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RESUMEN

En una €poca de complejidades, cambios € incertidumbre como lo que se vive hoy en
dia, la administraciéon se ha convertido en una de las areas mas importante de la
actividad humana. La civilizacion es el esfuerzo cooperativo del hombre, es la base
fundamental de la sociedad. La tarea basica de la administracion consiste en llevar a
cabo las actividades con la participacion de las personas, va sea en las industrias, en
el comercio, en las organizaciones de servicio publicos y muy especialmente en la
Universidades, por esto y mucho otros aspectos cualquier organizacion para
emprender con eficacia y eficiencia su gestion debe basarse en cinco principios
administrativos fundamentales que son: la Planeacion, Organizaciéon, Integracion,
Direccion y Control, teniendo en cuenta que éstos procesos no solo son una
secuencia ciclica, sino también un proceso de funciones intimamente relacionadas en
una interaccidén dindmica, las cuales pueden proporcionar al logro de los objetivos,
metas y propdsitos deseados y ademas permiten imprimirie mayor funcionalidad al

gjercicio de las empresas, especialmente las educativas.

La universidad en aspectos administrativos ha sido cambiante y dinamica, porque ha

procurado mejorar dia a dia su imagen a través de un modelo que se implantd por la
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nueva direccion llamado “reestructuracién administrativa” y programas de desarrollo,

permitiendo transformar el ente publico en una institucion modema y solida.

Es importante hacer énfasis el desarrollo del recurso humano siendo esta una
herramienta indispensable e imprescindible para el buen funcionamiento de la

organizacion.
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INTRODUCCION

Es preocupante saber que las instituciones educativas solo se interesan por mantener
imagen vy prestigio. en el momento de implementar su educacidn, es posible que esto
se este dando por desconocimiento o porque se este desatendiendo la aplicacion de lo
que hov en dia es Administrar.  Por esta razon las instituciones educativas v de
manera especial las universidades deben modemizarse sin perder su identidad,
desarrollando su propio provecto, propiciando una Transformacion Integral, lograr
Calidad Total, naturalmente para que la calidad se logre se requiere también un Clima
Institucional apropiado v condiciones adecuadas de Organizacion, Administracion y

Gesti6n.

Cabe anotar gque los avances Administrativos, Tecnolégicos, Culturales v
Socioecondmicos alcanzados por parte de la Universidad del Magdalena, han
logrado de esta una empresa que busque mejorar el nivel administrativo a través de la
calidad total y el mejoramiento continuo, es importante recordar que administrar es
tener en cuenta los principios basicos que cuando se efectiia debidamente favorecen
la eficiencia v eficacia organizacional, esos principios son: La Planeacion, La
O;ganizacién, La Integracion de Personal, La Direccion y el Control; Los cuales

deben ser conocidos por los lideres empresaniales de las instituciones educativas de
16



tal manera que ellos puedan diferenciar en cada uno de estos procesos los objetivos v

los propositos que se deben alcanzar a través de su aplicacion.

Bajo estas condiciones se propuso una vision sobre los conceptos y aspectos mas
relevantes relacionandolos con los topicos aplicables a los procesos administrativos
en la institucion educativa, de ignal manera se hizo consideraciones que permitiran

reflexionar a aquellos lideres en los procesos en la Universidad del Magdalena.

Como es elocuente, fue indispensable hacer un Diagnéstico Administrativo. A su
vez se considerd que a través del presente trabajo de investigacion se pudo realizar
estrategias que mejoren la Gestion Empresarial en pro de una eficaz aplicabilidad de

los Procesos Administrativos.

0.1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Al realizar un analisis acerca de como ha venido funcionando a través de los afios
administrativamente la Universidad del Magdalena v a la vez los grandes intentos por
mejorar su calidad, cabe preguntarse, Acaso es que existe deficiencia en el manejo de

la Gestion administrativa para lograr el mejoramiento en la Institucion?.

17



Este interrogante lleva a pensar que en aspectos administrativos la Universidad det
Magdalena todavia presenta una serie de anomalias que pueden detenorar el control

de calidad y el reconocimiento por conseguir la acreditacién a nivel nacional.

Esta deficiencia puede ser causada por un desconocimiento por parte de los
dirigentes al no aplicar adecuadamente los principios administrativos, los cuales son
los que le permite a una organizacion lograr el mejoramiento en el recurso humano.
técnico, ﬁéico, econdémico v en la toma de decisiones. éstos en su conjunto son el

complemento para alcanzar los objetivos propuestos por la organizacion.

