios educativos para la formacion
Competencias
del talento humano
de las
personas |Aprendizaje en el propio trabajo Desarrollo de la investigacién
Cualificacion de docentes, investigadores y
administrativos.
Desarrollo de servicios educativos para la formacion
] ] o del talento humano
Tiempo dedicado al aprendizaje — - -
Cualificacion de docentes, investigadores y
administrativos.
Aprendizaje por fuera del Desarrollo de servicios educativos para la formacion
trabajo del talento humano
Gasto de formacion Generacion de recursos y gestién financiera.
Gestion de la acreditacion de la calidad de la
N ) educacion
Habilidades de liderazgo — -
Proyeccidn social
Gestidn internacional
Desarrollo pedagdgico
Capacidad de los lideres de Redefinicion de la modalidad a distancia.
generar grupos Gestion de la acreditacion de la calidad de la
Liderazgo educacion
Capacidad de transmitir la e L L
L . Difusién y comunicacion de, la mision y logros de la
mision y la vision de la . .
N Universidad.
organizacion.
Desarrollo pedagdgico
Conocimiento de las Redefinicion de la modalidad a distancia.
necesidades del cliente. Proyeccion social
Desarrollo regional
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VARIABLE INDICADORES INTELECT PROGRAMAS P.D.I.
. . Construccion de identidad, compromisos y sentido
Habito de trabajo en grupo . P y
de pertenencia.
Desarrollo pedagdgico
Generacion de nuevas ideas Desarrollo de servicios educativos para la formacion
del talento humano
Desarrollo regional
Trabajo en Gestién de la calidad curricular
equipo Gestion ambiental
— Planeacion, evaluacién y seguimiento de la actividad
Eficacia de los grupos
educadora.
Gestion de la acreditacion de la calidad de la
educacion
Resolucién de problemas . L
. Desarrollo de la investigacion
complejos
Innovacion Desarrollo pedagdgico
Antigliedad en la empresa Bienestar de la comunidad universitaria.
Estabilidad |Edad media de los profesionales Bienestar de la comunidad universitaria.
laboral - - - —
.. . Bienestar de la comunidad universitaria.
Remuneracion relativa — — -
Generacion de recursos y gestion financiera.

Fuente: Elaboracién propia a partir de los indicadores y los objetivos de los ejes
estratégicos del P.D.I. 2005 — 2015, Universidad del Quindio (2005).

7.2 Ajuste del instrumento de 2006 para ser aplicado en 2014

El archivo digital “Anexo 4_Propuesta de encuesta 2014” contiene la propuesta de

encuesta para ser aplicada en el 2014 con el proposito de diagnosticar el capital

humano. Entre los cambios aplicados esta la inclusiéon de una carta de presentacion y

un consentimiento informado. Ademas, el numero de preguntas se redujo de 32 a 30y

se cambié el aspecto en la presentacidon para hacerla mas agradable.

Impacto del P.D.I. de la Universidad del Quindio en su capital humano 37



Anexo%204_Propuesta%20de%20Encuesta%202014.pdf

UNIVERSIDAD

FIT

Abierta al mundo

7.3 Validacion del instrumento a aplicar en 2014

La propuesta de encuesta se envio a dos expertos para ser revisada y evaluada desde
los siguientes aspectos:

e Disefio de la carta de presentacion.

e Disefio del consentimiento informado.

e Sila pregunta o item, en la encuesta, estaba bien formulada.

e Silas opciones de respuesta, para cada item o pregunta, daban respuesta

al indicador, objeto de estudio.
Los expertos que revisaron la propuesta de encuesta fueron:

Yureiny Ducuara Gonzalez, Licenciada en espafiol y literatura de la Universidad
del Quindio y Magister en investigacion en educacion de la Universidad Autonoma de
Barcelona. Docente de la Universidad del Quindio. Correo electronico

yducuara@uniquindio.edu.co.

Jhon Jairo Duque Arango, Topoégrafo de la Universidad del Quindio, Arquitecto
de la Universidad la Gran Colombia y Magister en ingenieria de la Universidad EAFIT.

Docente de la Universidad del Quindio. Correo electronico jjduque@uniquindio.edu.co.

Los profesores Ducuara y Duque colaboraron con ésta investigacion al enviar sus
observaciones, las cuales se aplicaron para el mejoramiento del instrumento (ver

archivos digitales correspondientes al Anexo 5_Validacién de encuestas).

Una vez se realizaron las correcciones propuestas por los expertos, se procedio
a validar el instrumento a una muestra piloto de 10 personas, con el propadsito de verificar
la claridad del instrumento. Este ejercicio permitiéo encontrar solo una falencia, la cual se

corrigio y se obtuvo el instrumento definitivo.

La encuesta definitiva se encuentra en el archivo digital “Anexo 6_Encuesta
definitiva a aplicar 2014”. Debido a que el volumen de hojas que demandaba la
encuesta, si ésta se realizaba en tamafo carta, era de seis, se decidi6 cambiarlo a
tamafo oficio, pero desarrollando la encuesta en dos columnas. Esto permitid, no solo

la disminucion del niamero de hojas a 4, si no mejor aceptacion en los encuestados.

Impacto del P.D.I. de la Universidad del Quindio en su capital humano 38


mailto:yducuara@uniquindio.edu.co
mailto:jjduque@uniquindio.edu.co
Anexo%206_Encuesta%20definitiva%20a%20aplicar%202014.pdf
Anexo%206_Encuesta%20definitiva%20a%20aplicar%202014.pdf

UNIVERSIDAD

FIT

7.4 Determinacion de la muestra representativa

Teniendo en cuenta que la poblacién es finita, de hecho, es relativamente pequefia (no
mas de 1500 personas), y asumiendo una variable dicotdmica, con proporciones en la

poblacion, la formula que se usé para el calculo del tamafio de la muestra es la siguiente:
Ecuacion 2. Férmula para el célculo del tamafio de muestra

N*Zf_a/z*n*(l—n)

n=
(N—l)*e2+zf_a/2*‘r[*(1—‘l'[)

Fuente: Toro y Parra (2010), p. 709.

Donde n: Tamafo de la muestra

N: Tamafio de la poblacion

Zl_oc/2 : Puntaje z, dos colas, correspondiente al nivel de confianza.

7 . Proporcién de la poblacion hacia un resultado
1 — mr : Proporcion de la poblacion hacia el otro resultado

e : Error de muestreo

Para conocer el tamafio de la poblacion se solicitdé a la Oficina Asesora de
Planeacion y Desarrollo de la Universidad del Quindio la informacion pertinente. Esta
solicitud fue contestada por el Ing. Juan José Sierra Alzate y se encuentra en el archivo

digital “Anexo 1_Poblacion”.
Los valores correspondientes para el calculo del tamafio de la muestra fueron:

Tamario de la poblacién: N = 884 funcionarios, discriminados en la tabla 7.
Nivel de confianza en los resultados: 91.2 % con un puntaje z = 1,705
Proporcién de la poblacién hacia un resultado: 7 = 0.5

Error de muestreo: e = 5%

Obteniendo asi una muestra de tamaio n = 220 funcionarios.
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Debido a una muy buena respuesta entre administrativos y docentes ocasionales,
el tamafo de la muestra aumento a 235, lo cual produjo un aumento en la confiabilidad

de los resultados al 92,5 %.

Para seleccionar la muestra a la cual se le aplicaria la encuesta, se recurrio a la
técnica de muestreo aleatorio estratificado. La muestra, sombreado en color verde, se

encuentra en el archivo digital “Anexo 2_Muestra”.

La encuesta estaba dividida en tres partes, la primera corresponde a una carta
de presentacion y solicitud, la segunda es el consentimiento informado, y la tercera es
la encuesta propiamente dicha. Algunos de los funcionarios consideraron que una
encuesta debe ser andnima, razén por la cual diligenciaron la encuesta, dieron el

consentimiento pero no lo firmaron. La tabla 7 muestra el resumen de ésta informacion.

Tabla 7. Tamafo de la poblacién, de la muestra y de las encuestas aplicadas.

omaion [TAMARO| | | ENCOraras | SuSS TMENTS | oAb PERo Mo
Planta 241 59,9774 60 60 55 5
Ocasional 208 51,7647 52 60 47 13
Administrativo| 435 | 108,2579 108 115 96 19
884 220 220 235 198 37

Fuente: Elaboracién propia a partir de la informacion suministrada por la Oficina

Asesora de Planeacion y Desarrollo y de, Toro y Parra (2010).

7.5 Aplicacion del instrumento

El instrumento validado se aplic6 a la muestra seleccionada entre el lunes 16 al
miércoles 25 de junio de 2014. Los resultados se encuentran consolidados en el archivo
digital “Anexo 7_Respuestas encuestas 2014”. En dicho archivo se encuentran un libro
excel con tres hojas correspondientes a las respuestas dadas por administrativos,
docentes de carrera y docentes ocasionales. Adicional a lo anterior se encuentran

algunos registros fotograficos de funcionarios diligenciando la encuesta.
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7.6 Diagndstico del capital humano 2006-2014 y evaluacion del impacto de los
programas del P.D.I

Teniendo en cuenta que el diagndstico del capital humano, tanto en 2006 como en 2014,
se realizO sobre seis variables, las cuales no son comparables, pues corresponden a
dimensiones diferentes, se presentan los graficos de diagnostico para evaluar el impacto
del P.D.I. variable por variable y discriminado en administrativo, docentes de carrera y
docentes ocasionales. Al comienzo de cada grafico se presenta en una tabla los
diferentes indicadores asociados a la variable y el criterio usado para su evaluacion. En
el archivo digital “Anexo 8 Graficas de Impacto 2006 - 2014” se encuentran las tablas

con los soportes correspondientes.