Es indispensable recordar que la situacion administrativa de la Universidad del
Magdalena ha sido deficiente en la aplicacion de los procesos de Organizacion v
Direccion de las dependencias y areas funcionales, también en los procesos técnicos
de planeacién, informacién, Seguimiento, evaluacién y control a la gestion
institucional: con base en esta situacion surge la necesidad de lanzar otros
interrogantes como: ;Es que no existe Clima Organizacional?, ;Por qué no se ha
implementado el Sistema de Desarrollo Organizacional?.(es decir, no hay una
verdadera comunicacion entre las dependencias por lo que no existe una coordinacion
de las tareas o actividades a realizar, las formas de liderazgo de las dependencias no
solo estin a cargo de sus jefe inmediato sino también de personas que quieren

impartir ordenes.)



02. ANTECEDENTES

La L_ey 30 de 1992 *al desarrollar los‘ deberes y derechos consagrados en la
constitucion, precisa, coino principio orientador de la accion del Estado. el interés de
propiciar ¢l fomento de la calidad del servicio educativo; define la autonomia de las
instituciones seglin su naturaleza y los campos de accion de que se ocupan.  Es ahi
donde la Ley ordena la organizacion de las instituciones del estado como un

Sistema™!

Los entes educativos en general det;en procurar responder al desafio de proyectar los
escenarios futuros y contribuir a delinear las politicas y las estrategias necesarias para
que el pais obtenga el éxito en un mundo globalizado. Las instituciones superiores
han dado prueba de su visibilidad a lo largo de los siglos v de su capacidad de

transformarse y propiciar el cambio y el progreso de la sociedad.

Hoy en dia la competitividad es un factor absolutamente indispensable para el logro
del éxito de las empresas v en consecuencia para el desarrollo econdmico de
cualquier pais, se hace necesario que las Universidades replanten su Sistema de
Organizacioén para dedicar buena parte de sus esfuerzos al logro de sus objetivos
puesto que la base de la competitividad no es otra que la produccién, adaptacion v

utilizacidn del conocimiento.

' CONSEJU NACIONAL DE ACREDITACION, Sistema Nacionai de Acreditacion, Tercera Edicion,
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Bajo todos estos aspectos es preciso decir que la Universidad del Magdalena no ha
mostrado un crecimiento integral y coherente en sus ultimas dos décadas. Muestra de
ello es su desarticulacion 'mterna_ y externa, lo cual ha impedido que la institucion
apunte hacia la transfonﬁacién v el cambio. La fai-ta de una cultura sinérgica de la
planeacién y la competitividad. la ausencia de una vision del desarrollo sostenible v
una deficiente aplicabilidad de los Procesos Administrativos, son las principales
causas de este hecho. Esta desarticulacion que experimenta la Universidad del
Magdalena ha ejercido un impacto negativo sobre las funciones v los procesos

oreanizacionales afectando el uso racional de los recursos.

Frente a éstos aspectos de la realidad innegable de la Universidad del Magdalena y de
las exigencias que demanda las tendencias del escenario mundial, la nueva Direccion
decide implementar un proceso de Reestructuracion Administrativa v Financicra.
después de un tiempo de trabajo se decide proyectar un Macroproyecto llamado
“Refundar la Universidad del Magdalena un Proyecta Colectiva” ?: con la finalidad
de llevar acabo una profunda transformacion de la institucion, asi como también de
dotarla de un plan de desarrollo estratégico para construir un nuevo modelo de

Universidad moderna e integrada.

2 e mm  SRASESERAG AR BEEE  FESLS avEES weg o e mod - L % § .o
- PLAN DECENAL DB DESARRQOLLGO, Ulna nueva Universigad para el aesarroflo aet
TN ove o ob o ocee o oad o T. T . .%2.. 3.1 0t . . .. L. . 1 ANN ANAND .1 1
Departailiciiv y @ negon Gt Lafius. said iviatd, LYYY¥-2UUe, PrL.
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De acuerdo a lo expuesto anteriormente se buscod realizar un Diagnostico
Administrativo con la finalidad de analizar el grado de desenvolvimiento en que han

venido trabajando los dirigentes de la Universidad del Magdalena.

0.3 NISTIFICACION

Toda organizacion que deseé mavor flexibilidad, pertinencia. productividad.
competitividad y rentabilidad en el tiempo y a su vez estos factores se consoliden v
se desarrollen deberan organizar v flexibilizar sus estructuras, funciones, operaciones
v principalmente sus procesos; por esta razon se hace énfasis acerca del papel que

juega la administracion frente al desarrollo de las grandes organizaciones.

Las instituciones educativas en general también son reconocidas como empresas u
organizaciones y como tal, para su eficiente desarrollo al tomar las decistiones deben
conocer, manejar y aplicar adecuadamente una seric de procesos continuos v
complementarios, los cuales buscan orientar y poner al tanto al empresario de la

situacion por la que esta pasando la empresa.

Ante la exigencia del nuevo milenio las instituciones educativas v en especial la
Universidad del Magdalena estan obligadas a llevar acabo una serie de reformas en

todos los sectores, principalmente en la aplicacion de los procesos administrativos

21
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como una fuente para desarrollar el soporte organizacional, humano, cultural,

gconomico y social.

A partir del proceso de modernizacién institucional que se le dio a la Universidad
" del Magdalena el cual surgié cuando se hizo una reestructuracion organizacional v
de igual forma se implementd un plan de desarrollo, todo estos procesos hasta el
momento han generado cambios productivos tanto administrativos, directivos,
académicos etc., pero todavia se sigue presentando desorganizaciones por parte de
los funcionarios, al parecer por el desacato o la mala aplicabilidad de algunos
principios bésicos; es ahi precisamente el interés en esta investigacion. Para que
una institucién u organizacion logre la eficiencia requiere de una buena
operacionalizacion de los procesos administrativos de planeacion, Organizacion,

integracion, Direccion, y control.

De acuerdo con lo anterior es necesario hacer un replanteamiento de las funciones
administrativas a través de un Diagnostico. Por medio de este estudio de
investigacion se busca conocer en que circunstancia se encuentra actualmente la
Universidad del Magdalena; a su vez establecer estrategias que mejoren la gestion

empresarial en pro de una aplicabilidad de los procesos administrativos.

22



0.4. OBJETIVOS

0.4.1 OBJETIVO GENERAL

Realizar un Diagnostico Administrativo de la situacién Administrativa y Directiva de

la Universidad del Magdalena en el D.T.C.H. de Santa Marta del afio 2000.

0.4.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

¥ Analizar la aplicabilidad de los Procesos Administrativos en la Universidad del

Magdalena a través de un diagnéstico administrativo.

' Verificar si los procesos administrativos son aplicados en esta institucion.

v Identificar los problemas que se presentan en la operacionalizacion de los

procesos administrativos dentro del 4rea administrativa de la Universidad del

Magdalena.



v Plantear posibles alternativas de acuerdo a la situacion que este pasando
administrativamente la Universidad del Magdalena en la aplicacion de los procesos

administrativos.

v Conocer y evaluar las variables internas y externas.

0.5 MARCO TEORICO CONCEPTUAL

0.5.1 Bases Histéricas y Legales .- Con el restablecimiento de la democracia en
nuestro pais a finales de la década de los afios 50, surgio en diferentes regiones un
inusitado interés por su desarrolio socioeconémico, es ahi donde en el Departamento
del Magdalena volvié a surgir la idea de crear un centro de estudios superiores que
sirviera de apoyo a dichos procesos; ademas, porque se vivia un momento crucial que
generaba inmensas expectativas sobre el futuro desenvolvimiento de las actividades
econdmicas, politicas, sociales y culturales no solo de la regién y el pais, st no

también, de todo el Continente Americano.

Existia en esos momentos un gran interés por parte del Gobierno Nacional de darle un
impulso, no solo al desarrollo agricola, sino también, al industrial de la Costa Caribe,

lo cual motivo a la juventud estudiosa, al hombre de empresas, a los intelectuales y
24



politicos, a pensar seriamente a la conexion de un viejo anhelo, muchas veces
abortado por que el Magdalena Grande contase con una casa de estudios superiores.
La Asgmblea Departamental recoge ese clamor ciudadano v aprueban la ordenanza
No. 005 del 27 de octubre de 1958, mediante lo cual se le dio ‘vida juridica a la
ﬁniversidad del Magdalena como establecimiento publico de educacion superior de

orden territonal.

Para ese tiempo le correspondio al secretario de educacion el Doctor Emesto Acosta
Duran y al Gobernador el Doctor Miguel Avila Quintero, solicitar a consideracion de
la Asamblea Departamental de ordenanza. mediante la cual se solicifaban facultades
extraordinarias para tramitar un crédito bancario e incorporar €l presupucsto
departamental, y la partida anual requerida para el futuro crecimiento de la
Universidad a partir de 1961, De tal manera, la Universidad del Magdalena inicia

Jabores a partir del 10 de mayo de 1962.