El nimero de personas que trabajan y su distribucién no se estudian en indicador
alguno en el modelo Intelect, sin embargo, el aumento de la planta de personal es uno
de los programas del P.D.l., razén por la cual, primero se presentara la distribucion

poblacional.
7.6.1 Distribucion poblacional del personal

llustracion 9. Distribucion poblacional de la Universidad del Quindio.

Administrativos

PERSONAL 2006 2014 i
—-2006 —--2014 PORCENTUAL
Administrativos 424 435 2,59%
Docentes de 298 241 5,70%
carrera
D t
Ty 155 | 208 34,19%

ocasionales
Docentes Docentes de

ocasionales carrera

Fuente: Elaboracion propia a partir de Echeverry et al. (2007) y Oficina asesora

de Planeacion y Desarrollo.

Se observa como toda la planta de personal de la Universidad del Quindio ha
crecido de 2006 a 2014, tanto en los administrativos, docentes de carrera como

docentes ocasionales. EI mayor aumento se ha dado en los docentes ocasionales,
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donde el tamafio aumento de 155 a 208 con un incremento porcentual del 34,19%. Una
de las razones basicas de éste aumenta radica en el incremento de programas
académicos y por ende, de docentes y administrativos.

Lo anterior significa que el sexto programa, “Ampliacion de la planta de personal
docente y administrativo”, del tercer eje estratégico, “Gestién de la calidad” del P.D.1., se

ha cumplido plenamente.

7.6.2 Satisfaccion del personal

Es la actitud con la que el personal asume el desempefio de sus funciones dentro de
una organizacion, y en la medida que las condiciones laborales cumplan con las
expectativas esperadas del personal, mayor sera la predisposicion positiva frente al
desarrollo de las actividades asignadas (Gibson, 1996, citado en Medina et al., 2010;
Echeverry et al., 2007).

La evaluacion de esta variable se hace con base en un cuestionario de
satisfaccion, el cual contempla diferentes indicadores que inciden en la actitud y
motivacion de las personas. Las respuestas a la encuesta se organizan en tablas de
distribucion de frecuencia. La tabla 8 muestra los diferentes indicadores evaluados en

2006 y 2014 y ademas el criterio estadistico que permite medir el indicador.

Tabla 8. Criterios para evaluar la variable satisfaccion del personal.

INDICADOR CRITERIO USADO
Conocimiento de la Frecuencia relativa de conocimiento Total de la misidn y visién de la
estrategia empresarial Universidad

Nivel de implicacidn con | Frecuencia relativa acumulada de considerarse Totalmente implicado e
la estrategia empresarial Implicado con la Misidn y la Visién de la Universidad

Credibilidad técnica del | Frecuencia relativa acumulada de considerar Muy alta y Alta la capacidad
grupo directivo técnica del grupo directivo de la Universidad

Grado de seguridad que | Frecuencia relativa acumulada de considerarse Muy seguro y Seguro en el
les ofrece el empleo desempeno del cargo.
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Tabla 8. (Continuacién)

INDICADOR

CRITERIO USADO

Satisfaccion general por
trabajar en la empresa

Frecuencia relativa acumulada de sentirse Muy satisfecho y Satisfecho por
la vinculacidn laboral con la Universidad.

Reconocimiento y
promocion

Suma de Alto reconocimiento por el desempefio de las labores y Siempre
promocionado acorde a sus merecimientos

Estructura y organizacion

Promedio de asignacidn de trabajo Bien distribuido respecto a la de los
companeros y Si estan acordes las funciones que le son delegadas con la
estructura organizacional

Comunicacion interna

Promedio de: Suficientes medios de comunicacién, muy oportuna mas
Oportuna la asistencia de los canales y Alta la calidad de los canales

Formacion académica

Frecuencia relativa acumulada de Siempre y Algunas veces la Universidad
le apoya para mejorar sus competencias laborales.

Remuneracion

Frecuencia relativa de una remuneracién acorde al cargo

Fuente: Elaboracion propia.

llustracion 10. Satisfaccion del personal 2006 — 2014.

« e .
Administrativos
Conocimiento de la
estrategia VARIACION
e 5 INDICADOR 2006 2014
empresarial PORCENTUAL
100,00% Nivel de implicacién Conocimiento de Ie.l estrategia 66,10% | 79,13% 19.71%
Remuneracién con la estrategia empresarial
empresarial Nivel de lrtlphcacuon c?n la 83,90% 93,04% 10,90%
estrategia empresarial
Credibilida:té;r-\ica del grupo 53,60% 93,91% 75.21%
Formacién Credibilidad técnica e I'VO
académica del grupo directivo Grado deseguridad quelles 100,00% | 97,39% -2,61%
ofrece el empleo
: = 1 5
Satisfaccion general por trabajar 85,70% 80,00% 6,65%
en la empresa
Grado de seguridad Reconocimiento y promocién 16,10% 34,78% 116,04%
Comunicacién
3 que les ofrece el
intarna empleo Estructura y organizacion 56,30% 61,30% 8,89%
Comunicacion interna 39,30% 73,91% 88,07%
Satisfaccion general
Estructuray . . W
orsanizadin por trabajaren la Formacién académica 87,50% 94,78% 8,32%
empresa
Reconocimiento y Remuneracion 10,70% 33,04% 208,82%
promocién ——2006 ——2014
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Docentes de Carrera

Conocimiento de la

estrategia VARIACION
empresarial . INDICADOR 2006 2014 PORCENTUAL
100,00% ive s "
prlg C to de | trat
. o Boncléon coniia onocimiento de ;?es rategia 73,20% | 76,67% 8.78%
Remuneracion S0/00K Satvancsia empresarial
b Nivel de implicacién con la
empresarial estrategia empresarial 92:50% | 85.00% -5,50%
Credibilidad técnica del
redibliidac tecnica CEL8UPO | 53 60% | 83,33% | 5547%
Formacién Credibilidad técnica d"ed'.vo
académica del grupo directive Gmdz:z::i‘:zdma;::e les 98,20% 98,33% 0,14%
Satisfacci:: ie:;r:rle;:;r trabajar 96,40% 93,33% 3,18%
Co FRS Grado de seguridad imi )y pre i6 37,50% 61,67% 64,44%
n:lutr:caclon que les ofrece el
— empleo Estructura y organizacion 60,70% | 74,17% | 22,19%
atisfaccién Comunicacion interna 41,70% 62,78% 50,55%
Estructuray general por
organizacién trabajarenla Formacién académica 83,90% 95,00% 13,23%
empresa
Reconocimiento y Remuneracion 37,50% 61,67% 64,44%
promocién ——2006 ——2014
.
Docentes Ocasionales
Conocimiento
de la estrategi VARIACION
St el INDICADOR 2006 | 2014
empresarial PORCENTUAL
100% Nivel de Conocimiento de la estrategi
inpbesciéaroon onocimiento de ?es rategia 47.40% | 63,33% 33,61%
Remuneracién empresarial

80% la estrategia

empresarial

Nivel de implicacion con la
estrategia empresarial
Credibilidad técnica del grupo

73,70% 96,67% 31,16%

60%

A o o 9
p— o Credibilidad i 68,50% | 90,00% | 31,39%
técnica del :
académica ) : Grado de seguridad que les o o . .
grupo directivo ofrece el empleo 0% || 20:00% 7:50%
Satisfaccieélr: F:::‘r:::,: trabajar 63,20% 48,33% 23,52%
Grado de
Comunicadan seguridad que Reconocimiento y promocion 21,00% 23,33% 11,11%
interna les ofrece el
empleo Estructura y organizacion 67,20% 74,17% 10,37%
Satisfaccién Comunicacién interna 38,60% 72,78% 88,54%
Estructuray general por
organizacién trabajarenla Formacién académica 60,50% | 95,00% 57,02%
empresa
Reconodimisnto Remuneracion 28,90% | 23,33% -19,26%
Y promocion ——2006 —2014

Fuente: Elaboracion propia a partir de Echeverry et al. (2007) y encuestas 2014.

Diagnostico 2006: Se observa que el capital humano tiene un buen conocimiento
de la misién y la visién institucional y ademas tiene un alto nivel de compromiso en el

logro de las mismas. El grupo directivo de la Universidad tiene una aceptable credibilidad
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en lo relativo a su capacidad técnica. El empleo ofrece un muy alto grado de seguridad
y la satisfaccién general por trabajar en la Universidad es muy alta, especialmente en
administrativos y docentes de carrera. Las personas se encuentran relativamente
insatisfechos con el reconocimiento y promocion, especialmente para administrativos y
docentes ocasionales. Consideran que la estructura, la organizacion y la comunicacion
son aceptables. Los funcionarios de la Universidad se sienten apoyados para mejorar
sus competencias laborales y expresan estar medianamente de acuerdo con la

remuneracion que perciben.