Mediante el decreto No. 286 del 26 de Abril de 1962 se integrd el primer Consejo
Superior Universitario y en 1963 el alma mater del Magdalena fue reconocido por la
Fundacion de Universidades y Fondo Universitario Nacional, lo cual le permitio tener
acceso a recursos financieros de la Nacion, y para fecha del 25 de mayo de 1965 se

dio inicio a la construccién de la nueva sede universitaria.

A mediados de la década de los afios 60, la OEA puso en marcha unos programas de

ayuda técnica y econdmica para fortalecer el proceso de integracién de los centros
25



“universitarios de la Costa Norte de Colombia. En esta perspectiva fue creada la
oficina de planeacion regional universitaria de la Costa Atlantica (OPRUCA). En una
reunion de rectores celebrada en julio de 1965 se determino la greacién de oficinas de
planeacion universitaria en cada universidad de 15 Costa. La finalidad de estas
oficinas era la de elaborar planes de desarrollo académico, fisico y financiero. Con
estas acciones se trato de planificar y estructurar a las diferentes universidades de la

Regidén Caribe Colombiana.

En el proceso de desarrolio historico del principal centro de estudios superiores del
Magdalena se puede distinguir tres momentos fundamentales bien defimdos: el
Primero que comprende los intentos iniciales para crearlo en la segunda mitad del
siglo XIX y en las primeras décadas del siglo XX, y la cristalizacion definiuva del
proyecto universitario con la expedicion del acto administrativo que dio vida a la ’

Universidad del Magdalena hasta 1969.

Y finalmente el proceso de modernizacion institucional el cual ha sido implementado
por Eduardo Caicedo Omar en su condicion de Director encargado desde el 1999.
Quien conformé un comité de reestructuracién el cual, después de un aflo de
trabajo, decide implementar el macro proyecto “Refundar la Universidad del
Magdalena un Proyecto Colectivo”, con la finalidad de lievar a cabo una profunda
transformacion estructural de ia institucion, asi como también dotarla de un plan de

desarrollo estratégico para construir un nuevo modelo de universidad modemna,
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integral v comprometida con el Departamento del Magdalena v la region Caribe

Colombiana

0.5.2 Aspectos Administratives.- “La Administracion de la Universidad del
Magdalena en sus inicios presentaba una baja deficiencia en su funcionamiento
debido a la prosternarse fuerza de trabajo por parte de sus funcionarios, por la poca
claridad de sus politicas, baja gobernabilidad, se establecia vision a corto plazo, el
rezago tecnologico v el bajo nivel de actualizacion de sus funciones. La
administracion era el simple papel der atender quejas, tramitar cuentas y elaborar la
némina, funciones estas orienfadas a solucionar los problemas inmediatos™ Fn
sintesis, la administracion de la Universidad del Magdalena se dedico tradicional e
historicamente a una gestion administrativa de planeacién del corto plazo, con una
baja vocacion de actitud para el control y la direccion, la evaluacion, la planeacion
proyectiva, v un desequilibrio desorganizativo v la desatenciéon primordial e

importante que se le ha tenido al talento humano dentro de la oreanizacion.

Frente a tal panoramica la institucion requinid para su mejoramiento administrativo
la evaluacidn, analisis, reformulacidn y desarrollo, en todos los aspectos

constitutivos; por lo tanto su mision, plan de desarrollo, estatuto general, estructura
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organica, planta de personal, manual de funciones v procedimiento, etc.. fueron
reformados y ejecutados a traves de una reestructuracion que le hizo la nueva
direcciéon. En esta direccion la Universidad del Magdalena se centraliza con el fin de
integrar recursos,." unificar politicas racionalizar esfuerzos, generar trabajo
interdisciplinarios v contrarrestar el  atomismo administrativo, académico.
investigativo v de extension, que durante largo tiempo ha venido caracterizando a la

institucion.