Diagnostico 2014: Se observa que el capital humano tiene un muy buen
conocimiento de la mision y la vision institucional y ademas tiene un muy alto nivel de
compromiso en el logro de las mismas. El grupo directivo de la Universidad tiene una
alta credibilidad enlo relativo a su capacidad técnica. El empleo ofrece un muy alto grado
de seguridad y la satisfaccion general por trabajar en la Universidad es alta,
especialmente en administrativos y docentes de carrera. La satisfaccion por el
reconocimiento y promocion es aceptable para administrativos y docentes de carrera,
mientras que los docentes ocasionales manifiestan su insatisfaccion en estos dos
aspectos. Consideran que la estructura, la organizacién y la comunicacion son buenas.
Los funcionarios de la Universidad se sienten altamente apoyados para mejorar sus
competencias laborales y expresan estar medianamente de acuerdo con la

remuneracion que perciben, especialmente los administrativos y docentes ocasionales.

Evaluacion de impacto: El estudio arrojo que el mayor incremento en la
satisfaccion del personal se present6 en los administrativos, pues se tienen variaciones
porcentuales hasta del 208% (remuneracion), 116% (reconocimiento y promocion).
Ademas, son quienes presentaron los impactos negativos mas pequefios, -2,61% (grado
de seguridad que les ofrece el empleo) y -6,65% (satisfaccion general por trabajar en la

empresa).

Los docentes de carrera tuvieron incrementos en ocho de los diez indicadores.
Son de resaltar, reconocimiento y promocion, con un incremento porcentual de casi el
65%, credibilidad técnica del grupo directivo, incremento del 55% y comunicacién

interna, con el 50%. El nivel de implicacion con la estrategia empresarial y la satisfaccion
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general por trabajar en la empresa presentaron impactos negativos, -8.5% y -3,2%
respectivamente, sin embargo, debe resaltarse que dichos impactos son relativamente

pequefos.

Los docentes ocasionales tuvieron incrementos en siete de los diez indicadores.
La comunicacion interna y la formacion académica fueron los indicadores con mayor
incremento, 88% y 57% respectivamente. Por el contrario, la satisfaccién general por
trabajar en la empresa fue el indicador de mayor impacto negativo, del -23%, seguido
de la remuneracién, con el -19,26%, y por ultimo el grado de seguridad que les ofrece el
empleo, con -7,5%.

Aun cuando los impactos negativos no son de alto valor, no significa que dejen
de ser preocupantes. Un indicador a observar es la satisfaccion general por trabajar en
la empresa, pues tanto administrativos como docentes de carrera y docentes
ocasionales muestran una disminucion, siendo preocupante en los docentes
ocasionales, pues su impacto negativo fue del -23%. Ademas, el nivel de implicacion
con la estrategia empresarial, disminuyo porcentualmente en mas de un 8% en los

docentes de carrera.

Lo anterior significa que los programas: cualificacion de docentes, investigadores
y administrativos, el desarrollo de servicios educativos para formacion del talento
humano, la adquisicion y/o desarrollo de instrumentos didacticos, dotacién vy
actualizacion de tecnologia y medios informaticos, y el desarrollo administrativo,
descentralizacion y estructura organica institucional, tuvieron un impacto positivo en la
satisfaccion del personal. Mientras que los programas de construccion de identidad,
compromisos y sentido de pertenencia, y la generacion de recursos y gestion financiera,
no han tenido el impacto deseado. Los indicadores que mas reflejan esto son
satisfaccion general por trabajar en la empresa, grado de seguridad que les ofrece el
empleo, nivel de implicacion con la estrategia empresarial y remuneracion. Esta ultima

manifestada con mayor intensidad en los docentes ocasionales.
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7.6.3 Tipologia del personal

La tipologia del personal se puede considerar como la combinacion de las diferentes
caracteristicas, de las personas que interactdan en la organizacion y que son relevantes

para el cumplimiento de la estrategia empresarial (Echeverry et al, 2007).

En esta variable se miden cuatro indicadores que reflejan la tipologia del personal.
Las respuestas a la encuesta se organizan en tablas de distribucién de frecuencia. La
tabla 9 muestra los diferentes indicadores evaluados en 2006 y 2014 y ademas el criterio

estadistico que permite medir el indicador.

Tabla 9. Criterios para evaluar la variable tipologia del personal

INDICADOR CRITERIO USADO
Sustituibilidad de las Frecuencia relativa acumulada de tener un tiempo de vinculacién con la
personas Universidad menor a 5 afios

Valor afiadido al cliente:
Estrato socioecondmico
del capital humano
Intensidad de la relacion
con la organizacién
Titulacién / Nivel de Frecuencia relativa acumulada de: Especialista, magister, doctorado y

estudios posdoctorado

Distribucion de frecuencia relativa acumulada de los estratos 3,4y 5 en
que se encuentra ubicada su vivienda.

Distribucion de frecuencia relativa del personal contratados 40 H/semana

Fuente: Elaboracion propia.

llustracion 11. Tipologia del personal 2006 — 2014.

Administrativos
Sustituibilidad de las
personas
100,0%
80,0% INDICADOR 2006 2014 YARIACION
PORCENTUAL
60,0%
40,0% O
Sustituibilidad de las personas 1,8% 46,09% 2460,39%
A Valor afiadido al
Titulacién / Nivel de cliente: Estrato Valor afiadido al cliente: Estrato
estudios socioecondmico del | ocioeconomico del capital 78,50% | 80,87% 3,02%
capital humano h
Intensidad de la relacién con la 98,2% 99,3% 1,14%
empresa
Titulacion / Nivel de estudios 34,00% 29,57% -13,04%
Intensidad de la
relacién con la ——2006 -—=—2014
empresa
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INDICADOR 2006 2014 VARIACION
PORCENTUAL
- I " R o
Valor afiadido al Sustituibilidad de las personas 16,1% 10,00% 37,89%
cliente: Estrato
. = Valor anadido al cliente: Estrato
socioeconémico
del capital humano socioeconémico del capital 89,30% 85,00% -4,82%
Intensidad de la relacion con la 99,56% 86,72% 12,90%
empresa
Titulacién / Nivel de estudios 83,90% 100,00% 19,19%
-—2006 ——2014
VARIACION
INDICADOR 2006 2014
PORCENTUAL
Valor afiadido al Sustituibilidad de las personas 71,0% 35,00% -50,70%
cliente: Estrato
socioeconémico Valor aiadido al cliente: Estrato
del capital socioeconomico del capital 71,10% 85,00% 19,55%
humano humano
Intensidad de la relacién con la 78,71% 81,25% 3,23%
empresa
Titulacién / Nivel de estudios 34,20% 86,67% 153,41%

Fuente: Elaboracion propia a partir de Echeverry et al. (2007) y encuestas 2014

Diagnostico 2006: Se observa gue la sustituibilida de las personas es muy baja

en el personal administrativo y docentes de carrera, pero relativamente considerable en

docentes ocasionales. De acuerdo con la ubicacién de su vivienda, el personal de la

Universidad reside en estratos socioecondmico altos. La intensidad de su relacién con

la empresa es muy alta. Ademas, son personas con muy buena formacion en docentes

de carrera y buena formacién en administrativos y docentes ocasionales.
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Diagndstico 2014: Se observa que la sustituibilida de las personas es muy baja
en docentes de carrera, relativamente baja en docentes ocasionales, pero considerable
en el personal administrativo. De acuerdo con la ubicacion de su vivienda, el personal
de la Universidad reside en estratos socioecondémico altos. La intensidad de su relacién
con la empresa es muy alta. Ademas, son personas con alta formacién en docentes de
carrera, muy buena formacion en docentes ocasionales y buena formacion en los

administrativos.

Evaluacion de impacto: La variable tipologia del personal estudia cuatro
indicadores, el primero es la sustituibilidad del personal, y para cuantificarlo se usoé la
frecuencia relativa acumulada de tener un tiempo de vinculacién con la Universidad
menor a 5 afios. En los administrativos se observa que éste porcentaje aumento de 1.8%
en 2006 a 46,09% 2014. El incremento es significativo, lo cual refleja una alta
sustituibilidad. Esto se puede explicar teniendo en cuenta el incremento en la planta de
personal y los funcionarios jubilados en los dltimos afios. Al contrario de los
administrativos, la sustituibilidad en los docentes de carrera y docentes ocasionales ha
disminuido notoriamente. Al revisar los programas del P.D.l. se puede afirmar que
ninguno de los programas del P.D.l. busca la sustituibilidad del personal, todo lo
contrario, propende por el crecimiento de éste, tanto en volumen como en cualificacion.
Ademas, como lo expreso Echeverry et al. (2007, p 179), la estructura organizacional,
los acuerdos, reglamentos internos, las leyes y los nuevos actos administrativos de la

Universidad del Quindio, favorecen la estabilidad de su capital humano.