0.5.3 Marco Conceptual.- Actualmente, no parece que existan impedimentos para
que una institucion educativa pueda llamarse empresa, la cual esta definida como
“Conjunto de principios, de normas, disposiciones legales v técnicas, que permiten
organizar a las instituéiones educativas v en especial a las superiores como entes

transformadores’™

Como toda empresa, las instituciones educativas superiores deben desarroilar una
Gestiéon empresarial, es otras palabras tener una perspectiva general de lo que €s
administrar. La Administracion puede entenderse como el proceso social que lleva
consigo la responsabilidad de planear y regular en forma eficiente las operaciones de
una empresa 0 negocio para lograr un proposito dado, y aun que existan diversas

definiciones v variados enfoques, esta siempre podra ser aplicado a cualquier tipo de

B | oot s 3a m se @ - . 4 . . ‘. 0 - . . a « was pa— P g cow s
* ARENAS, Nidia. La Administracion g¢ ia empresa eudtavica. Medeliin. Universidad fonificia
Bolivaiiaina 1589. F 9i.
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empresa incluyendo la educativa, que juega un papel importante en el desarrollo de
la nacion, por eilo, los dirigentes de las instituciones educativas deben tomar la
administracion como el eje nivelador de acciones que siempre busca mejorar v

proyector la calidad total de éstas.

Los procesos basicos de la administracion permiten imprimirle mayor funcionalidad
al ejercicio de las empresas educativas; tales funciones administrativas esenciales
son: Planeacion, Organizacion, Integracion de Personal, Direccion y Control. A
continuacién se definirin cada una de ellas v otras variables que son de igual

importancia.

0.5.3.1 Procesos Administrativos .-

0.5.3.1.1 Planeacién: La planeacion es la funcion sustancial de la administracion,
puesto que a través de ella se adoptan decisiones concretas para:  Fijar la mision,
vision v objetivos de la empresa, establecer presupuestos y prondsticos, elaborar
programas y valerse de estrategias para la coordinacion integral de labor

~administrativa.
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Dentro del proceso administrativo la planeacién es la funcién mas importante
porque a partir de ella se fijan y ejecutan diferentes actividades que se requieren.

para que la labor realizada por la empresa sea todo un éxito.

Naturaleza y Propésito de la Planeacion: Contribuyve al desarrollo de los objétivos
conforme a la finalidad de la empresa; logra hacerla permanente para que éste mida a
la ejecucién y control con el fin de: mantener los esfuerzos planeados, coordinar las
actividades, asegurar su aceptacién y reducir las acciones; hacer penetrar la
planeacion en otras 4areas para que puedan extenderse a todas las actividades de la
erﬁpresa; la eficiencia de un plan, se mide por la forma como éste contnibuye al logro
de los objetivos, en compensacion a los costos iniciales y los planes deben ser

sencillos, practicos y flexibies.

Importancia de la Planeacién: La importancia de la planeacion se manifiesta a
través de fijar la atencidn en objetivos y metas de desarrollo; las acciones deben
estar influidas por el pensamiento v a su vez contrarresta la incertidumbre en la

empresa.

Tipos de Planes: Estos le perrhiten a la empresa una mejor coordinacién y ejecucién
en el momento de tomar decisiones. Los planes que se pueden llevar acabo en una
institucién varian de acuerdo al criterio consensual del consejo directivo, quienes
deben tener en cuenta las necesidades presentadas en la empresa educativa. Por ello

se encontr6 planes de acuerdo a:



v Misién y Vision. A través de este plan se identifican la funcién bésica de la
institucion. Para definir la mision se debe tener en cuentas la cultura corporativa
construida a lo largo su historia como empresa educativa, reflexionar acerca del
papel de la institucién y de cada individuo que éctﬁa en ella, conocer las intereses
empresariales y las condiciones con las que cuenta actualmente, al igual que los

recursos de los cuales disponen para cumplir la mision.

v Objetivos. (Metas o fines) son directrices que dan el rumbo a la empresa v la
preparacion para el futuro, de esta manera se busca la aplicacién de las funciones

administrativas.

v" Politicas. Son la guia para el desarrollo de la accion y el pensamiento de quienes
toman decisiones en la empresa, estas a su vez se centran en areas dentro de los
cuales se deben decidir para contribuir al logro de fines; también se forman

politicas a nivel directivo y operacional.

v Estrategias. Son ticticas que se usan para dirigir las actividades de la empresa a
varios niveles de organizacion.