El indicador, valor afiadido al cliente, analizado a partir del estrato
socioeconémico, tuvo un pequefio incremento en administrativos, una no significativa
disminucién en los docentes de carrera pero si un muy buen incremento en los docentes
ocasionales. Aun cuando ninguno de los programas del P.D.l busca impactar
directamente éste indicador, si existen algunos, que en forma indirecta lo afectan. Entre
estos se encuentran la cualificacién de docentes, investigadores y administrativos, y la
generacion de recursos y gestion financiera. La razén radica en que estos programas
conducen al mejoramiento de las condiciones econdmicas del capital humano. Se

observa que a pesar que los docentes ocasionales manifiestan que su remuneracion no
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estd muy acorde al cargo, dicha remuneracion si les ha permitido mejorar el estrato

socioeconémico del lugar de residencia.

El porcentaje de personas contratadas 40 horas/semana, criterio usado para
evaluar el indicador intensidad de la relacibn con la empresa, aumentd en los
administrativos y docentes ocasionales, pero disminuyo en los docentes de carrera, es
decir, que han ingresado mas docentes de planta pero con contratacién de medio tiempo
(Ver anexo 1_Poblacién). Es posible que éste tipo de contratacion esté influenciando en
nivel de implicacién con la estrategia empresarial. Entre los programas del P.D.l. que
podrian impactar éste indicador esta la optimizacién de la planta de personal docente y
administrativo, lo que indica que ésta presentando un impacto negativo, poco
significativo, en los docentes de planta, pero positivo en los administrativos y docentes

ocasionales.

La titulacion/nivel de estudios, evaluado a partir de la frecuencia relativa
acumulada de especialista, magister, doctorado y posdoctorado, reflejo aumentos
significativos en docentes de carrera, casi el 20%, y docentes ocasionales, mas del
150%. Sin embargo, en los administrativos este aumento no se presento, por el
contrario, tuvo una disminucion porcentual del 13%. Claro ésta, que tampoco es algo
gue deba preocupar, por cuanto el nivel basico esperado en los administrativos es el de
tecnologo o profesional, y en los administrativos el porcentaje de funcionarios con

niveles hasta profesional aumento en un 12% (Echeverry et al. (2007); Encuestas 2014).

Se puede afirmar, entonces, que la ampliaciéon de la planta de personal docente
y administrativa, cualificacion de docentes, investigadores y administrativos, y
generacion de recursos y gestion financiera, han tenido impactos positivos en la variable
tipologia del personal. Es de anotar que de acuerdo a la estructura organizacional de la
universidad, ésta propende por la estabilidad laboral de sus recurso humano, razén por
la cual los indicadores de sustituibilidad son bajos, excepto por el personal administrativo
gue ha tenido un aumento significativo en éste indicador, pero es probable que sea
debido, precisamente al aumento del personal 0 a un relevo generacional. Adicional, las
nuevas politicas de apoyo a los docentes ha permitido el aumento en el nivel de estudios

de estos.

Impacto del P.D.I. de la Universidad del Quindio en su capital humano 50



UNIVERSIDAD

FIT

Abierta al mundo

7.6.4 Competencia de las personas

Es el conjunto de conocimientos técnicos, habilidades y actitudes con los que cuenta el

personal y con los cuales se busca que contribuyan al logro de los objetivos de la

organizacion (Echeverry et al, 2007)

Para la elaboracion de esta variable, se tienen en cuenta las competencias y

niveles de educacion esperados en el personal por la organizacion. Las respuestas a la

encuesta se organizan en tablas de distribucion de frecuencia. La tabla 10 muestra los

diferentes indicadores evaluados en 2006 y 2014 y ademas el criterio estadistico que

permite medir el indicador.

Tabla 10. Criterios para evaluar la variable competencia de las personas.

INDICADOR

CRITERIO USADO

Porcentaje de personas
con un nivel
significativamente
inferior al deseado

Nivel de formacion deseado como minimo es de tecndlogo para
administrativos, Magister para docentes de carrera y Especializacién para
Docentes Ocasionales

Versatilidad de la planta
de personal

Promedio de las distribuciones relativas acumuladas de Muy altay Alta en
el cuestionario de evaluacién de conocimientos en idiomas, informatica e
investigacion.

Numero de afios de
experiencia profesional

Frecuencia relativa acumulada de mas de 5 afios de experiencia
profesional

Aprendizaje en el propio
trabajo

Frecuencia relativa del capital humano que se forma en la empresa para el
mejoramiento de sus competencias.

Tiempo dedicado al
aprendizaje

Frecuencia relativa acumulada de mas de 30 horas

Aprendizaje por fuera del
trabajo

Frecuencia relativa del capital humano que se forma fuera de la empresa
para el mejoramiento de sus competencias.

Gasto de formacion

Frecuencia relativa referente a que los gastos de formacidn son asumidos
por ambos (la Universidad y recursos propios)

Fuente: Elaboracién propia.
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llustracién 12. Competencia de las personas 2006 — 2014.

Administrativos

Porcentaje de
personas con un nivel
significativamente
inferior al deseado

100,00%

80,00%

Gasto de formacién

Aprendizaje por fuera
del trabajo

Tiempo dedicado al
aprendizaje

——2006 —=—2014

Docentes de Carrera

Porcentaje de
personas con un nivel
significativamente
inferior al deseado

100,00%

80,00%

Gasto de formacién

Aprendizaje por fuera
del trabajo

Tiempo dedicado al
aprendizaje

==—2006 =-+—2014

Versatilidad de la
planta de personal

Ndmero de afios de
experiencia
profesional

Aprendizaje enel
propio trabajo

Versatilidad de la
planta de personal

Numero de afios de
experiencia
profesional

Aprendizaje en el
propio trabajo
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INDICADOR 2006 2014 ALl
PORCENTUAL
Porcentaje de personas con un
nivel significativamente inferior | 32,20% 9,57% -70,29%
al deseado
Versatilidad de la planta d
S :ers:n:Ip amade | 17,87% | 32,75% | 83,32%
Namero dt:):;c;:it:i;xperiencia 92,80% 71,30% 23,16%
Aprendizaje en el propio trabajo | 23,20% 33,04% 42,43%
Tiempo dedicado al aprendizaje 69,70% 61,74% -11,42%
Aprendizaje por fuera del trabajo | 14,30% 13,91% -2,71%
Gasto de formacion 60,70% 24,35% -59,89%
INDICADOR 2006 2014 VARIRGION
PORCENTUAL)
Porcentaje de personas con un
nivel significativamente inferior | 51,80% 8,33% -83,91%
al deseado
Versatllld:::;:;planta de 33,30% 46,67% 40,14%
Nuamero df"aonf:i(::‘aelxpenenua 98,20% 98,33% 0,14%
Aprendizaje en el propio trabajo 7,10% 25,00% 252,11%
Tiempo dedicado al aprendizaje 83,90% 91,67% 9,26%
Aprendizaje por fuera del trabajo | 25,00% 20,00% -20,00%
Gasto de formacion 48,20% 43,33% -10,10%
52
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.
Docentes Ocasionales
Porcentaje de
personas con un nivel
significativamente -
inferior al deseado INDICADOR 2006 2014 VARIACION
PORCENTUAL]

100,00%

Versatilidad de la

Gasto de formacién
planta de personal

Porcentaje de personas con un
nivel significativamente inferior
al deseado

65,80%

13,33%

-79,74%

Versatilidad de la planta de

,70%
personal 30,70%

30,70% 0,00%

Numero de afos de experiencia

68,40% 88,33% 29,14%

profesional

Aprendizaje por fuera Nimero'ce afios cla

del trabajo

Aprendizaje en el propio trabajo 7,90% 18,33% 132,07%

experiencia
profesional

Tiempo dedicado al aprendizaje 71,10% 90,00% 26,58%

Aprendizaje por fuera del trabajo | 28,90% 21,67% -25,03%

Aprendizaje en el
propio trabajo

Tiempo dedicado al
aprendizaje

——2006 =—=—2014

Gasto de formacion 21,10% 36,67% 73,78%

Fuente: Elaboracion propia a partir de Echeverry et al. (2007) y encuestas 2014

Diagnostico 2006: Se observa que es bajo el nUmero de personas que tienen
una formacion inferior a la de tecnologo en administrativos, aceptable el porcentaje de
docentes de carrera con nivel menor al de maestria pero con cierta consideracion el
porcentaje de docentes ocasionales con nivel menor al de especializacion. Respecto a
la formacion en idiomas, informatica e investigacion es relativamente bajo,
especialmente en administrativos. En cambio, la experiencia profesional es muy alta en
administrativos y docentes de carrera, en docentes ocasionales es alta dicha
experiencia. El aprendizaje en el propio trabajo es bajo, especialmente los docentes. Sin
embargo, el tiempo que dedican al aprendizaje es alto. Los docentes en especial son
comprometidos con el mejoramiento de sus competencias, incluso estan dispuestos a

hacerlo con sus propios recursos y por fuera de la universidad.

Diagnostico 2014: Se observa que es muy bajo el nimero de personas que
tienen una formacion inferior a la deseada, tanto para administrativos, docentes de
carrera y docentes ocasionales. Respecto a la formaciéon en idiomas, informatica e
investigacion es aceptable en todo el personal. La experiencia profesional sigue siendo
muy alta, especialmente en docentes. El aprendizaje en el propio trabajo, aun cuando
es bajo, tiene un aumento significativo, comparado con el 2006. El tiempo que dedican

al aprendizaje es alto. Los docentes en especial son comprometidos con el

Impacto del P.D.l. de la Universidad del Quindio en su capital humano 53



UNIVERSIDAD

FIT

Abierta al mundo

mejoramiento de sus competencias, y los gastos de formacion ahora son compartidos
con la Universidad, pues ésta estd asumiendo parte de los gastos que requiere su

formacion, ya sea por fuera o al interior de la misma.

Evaluacion de impacto: La variable competencia de las personas cuenta con
siete indicadores, el primero de ellos, porcentaje de personas con un nivel
significativamente inferior al deseado, ha disminuido porcentualmente tanto en
administrativos (70%), docentes de carrera (84%) y docentes ocasionales (80%). Por lo
tanto el programa de la cualificacion de docentes, investigadores y administrativos ha
tenido un impacto muy alto. Esto, ademas corrobora lo obtenido en el indicador

titulacion/Nivel de estudios en la variable tipologia del personal.

La versatilidad de la planta de personal, segundo indicador, medido a partir del
promedio de las distribuciones relativas acumuladas de muy altay alta en el cuestionario
de evaluacion de conocimientos en idiomas, informatica e investigacion, arrojo
incrementos porcentuales del 83% para administrativos y del 40% para docentes de
carrera. En el caso de los docentes ocasionales no se presentd incremento pero

tampoco hubo disminucion.

Los afios de experiencia profesional han disminuido porcentualmente para los
administrativos en 23%, ha aumentado discretamente en docentes de carrera (0,14%)
pero si considerablemente en docentes ocasionales, casi el 30%. Lo anterior corrobora
los resultados obtenidos en el indicador de sustituibilidad de las personas. Es decir, la
universidad propende por la estabilidad de su personal, en particular el docente. El
porcentaje de personas que se forma en la empresa para el mejoramiento de sus
competencias, es decir, el aprendizaje en el propio trabajo, tuvo un incremento
porcentual del 40% en administrativos, del 252% en docentes de carrera y del 132% en

docentes ocasionales.

El tiempo dedicado al aprendizaje, como era de esperarse, tuvo incrementos
porcentuales en los docentes, del 9% en los de carrera y de casi el 27% en los
ocasionales. A diferencia de los administrativos, que desafortunadamente presentaron

una disminucion porcentual del 11%. Los resultados reflejan que el aprendizaje por fuera
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del trabajo disminuyo porcentualmente tanto en administrativos (2,71%), como en

docentes de carrera (20%) y en docentes ocasionales (25%).

El indicador gasto de formacion, medido a partir de la frecuencia relativa de los
gastos de formaciéon asumidos por ambos (la Universidad y recursos propios), sufrié
disminuciones porcentuales para administrativos (casi el 60%), puesto que los gastos
asumidos con recursos propios pasaron del 19,6% al 62,6%. Los docentes de carrera
también tuvieron una disminucion porcentual del 10% en los gastos de formacién
asumidos por ambos, la raz6n radica en que los gastos para formacion cubiertos por la
Universidad paso del 8,9%, en 2006, al 16,7% en 2014, (Echeverry et al. 2007 y

resultados encuestas 2014).

Para el caso de los docentes ocasionales se observa un incremento porcentual
de casi el 74%, de hecho, al revisar los datos, se observa que en el 2006 el 78,9% de
los docentes ocasionales cubria los gastos de su formacidon con recursos propios,
mientras que para el 2014, esta cifra disminuyo al 61,7%. Adicional, en el 2006, el 21,1%
de los docentes cubria los gastos de su formacidon con recursos propias y de la
universidad, para el 2014 esta cifra aumento al 36,7%, presentando un incremento

porcentual de casi el 74%.

Lo anterior refleja que los programas desarrollo de servicios educativos para la
formacion del talento humano, la cualificacion de docentes, investigadores y
administrativos, el desarrollo de la investigacion, y la adquisicion y/o desarrollo de
instrumentos didacticos, dotacidn y actualizacion de tecnologia y medios informaticos,
han impactado muy positivamente a la variable competencia de las personas del capital
humano de la universidad. En especial a los docentes, y mas aun a los docentes
ocasionales, que ha reflejado un aumento significativo en su cualificacion, por cuanto se

sienten apoyados por la Universidad para el mejoramiento en su formacion profesional.
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7.6.5 Liderazgo

Capacidad que tiene el equipo directivo en influir con sus decisiones y comportamientos,

la operacién de la empresa y su cultura organizacional (Echeverry et al, 2007).

En la medicion de esta variable, se toma en cuenta indicadores que determinan
competencias de liderazgo. Las respuestas a la encuesta se organizan en tablas de
distribucién de frecuencia. La tabla 11 muestra los diferentes indicadores evaluados en

2006 y 2014 y ademas el criterio estadistico que permite medir el indicador.

Tabla 11. Criterios para evaluar la variable liderazgo.

INDICADOR CRITERIO USADO

Frecuencia relativa acumulada de liderazgo alto y muy alto que ejercen las

Habilidades de liderazgo directivas de la universidad

Capacidad de los lideres Frecuencia relativa acumulada de trabajo en grupo propiciado por
de generar grupo directivos y superior inmediato
Capacidad de transmitir
la misién y la vision de la
organizacion
Conocimiento de las Frecuencia relativa de los programas académicos acordes con las
necesidades del cliente necesidades de la regién

Frecuencia relativa de divulgaciéon de la misidn y la vision institucional en
forma suficiente

Fuente: Elaboracion propia.

llustracion 13. Liderazgo 2006 — 2014.

. . .
Administrativos
Habilidades de
liderazgo A
100,00% T IT 2006 | 2014 | VARIACION
PORCENTUAL]
Habilidades de liderazgo 39,30% 80,87% 105,77%

Capacidad de los
lideres de generar Capacidad de los lideres de
grupo generar grupo

Conocimiento de las
necesidades del

cliente 42,90% 77,39% 80,40%

Capacidad de transmitir la mision

e on— 32,10% 75,65% 135,68%
y la vision de la organizacion

——2006 ——2014

Capacidad de

transmitir la misién y —— 26,80% 51,30% 91,43%

Conocimiento de las necesidades

la visién de la
organizacién
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Docentes Ocasionales

Habilidades de
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Conocimiento de
las necesidades
del cliente

Capacidad de
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VARIACION
INDICADOR 2006 2014
PORCENTUAL
Habilidades de liderazgo 42,80% 58,33% 36,29%
idad de los li
Cap“'g:n:;‘:m'::'es de | 3570% | s167% | 44,72%
Capacnd'at.‘l'de transmltlr'la rr.u'smn 48,20% 63,33% 31,40%
y la vision de la organizacion
Cc imiento de |, idad
d; dei:nste 26,80% | 33,33% | 24,38%
INDICADOR 2006 2014 VARIACION
PORCENTUAL|
Habilidades de liderazgo 50,00% 60,00% 20,00%
“ pac'::::;‘:ﬂ'}'s:ms de | s10% | sue7% | 22,72%
Capacidad de t itir la misio6
paci a e transmi |r.a IT:IIISIOI'I 21,10% | 46,67% 121,17%
y la vision de la organizacion
Conocimiento de las necesidades 21,10% 45,00% 113,27%

del cliente

Fuente: Elaboracion propia a partir de Echeverry et al. (2007) y encuestas 2014

Diagnostico 2006: Se observa que las habilidades de liderazgo que ejerce el

grupo directivo de la universidad y su capacidad para propiciar el trabajo en grupo son

aceptables. De igual forma se destaca que la capacidad para divulgar la misién y visién

de la universidad es apenas aceptable y se manifiesta que los programas académicos

ofrecidos por la Universidad del Quindio no estan acordes con las necesidades del

cliente.
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Diagndstico 2014: Se observa que las habilidades de liderazgo que ejerce el
grupo directivo de la universidad y su capacidad para propiciar el trabajo en grupo son
muy buenas. De igual forma se destaca que la capacidad para divulgar la misién y visién
de la universidad es ya mucho mejor, sin embargo, los programas académicos ofrecidos
por la Universidad del Quindio son relativamente acordes con las necesidades del

cliente.

Evaluacion de impacto: La variable liderazgo presentd un incremento, tanto en
administrativos, docentes de carrera y docentes ocasionales, en los cuatro indicadores

gue se midieron.

Las habilidades de liderazgo, medida a partir de la frecuencia relativa acumulada
de liderazgo alto y muy alto que ejercen las directivas de la universidad, presento un
incremento porcentual de méas del 100% en administrativos, seguida de los docentes de
carrera con un 36% y por ultimo en los docentes ocasionales con un incremento
porcentual del 20%. El tener ocho programas acreditados, politicas de extension,
investigacion e internacionalizacion, reflejan la credibilidad que tienen las directivas de

la universidad.

La capacidad de los lideres de generar grupo, como otro de los indicadores del
liderazgo, medido a partir de la frecuencia relativa acumulada de trabajo en grupo
propiciado por directivos y superior inmediato, presentd un incremento porcentual del
80% en administrativos, seguido de los docentes de carrera con un 44% y de un 22%
en docentes ocasionales. Esto significa que los directivos y superiores inmediatos, es

decir los lideres, si propician la generacion de grupos.