Las politicas y las estrategias deben ser disefiadas por el Consejo Directivo porque es
este organo el que debe establecer las directrices de la labor que desarrollard la
institucion educativa. Y son planes que onentan el desarrollo de los programas de

accion.



v Procedimientos. Indican cémo deben ejecutarse las labores; cuando y qui¢n las
efectiia; son mas una guia de la accién inmediata que el desarrollo del pensamiento
creativo: también detallan la forma bajo la cual cie;rtas actividades se deben cumplir.

v Reglas. Son las que dan el cufso de la accion requerida‘--y se tienden a
confundirse con las estrategias y procedimientos. En las reglas se'da a conocer

acciones u omisiones especificas que desea la administracion.

v Métodos. Es la forma prescrita para ejecutar un trabajo dado, poniendo la

adecuada consideracion al objetivo trazado y la simplificacion.

v" Programas. Es un complejo de objetivos, fines, politicas, procedimientos, etc.,

para llevar adelante, una accion determinada y compleja.

v Presupuestos. Es el planteamiento de resultados expresado en términos
numéricos. Es el plan mas importante de la empresa educativa, por lo que a traves

de estos recursos se apoyaran las actividades establecidas para alcanzar los objetivos

propuestos.

0.5.3.1.2 Organizacién. La organizacion es aquella actividad en la que se reflejan
los objetivos de la empresa a través de los manuales, los procesos y las estructuras,

para que las personas involucradas desarrollen el papel que les correspondid de

[¥5)
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acuerdo a la tarea asignada teniendo en cuenta ¢l méaximo aprovechamiento de los

TeCursos.

El Proceso de Organizacion: Tomando la organizacion como un proceso s¢ debe
tener en cuenta las premisas sobre las cuales se va basar, para que sus recursos sean
utilizados de mejor forma satisfaciendo las necesidades de la educacion y de las

personas que laboran en ella.

De acuerdo con lo anterior la estructura organizativa de la institucion educativa debe

reflejar:

v" Los objetivos y planes que se desean realizar
v' La autoridad necesaria para asegurar su cumplimiento
v El medio ambiente adecuado para el desempefio de las actividades

v La forma de agrupacién de los individuos aptos para la ejecucion de las tareas.

La Estructura de 1a Empresa: La armazoén solida de la empresa se manifiesta en el
organigrama, el organigrama adecuado para cada empresa es el conocido como el
Organigrama Tipo y debe contener:  Los elementos que lo integran como son. La

linea ejecutiva, la linea staff, la linea de servicio y los comités; el analisis del
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organigrama sobre: la gerencia, subgerencias y los departamentos o unidades

v

operativas.

Departamentalizacién: Define la estructura organizacional  de la institucion y se
representa cominmente a través de un organigrama, en €l se identifican los 6rganos
que comprenden la ubicacion del personal, las relaciones de trabajo y las lineas de

autoridad.

v 0.5.3.1.3 Integracién de Personal. Consiste en ocupar los puestos vacantes de
la estructura organizacional, supone identificar los requerimientos de fuerza de
trabajo, inventarios al personal disponible y reclutar, seleccionar, contratar,
promover, ‘evaluar, planear, compensar y capacitar a las personas, con la finalidad de

lograr el mejoramiento continuo y permanente de la organizacion.

La integracién de personal no ocurre en el vacio, en ella deben considerar muchos
factores situacionales, los cuales son: Factores externos (el mvel de estudio, las
actitudes imperantes de la sociedad como la actitud del trabajo), las numerosas leyes,
y las condiciones econémicas; los factores internos como las metas de la
organizacion, las tareas, la tecnologia, la estructura de la organizacion, los tipos de

personas empleadas por la empresa, las politicas, entre otras. Por lo tanto es preciso



avaluar también los proy  los contra de modo de ascender a empleados que estén

dentro de la organizacion y despugs seleccionar personal externo.

El comportamiento de las organizaciones es orientado por los objetivosl y estos deben
ser comprendidos por sus miembros. Por esta razén la organizacion es formada por
sistemas psicosociales, es decir por personas que trabajan en grupos y por sistemas
tecnologicos (personas que usan conocimiento y técnicas las cuales son utilizadas

para cumplir sus tareas).

Nivel de Trabajo en Grupo: Trabajar en grupo es lograr la coordinacion del
personal teniendo un objetivo comun bien definido, organizado y distribuyendo el

trabajo lo mejor posible para optimizar los recursos disponibles.

0.5.3.1.4 La Direccién. La Direccion es uno de los elementos mas eficientes con
el que cuenta el administrador, es la funcidn administrativa que implica el proceso de

influir sobre las personas para que contribuyan a las metas de la organizacion y del

grupo.