El programa difusion y comunicacién de, la mision y logros de la universidad, ha
tenido un impacto muy positivo en el indicador capacidad de transmitir la misién y la
vision de la organizacién. Las variaciones porcentuales han sido de mas del 120% en

administrativos y docentes ocasionales, y del 30% en docentes de carrera.

El conocimiento de las necesidades del cliente, indicador que se mide a partir de
la frecuencia relativa de los programas académicos acordes con las necesidades de la
region, también presentd incrementos porcentuales significativos tanto en

administrativos (91%), docentes de carrera (24%) y docentes ocasionales (113%). Es
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decir, m4s porcentaje del capital humano considera que los programas académicos que
ofrece la universidad estan acorde con las necesidades del medio.

Se puede afirmar, entonces, que el liderazgo de las directivas de la Universidad
del Quindio es muy alto. Luego, los programas: desarrollo pedagdgico, redefinicién de
la modalidad a distancia, proyeccion social, y desarrollo regional, han tenido un impacto
positivo, pues, para tener resultados satisfactorios, requieren de un liderazgo

reconocido.

7.6.6 Trabajo en equipo

También llamados grupos de trabajo, conformados por distintas personas de una misma
organizacion, con el fin de complementar los conocimientos y perspectivas de los
individuos y asi llegar a las metas esperadas con mayor efectividad (Echeverry et al,
2007).

Se determina en esta variable aspectos que permiten medir la participacion del
personal en los grupos de trabajo y el grado de percepcion que tienen frente a la

efectividad de estos. Las respuestas se organizan a partir de distribucion de frecuencia.

Tabla 12. Criterios para evaluar la variable trabajo en equipo.

INDICADOR CRITERIO USADO

Habito de trabajo en | Frecuencia relativa acumulada de participar en al menos un grupo, equipo
grupo de trabajo asociacién, agremiacion, etc.

Generacion de nuevas Frecuencia relativa acumulada de participar siempre o algunas veces en
ideas planes de mejoramiento de la dependencia

Frecuencia relativa de un cumplimiento bueno del plan de accién de la

Eficacia de los grupos dependencia

Resolucion de problemas| Numero de grupos de investigacion constituidos en la Universidad del
complejos Quindio

Innovacidén Numero de programas académicos

Fuente: Elaboracion propia.
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llustraciéon 14. Trabajo en equipo 2006 — 2014.

Administrativos

Habito de trabajo
en grupo

Eficacia de los
grupos
—-—2006 —=—2014

Docentes de Carrera

Habito de
trabajo en grupo

Eficacia de los
grupos

-——2006 =—=—2014

Docentes Ocasionales

Habito de
trabajo en grupo
100,00%

Generacion de
nuevas ideas

Eficacia de los
grupos

——2006 -——2014

UNIVERSIDAD

Generacion de
nuevas ideas

——=%.. Generacién de

nuevas ideas

pmA F|'|;
Abierta al mundo
VARIACION
INDICADOR 2006 2014
PORCENTUAL
Habito de trabajo en
75,00% | 49,57% -33,91%
grupo
Generacion de
id 82,20% | 84,35% 2,61%
nuevas ideas
Eficacia de los grupos | 64,30% | 83,48% 29,83%
VARIACION
2006 2014
DI a DS PORCENTUAL
Habito de trabajo en
96,40% | 86,67% -10,10%
grupo
Generacion de
id 96,40% | 95,00% -1,45%
nuevas ideas
Eficacia de los grupos | 58,90% | 50,00% -15,11%
VARIACION
2006 2014
LilziEan s PORCENTUAL
Habito de trabajo en
84,20% | 71,67% -14,89%
grupo
Generacion de
id 76,30% | 88,33% 15,77%
nuevas ideas
Eficacia de los grupos | 60,50% | 66,67% 10,19%

Fuente: Elaboracion propia a partir de Echeverry et al. (2007) y encuestas 2014
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llustracion 15. Grupos de investigaciéon y programas académicos 2006 — 2014.

Grupos de Investigacion y Nuevos Programas Académicos

58
VARIACION
49 INDICADOR 2006 | 2014 e———
34
Resolucidon de [Jroblemas 13 53 346,15%
complejos
13
- Innovacion 34 49 44,12%
Resolucion de problemas complejos Innovacién
H 2006 m 2014

Fuente: Elaboracion propia a partir de Echeverry et al. (2007), Colciencias (2014),
Oficina de comunicaciones (2014) y la Unidad Curricular (2014).

Diagnostico 2006: Se observa que el personal de la Universidad del Quindio
trabaja en grupo, ademas participa en los planes de mejoramiento de sus dependencias
y la universidad en general, y considera que los grupos de trabajo son eficaces, pues es
bueno el cumplimiento de los planes de accion. Adicional a lo anterior, el nimero de
grupos de investigacion, que permite resolver problemas complejos es aceptable, pues
significa que son casi 2 grupos de investigacion por facultad. Por ultimo, la innovacion,
responsable basicamente de ofertar programas académicos a la sociedad, cuenta con

un muy buen nimero de programas académicos.

Diagnostico 2014: Se observa, de nuevo, que el personal de la Universidad del
Quindio trabaja en grupo, ademas tiene una muy buena participacion en los planes de
mejoramiento de sus dependencias y la universidad en general, y considera que los
grupos de trabajo son eficaces, pues es bueno el cumplimiento de los planes de accion.
Adicional a lo anterior, el niumero de grupos de investigacion, que permite resolver
problemas complejos es excelente, pues significa que son mas de 8 grupos de
investigacion, en promedio, por facultad. Adicional, es de resaltar que de los 58 grupos
oficialmente constituidos en la universidad, 40 estan inscritos ante Colciencias y

distribuidos de la siguiente manera: tres grupos en categoria Al, dos en categoria A,
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nueve grupos en categoria B, catorce grupos en categoria C y doce en categoria D,
(Colciencias, 2014). Por ultimo, la innovacion, ha permitido la oferta de un numero
considerable de nuevos programas académicos, los cuales impactan, no solo al

departamento, si no a la region y el pais.

Evaluacion de impacto: La variable trabajo en equipo se evalué a través de
cinco indicadores. El primero de ellos es el habito de trabajo en grupo, medido por medio
de la frecuencia relativa acumulada de participar en al menos un grupo, equipo de
trabajo, asociacion, agremiacién, etc. Los resultados muestran que, tanto
administrativos, docentes de carrera como docentes ocasionales, participan menos en
grupos. Este resultado explica por qué no es tan facil lograr que las personas

pertenezcan a un comité o consejo en la universidad.

La generacion de nuevas ideas, otro de los indicadores de la variable, trabajo en
equipo, medido a partir de la frecuencia relativa acumulada de participar siempre o
algunas veces en planes de mejoramiento de la dependencia, no presento variaciones
significativas. En los administrativos presentd un incremento porcentual muy leve,
2,61%, (del 82% en 2006 al 84% en 2014), los docentes de carrera presentaron una
pequefia disminucion porcentual (del 96% en 2006 al 95% en 2014), sin embargo es de
resaltar la alta participacion en los planes de mejoramiento. La participacion, en cambio,
en planes de mejoramiento, de los docentes ocasionales aumento del 76% al 88%, con

un incremento porcentual de casi el 16%.

Estos resultados muestran que los programas desarrollo pedagogico, desarrollo
de servicios educativos para la formacion del talento humano, y el desarrollo regional,
gue deben ser el resultado de los planes de mejoramiento, no han tenido un gran
impacto positivo en administrativos y docentes de carrera. Sin embargo, cuando los
porcentajes de participacion en los planes de mejoramiento son tan altos, no es facil que
aumenten mas. En cambio el impacto en docentes ocasionales ha sido satisfactorio,
pues el porcentaje de participacién en planes de mejoramiento ha aumentado en buena

proporcion.

La eficacia de los grupos, evaluada a partir de la frecuencia relativa de un

cumplimiento bueno del plan de accién de la dependencia, arrojé un incremento, tanto
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en administrativos (del 64% en 2006 al 83% en 2014), como en docentes ocasionales
(del 60% en 2006 al 66% en 2014). Estos son incrementos porcentuales del 29% y 10%
respectivamente. Esto significa que mas capital humano en estos dos grupos considera
un cumplimiento bueno en el plan de accién de su dependencia. En los docentes de
carrera se observa, en cambio, una disminucion del casi el 59%, en 2006, al 50% en
2014. Ademas se observa que los porcentajes en ambos momentos no son de hecho
muy grandes, lo que indica que los docentes de carrera son los que menos creen en el

cumplimiento en el plan de accioén de su programa, es decir, son los mas criticos.

Luego, los programas de gestion, tales como: gestion de la calidad curricular,
gestion ambiental, planeacion, evaluacién y seguimiento de la actividad educadora, y
gestion de la acreditacion de la calidad de la educacion, tiene impactos positivos en los
administrativos y docentes ocasionales, pero no asi en los docentes de carrera. Esta
critica, por parte de los docentes de carrera, puede ser una consecuencia de la

disminucién del nivel de implicacion con la estrategia empresarial.

La resoluciéon de problemas complejos, medida a partir del nimero de grupos de
investigacion, arroj0 unos resultados muy positivos. EI ndmero de grupos de
investigacion paso de 13 en 2006 a 58 en 2014, presentando un incremento de casi el
350%. De hecho, ante Colciencias, la Universidad del Quindio tiene inscritos 40 grupos:
3 en categoria Al,2enA,9en B, 14en Cy 12 en D, (Colciencias, 2014). Ademas, 19
estan oficialmente constituidos en la universidad (ver Anexo 12_Graficas de diagnostico
2014). Esto significa que el programa desarrollo de la investigacion ha impactado

notablemente, en forma positiva, el indicador resolucién de problemas complejos.

Por ultimo, el indicador innovacion, medido a partir del nUmero de programas
académicos, presentd un incremento porcentual del 44%, es decir de 34 programas en
2006, paso a 49 en 2014. Dicho numero corresponde a programas de pregrado y
posgrado. Esta informacion refleja que el programa desarrollo pedagdgico, con los
objetivos de impulsar la modernizaciébn pedagdgica y curricular acorde con las
demandas sociales, historicas, culturales, politicas, econdmicas, filoséficas, cientificas

y tecnoldgicas, han producido un impacto positivo en la innovacion.
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7.6.7 Estabilidad laboral

Probabilidad que tiene el personal de perder su empleo y la empresa de que las

personas abandonen su trabajo, llevandose con ellos los conocimientos, habilidades,

etc. que hayan adquirido durante su trayectoria en la organizacion (Echeverry et al,

2007)

Esta variable tiene en cuenta los aspectos que las personas determinan como

importantes para su estabilidad laboral. Las respuestas a la encuesta se organizan en
tablas de distribucion de frecuencia. La tabla 13 muestra los diferentes indicadores

evaluados en 2006 y 2014 y ademas el criterio estadistico que permite medir el

indicador.

Tabla 13. Criterios para evaluar la variable estabilidad laboral.

INDICADOR

CRITERIO USADO

Antigiliedad en la
empresa

Tiempo promedio (en afios) de vinculacién con la Universidad de forma
ininterrumpida.

Edad media de los
profesionales

Edad promedio (en afios) de las personas

Remuneracion relativa

Frecuencia relativa de una remuneracién acorde al cargo (escrita como
entero pero representando porcentaje)

Fuente: Elaboracion propia.

llustracién 16. Estabilidad laboral 2006 — 2014.

. . .
Administrativos
Antigiiedad enla
empresa 7
20 ; INDICADOR 2006 014 | VARIACION
PORCENTUAL]

40

30

—=2006 =—=—2014 Antigiiedad en la empresa 12,97 9,94 -23,37%

Edad media de los
profesionales

41,60 | 38,37 | -7,77%

Remuneracion relativa 10,70 | 33,04 | 208,82%

Remuneracion
relativa

Edad media de
los profesionales
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INDICADOR 2006 2014 yamAcon
PORCENTUAL
Antigiiedad en la empresa 15,42 16,38 6,19%
Edad me(.ila de los 45,40 47,58 4,81%
profesionales
Remuneracion relativa 37,50 | 61,67 64,44%
INDICADOR 2006 2014 VARIACION
PORCENTUAL|
Antigiiedad en la empresa 4,17 7,62 82,65%
Edad me(.ila de los 32,10 41,25 28,50%
profesionales
Remuneracién relativa 28,90 | 23,33 -19,26%

Fuente: Elaboracion propia a partir de Echeverry et al. (2007) y encuestas 2014

Diagnostico 2006: Se observa que la antigledad promedio en administrativos y

docentes de carrera es de casi 14 afos, lo que indica muy buena estabilidad. Para el

caso de os docentes ocasionales, este tiempo es relativamente mas bajo. La edad

promedio de administrativos y docentes de carrera es de casi 42 afios, lo que corrobora

la estabilidad, mientras que los docentes ocasionales tienen una edad promedio mucho

menor, indicando que se encuentran en crecimiento personal y profesional. Los

administrativos y docentes de carrera consideran que su remuneracion esta acorde al

cargo, mientras que poco porcentaje de los docentes ocasionales considera estar de

acuerdo con su remuneracion.
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Diagnostico 2014: Se observa que la antigiiedad en administrativos disminuyo
a casi 10 afos, mientras que la antigiiedad de los docentes aumento considerablemente.
De igual forma se corrobora que la edad promedio de los administrativos disminuyo en
casi un 8%, mientras que la edad promedio de los docentes aumento, en especial la de
los docentes ocasionales. Esto refleja la estabilidad, pese a la contratacion, de los
docentes ocasionales es muy buena. La satisfaccion por la remuneracion es muy alta
en administrativos y docentes de carrera, no asi en docentes ocasionales, porque muy

poco porcentaje de estos considera estar de acuerdo con su remuneracion.

Evaluacion de impacto: La variable estabilidad laboral se evalla a partir de tres
indicadores. El primero, la antigiiedad en la empresa, se mide a partir del tiempo
promedio (en afos) de vinculacion con la Universidad de forma ininterrumpida. Se
observa que los docentes de carrera son quienes mas tiempo tienen con la universidad,
15 afos en 2006 y 16 afios en 2014, sin embargo la variacion porcentual, del 6%, no es
tan significativa. En cambio, aunque los afios de vinculacion son los mas bajos, de 4,17
afios en 2006 a 7,62 en 2014, la variacion porcentual si es la de mayor valor, 82%, para
los docentes ocasionales. La situacion para los administrativos era de esperarse por los
resultados obtenidos en sustituibilidad, de casi 13 afios en 2006 descendié a un poco
menos del0 afios en 2014, con una disminucion porcentual de aproximadamente el
24%.

Otro indicador asociado a la estabilidad laboral es la edad media de los
profesionales, es decir del capital humano. Se observa que la edad media de los
administrativos disminuyé de casi 42 afios en 2006 a 38 afios en 2014, con una
disminucién porcentual de aproximadamente el 8%. Este resultado no sorprende por
cuanto se ha estado corroborando con los obtenidos en otros indicadores
correlacionados. En cambio la edad media de los docentes de carrera y ocasionales
aumentd. En los primeros la variacion fue de 45 afios en 2006 a casi 48 en 2014,
variacion porcentual del 4,81%; en los segundos la edad aument6 de 32 afios en 2006
a 41 anos en 2014, aumento porcentual del 28,5%. Esto corrobora el hecho que a la
universidad le interesa la estabilidad y permanencia de sus funcionarios, en especial la
de los docentes y, por lo tanto, el programa de bienestar de la comunidad universitaria,

ha producido impactos positivos en sus profesionales.
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El ultimo indicador de ésta variable, que es la remuneracion relativa, medida a
partir de la frecuencia relativa de una remuneracién acorde al cargo (escrita como entero
pero representando porcentaje), muestra que en los administrativos aumento el
porcentaje de personas que consideran que su remuneracion esta acorde al cargo. Paso
del 10,7% en 2006 al 33% en 2014, con un aumento porcentual de mas del 200%.

En los docentes de carrera paso del 37,5% en 2006 al 61,67% en 2014, con un
aumento porcentual del 64%, lo cual refleja satisfaccion en mayor porcentaje de los
docentes de carrera. Para los docentes ocasionales los resultados no fueron de la
misma forma. En 2006 el 28,9% de los docentes sentian que su remuneracion esta
acorde al cargo, mientras que en 2014, esta cifra disminuy6 al 23,3% de satisfaccion,
con casi un 20% de disminucion porcentual. Este hecho puede deberse a que esperan
gue sus condiciones contractuales o de vinculacién mejoren, pues llevan mas de 7 afos,
siendo docentes ocasionales. Otro aspecto que puede explicar ésta situacion es el
sentimiento de desigualdad que sienten en comparacion a los docentes de carrera,
teniendo en cuenta que realizan la misma labor, con la misma intensidad horaria (40

h/semana), pero devengan significativamente menos que los de carrera.

Con lo descrito anteriormente se observa que el programa de bienestar de la
comunidad universitaria ha tenido un impacto positivo en todo el capital humano de la
universidad, sin embargo el programa generacion de recursos y gestion financiera ha
logrado un muy buen impacto positivo en administrativos, buen impacto en docentes de
carrera e impacto negativo en docentes ocasionales, pero estos Ultimos, se cree que es

MAas por razones contractuales y de igualdad.

7.7 Andlisis general

El Plan de Desarrollo Institucional 2005 — 2015, “Desafios, suefios y compromisos con
la sociedad” se disefid en tres ejes estratégicos, excelencia académica, proyeccion
social y gestion de la calidad. Los objetivos propuestos en los diferentes ejes
estratégicos, se alcanzara a partir del cumplimiento de 21 programas, 8 para la

excelencia académica, 6 para la proyeccién social y 7 para la gestion de la calidad.
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Por otro lado, la evaluacién o diagnéstico del capital humano, bajo el modelo

Intelect, se realiza a partir de 6 variables y 33 indicadores. El nUmero de indicadores por

variable son: 10 en la primera, 4 en la segunda, 7 en la tercera, 4 en la cuarta, 5 en la

quinta y 3 en la sexta.