Es por ello que el administrador debe conocer las caracteristicas de los individuos
con que cuenta la empresa para poder establecer que estimulos afectan de manera
positiva la conducta de sus subordinados dependiendo de ésta la efectividad del

trabajo realizado por parte de los dirigentes y los dirigidos.
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Perfil del Lider Educativo. Teniendo en cuenta las exigencias del nuevo milenio el
lider educativo debe conjugar en su personalidad y desempefio profesional, humano y

social algunos de los siguientes indicadores:

v" Autodominio. Fortaleza de éanimo y templanza para podér promover normas o
hébitos.

v Flexibilidad Mental. Ser abierto para atender las diferencias de los demas
individuos, buscando siempre el didlogo.

v Holistico. Poscer una vision general e integral del mundo para comprender la
mision del hombre v mujer en su transformacion.

v' Eficaz y Eficiente. Relacionado con la correspondencia en los logros obtenidos.
propuestos v la efectividad de los recursos disponibles.

v Comunicative. E} lider educativo debe desarrollar procesos de comunicacion en
doble via, para lograr los objetivos y metas en forma consensuada.

v" Lider. El liderazgo dinamico y eficaz, sera clave para el crecimiento y el €xito de

cualquier organizacion.

0.5.3.1.5 Control. Es la funcién administrativa que consiste en medir y corregir el
desempefio individual y organizacional para asegurar que los acontecimientos se
adecuen a los planes. A su vez busca medir el desempefio con meltas y planes,
mostrar donde existen desviaciones de los estandares y emplear los correctivos

adecuados.




Existen unas etapas fundamentales para ilevar a cabo ¢l proceso de control de las
diferentes actividades:
v" Establecer los estandares de control
v Medir el rendimiento de la organizacién
v' Comparar el rendimiento con los estandares

¥" Tomar decisiones.
El proceso basico de control implica tres pasos:

v Establecimiento de normas
v" Medicion del desemperio con base en esas normas y

v" Correccion de las variaciones de normas y planes

El control administrativo suele ser percibido como un sistema de retroalimentacion
simple, es obvio, sin importare qué tan rapido se disponga de informacidn sobre los
que ocurre, existen demoras ineviiables en el analisis de desviaciones; para combatir
estos rezagos en el control, se ha propuesto que los administradores empleen un
método de control con correccion anticipante y no dependan exclusivamente de la

retroalimentacion simple.

El control con correccion anticipante requiere el disefio de un modelo de un proceso

o sistemas y la vigillancia de insumos con el proposito de detectar futuras
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desviaciones en los resultados respecto de normas u planes, para que de esta manera

los administradores dispongan de tiempo para emprender acciones correctivas.

Para que los controles sean funcionales, deben ajustarse esmcidﬁente a: Planes v
puestos, administradores en los individual y las necesidades de eficiencia y eficacia.
Para ser eficaces, los controles deben disefiarse asimismo para sefialar excepciones en
puntos criticos, ser objetivos, ser flexibles, adecuarse a la cultura organizacional, ser

economicos e inducir acciones correctivas.

v Clima Organizacional. El concepto de clima organizacional comprende varios
aspectos, como el tipo de organizacién, la tecnologia utilizada, las politicas de la
compaiiia, las metas operacionales, los reglamentos internos que constituyen, los
factores estructurales, ademas las actitudes y forma de comportamiento
organizacional. Asi el clima organizacional resulta de un complejo de componentes
relacionados con aspectos formales e informales de la organizacion, de los sistemas
de control, procedimientos de trabajo, reglas, normas, relaciones interpersonales

existentes en la organizacion.

v Desarrollo Organizacional. El Desarrollo Organizacional es una respuesta de la

organizacion de los cambios, es decir es un esfuerzo educacional muy complejo,



s

destinado a cambiar las aptitudes, los valores, los comportamientos y la estructura de
la organizacion.

En principios el D.O. es de todo cambio planeado de mgdiﬁcaciones culturales v
estructuraies; permanentemente aplicada a una organizacion que visualiza la
institucionalizaciéon de una serie de tecnologias sociales, de tal manera que Ia
organizacion quede habilitada para diagnosticar, planear, implementar  esas

modificaciones con asistencia externa o sin ellas.