Del estudio realizado en ésta investigacion se pueden hacer las siguientes

reflexiones:

Los programas que mas lograron impactar positivamente en el capital humano de
la Universidad del Quindio fueron: ampliacion y optimizacion de la planta de
personal docente y administrativo, tercer eje estratégico (gestion de la calidad);
cualificacion de docentes, investigadores y administrativos, primer eje estratégico
(excelencia académica); el desarrollo de servicios educativos para la formacion
del talento humano, primer eje estratégico (excelencia académica); el desarrollo
de la investigacion, primer eje estratégico (excelencia académica); gestion de la
acreditacion de la alta calidad de la educacioén, primer eje estratégico (excelencia
académica); desarrollo regional, gestion internacional y proyeccion social,
programas del segundo eje estratégico (proyecciéon social), y, bienestar de la
comunidad universitaria, tercer eje estratégico (gestion de la calidad).

Las variables del capital humano que mas se impactaron positivamente por los
programas del P.D.l. fueron: liderazgo, y competencias de las personas. Sin
embargo, las otras variables, satisfaccion del personal, tipologia del personal,
trabajo en equipo y estabilidad laboral tuvieron impactos positivos en mas del
80% de sus indicadores.

Los indicadores que reflejaron mayor impacto de los programas fueron:
reconocimiento y promocion, titulacion / nivel de estudios, en especial los
docentes, porcentaje de personas con un nivel significativamente inferior al
deseado, disminuyo notablemente, todos los indicadores de liderazgo, tanto en
administrativos como en docentes, resolucién de problemas complejos, e
Innovacion.

Los programas del P.D.I. con impactos muy bajos o negativos fueron:
construccién de identidad, compromisos y sentido de pertenencia, y generacion

de recursos y gestion financiera.
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e Los indicadores con impactos negativos, de mayor relevancia, fueron: nivel de

implicacion con la estrategia empresarial, especialmente los docentes de carrera,

satisfaccion general por trabajar en la empresa, sustituibilidad de las personas,

especificamente en administrativos, y remuneracion, especificamente en

docentes ocasionales,

e EI nimero de programas del P.D.I que impactaron positivamente, ya sea a

administrativos, docentes de carrera o docentes ocasionales, fueron 18 de los 21

programas, es decir el 85,7%, produjeron impactos positivos.

e Adicional a lo anterior, el rango de indicadores para los cuales se obtuvieron

impactos positivos, varia entre 25 y 30, es decir entre el 76% y 91%.

8. Conclusiones

e Del diagndstico del capital humano, bajo el modelo Intelect, de la Universidad del

Quindio en el 2014 se puede concluir que:

v

v

Tiene una alta satisfaccion, opacado un poco por la remuneracion vy, el
reconocimiento y la promocién.

Son altamente preparados, comprometidos con la universidad y gozan de
muy buena estabilidad.

Se preocupan por su crecimiento profesional, consideran que la
universidad debe brindarles mas apoyo para su formacion.

Las directivas de la Universidad tienen un alto reconocimiento de
liderazgo, por sus habilidades, su capacidad de propiciar el trabajo en
grupo y el conocimiento de la necesidad del medio.

Trabajan en equipo y son muy eficaces, son generadores de nuevas ideas
y estan altamente calificados para resolver problemas complejos.

Gozan de una muy buena estabilidad laboral.

e De laevaluacién del impacto de los programas del Plan de Desarrollo Institucional

en el capital humano, diagnosticado bajo el modelo Intelect en los afios 2006 y

2014, se puede concluir:
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v' En la variable, satisfaccion del personal, los programas que tuvieron un
impacto positivo fueron: la cualificacion de docentes, investigadores y
administrativos; el desarrollo de servicios educativos para formacion del
talento humano, la adquisicion y/o desarrollo de instrumentos didacticos;
dotacion y actualizacion de tecnologia y medios informaticos; y el
desarrollo administrativo, descentralizacion y estructura organica
institucional. Mientras que los programas de construccion de identidad,
compromisos y sentido de pertenencia, y la generacion de recursos y
gestion financiera, no han tenido el impacto deseado. Los indicadores que
mas reflejan esto son satisfaccion general por trabajar en la empresa,
grado de seguridad que les ofrece el empleo, nivel de implicacion con la
estrategia empresarial y remuneracion. Esta tltima manifestada con mayor
intensidad en los docentes ocasionales.

v' En la variable, tipologia del personal, los programas que tuvieron un
impacto positivo fueron: la ampliacién de la planta de personal docente y
administrativa; cualificacién de docentes, investigadores y administrativos;
y la generacion de recursos y gestion financiera. Es de anotar que de
acuerdo a la estructura organizacional de la Universidad, ésta propende
por la estabilidad laboral de su recurso humano, razén por la cual los
indicadores de sustituibilidad son bajos, excepto por el personal
administrativo que ha tenido un aumento significativo en éste indicador,
pero es probable que sea debido, precisamente al aumento del personal o
a un relevo generacional. Adicional, las nuevas politicas de apoyo a los
docentes ha permitido el aumento en el nivel de estudios de estos.

v' En la variable, competencia de las personas, los programas: desarrollo de
servicios educativos para la formacion del talento humano; cualificacién de
docentes, investigadores y administrativos; desarrollo de la investigacion;
y adquisicion y/o desarrollo de instrumentos didacticos, dotacion y
actualizacion de tecnologia y medios informaticos, la han impactado muy
positivamente. En especial a los docentes, y mas aun a los docentes

ocasionales, que ha reflejado un aumento significativo en su cualificacién,
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por cuanto se sienten apoyados por la Universidad para el mejoramiento
en su formacion profesional.

v' El liderazgo de las directivas de la universidad tiene muy buena
credibilidad. Los programas: desarrollo pedagogico, redefinicion de la
modalidad a distancia, proyeccion social, y desarrollo regional, han tenido
un impacto positivo, pues, para tener resultados satisfactorios, requieren
de un liderazgo reconocido.

v' En la variable, trabajo en equipo, los programas: desarrollo pedagdgico;
desarrollo de servicios educativos para la formacién del talento humano, y
el desarrollo regional, han permitido mantener altos niveles del trabajo en
grupo. Ademas, los programas de gestion, tales como gestion de la calidad
curricular; gestion ambiental; planeacion, evaluacion y seguimiento de la
actividad educadora; y gestion de la acreditacion de la calidad de la
educacion tiene impactos positivos en los administrativos y docentes
ocasionales, pero no asi en los docentes de carrera. Esta critica, por parte
de los docentes de carrera, puede ser una consecuencia de la disminucion
del nivel de implicacién con la estrategia empresarial. Adicional a lo
anterior, se observa que el desarrollo de la investigacion ha impactado
notablemente, en forma positiva, el indicador resolucion de problemas
complejos. Por ultimo, el programa desarrollo pedagdgico, con los
objetivos de impulsar la modernizacion pedagogica y curricular acorde con
las demandas sociales, histéricas, culturales, politicas, econdmicas,
filosoficas, cientificas y tecnoldgicas, han producido un impacto positivo en
la innovacion.

v En la variable, estabilidad laboral, el programa de bienestar de la
comunidad universitaria ha tenido un impacto positivo en todo el capital
humano de la Universidad, sin embargo el programa, generacion de
recursos y gestion financiera ha logrado un impacto positivo magnifico en
administrativos, buen impacto en docentes de carrera, pero un impacto
negativo en docentes ocasionales. Se cree, que para éstos ultimos, son

por razones contractuales y de igualdad.
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El Plan de Desarrollo Institucional 2005 — 2015 “Desafios, suefios y compromisos
con la sociedad” de la Universidad del Quindio, ha tenido un impacto muy positivo
en su capital humano, ya que entre el 76% y 91% de los indicadores, que evalta
dicho capital humano, bajo el modelo Intelect, fueron impactados positivamente
por el 86% de los programas del P.D.I.

9. Prospectivay recomendaciones del capital humano

De las conclusiones obtenidas en el capitulo anterior, se puede inferir que el capital

humano de la Universidad del Quindio seguira creciendo y fortaleciéndose. Esto significa

gue los esfuerzos que la institucion ha estado realizando en los ultimos diez afios han

surtido sus efectos. Entre estos esfuerzos se encuentran los actos administrativos,

planes y proyectos que se enunciaron en el capitulo 2 del presente estudio.

Entre las recomendaciones que se sugiere, para el mayor crecimiento del capital

humano, se encuentran:

Mejorar las campafas de construccion de identidad, compromisos y sentido de
pertenencia, especialmente en los docentes de carrera.

Incrementar la generacion de recursos y gestion financiera, con el propdsito de
apoyar la formacién de los funcionarios administrativos; mejorar las condiciones
salariales de los docentes ocasionales, teniendo en cuenta que desempefian las
mismas labores que los docentes de carrera.

Fortalecer el desarrollo regional, con el propésito de proponer proyectos que

impacten positivamente la calidad de vida de los ciudadanos de la region.

Como ultima recomendacion, se sugiere continuar estudios de ésta naturaleza,

con el objetivo de hacer seguimiento, no solo al capital humano sino también al capital

estructural y al relacional, con el propdsito de fortalecer el mayor capital de una

institucién Universitaria, su capital intelectual.
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