Toda organizacion interactiian con el medio ambienfe que influve en éste vy recibe
sus influencias, el desarrollo organizacional percibe con claridad lo que esta
ocurriendo en los ambientes interno y externos de la empresa, analiza v decide que
debe cambiarse vy como debe intervenir pé.ra producir el cambio, haciendo la
orgamzacion mas eficaz y perfectamente adaptarse a éstos conciliando las
necesidades humanas fundamentales con los objetivos y metas de la organizacion. El
Desarrollo Organizacional exige la participacion activa, abierta y no manipulada de
todos los elementos que desarrollan el proceso, mas que todo un profundo respeto

por la persona humana.

v" Mejoramiento Continuo. Es un programa que busca mejorar ¢l perfil de una
organizacién a través del aprendizaje continuo para adquirir, crear, transfenr

conocimientos y modificar comportamiento negativos.
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0.6 DIAGNOSTICO

Las empresas en general, sean industriales, comerciales, o de servicios, sean grandes,
medianas o pequefias se encuentran en varias oportunidades de su vida, con la
necesidad de examinar su situacion. Muchas son las razones para que esto ocurra, por
esta razon las jefes de empresas saben que casi constantemente deben adaptarse a
nuevas situaciones que les impone la realidad, es ahi donde mucha veces resulta no
solo imprescindible analizar en detalle los problemas que estan dificultando el
desarrollo de la empresa, y por supuesto, sus causas, avaluar la importancia de cada
una y encontrar o seleccionar las soluciones adecuadas.  En cada caso y segun sea
quien aplique, el método a utilizar sera diferente. También variara la profundidad del
analisis, dependiendo fundamentalmente del objeto del mismo. Pero en todos los
casos se trata de realizar un analisis sistematico e integral de los problemas, sus
causas y las posibles soluciones. Todos estos aspectos se refieren a una herramienta
de estudio que permite analizar y detectar el fracaso o el éxito de la empresa, el cual

es conocido o denominado Diagndstico Administrativo.

Por consiguiente el diagnostico se divide en un Analisis Interno, que busca examinar
a la empresa su Perfil de Capacidad Interna o Institucional (PCI) este es un medio
para evaluar las fortalezas y debilidades de la empresa en relacion con las

oportunidades y amenazas que le presenta el medio externo. Y en ¢l Analisis Externo
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como su nombre lo indica busca evaluar el Perfil de Oportunidades y Amenazas en el

Medio, también conocido como (POAMY.

El Diagnéstico también se puede realizar a través del Analisis DOFA, esta
herramiénta permite identificar las fortalezas y debilidades internas, asi como las
oportunidades y amenazas externas. La Matriz DOFA es muy importante para la
realizacidon de un diagndstico porque avuda a formular estrategias que conducen al

desarrollo de la eficacia y eficiencia de la organizacion.

0.7 FORMULACION Y GRAFICACION DE HIPOTESIS

0.7.1 Formulacion de Hipotesis.-  Un Diagnodstico Administrativo y Directivo
realizado a la Universidad del Magdalena le permitird a ésta un acoplamiento
intemo entre las respectivas dependencias y una eficiente coordinacion de las
actividades. Lo que hara posible superar las deficiencias presentadas en el manejo

administrativo y en la aplicabilidad de sus procesos.

¢ SERNA Gdmez, Humberto. Gerencia Estratégica, Plancacion y Gestion. Bogota D.C Colombia.
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0.7.2  Graficacion de la Hipétesis.-

Variable Dependiente Variables Independientes

v' Aplicabilidd de los
Diagndstico Administrativo Procesos Administrtivos.

[ > v Analisis Interno PCL

v Estrategias

0.8 DISENO METODOLOGICO SEGUN LA NATURALEZA DE LA

INVESTIGACION.

Para el presente proyecto se utilizara el tipo de investigacion descriptivo explicativo
por ser el que se ajuste a los objetivos y direccionamiento de la investigacion. El
m¢todo de estudio a implementar es el deductivo. El estudio incluye las técnicas de

recoleccion, presentacion, analisis e interpretacion de datos.



0.8.1 Seleccion y Medicion de las Variables

Variable Dependiente. Esta representada en las causas que genera uno de los
hechos propuestos. En este trabajo de investigacion se tomara como variable la

siguiente:

v" Diagnostico Administrativo.

Variables Independientes. Representadas en las caracteristicas basicas de cada una
de las causas que dan origen a los hechos propuestos. Las cuales son:

v Aplicabilidad de los Procesos Administrativos

¥" Analisis Interno PCl

v Estrategias

0.8.2 Determinacitn del Universo Geografico y Temporal del Estudio.-

El presente trabajo de investigacion se realizo en las instalaciones Administrativas y
Directivas de la Universidad del Magdalena, ubicada en el municipio de Santa Marta
D.T.C.H. en el Departamento del Magdalena, la cabecera municipal se localiza a
11°5' de latitud Norte y 79°13’ de longitud Oeste de Greenwich, tiene una altura de

6mts sobre el nivel de mar y un area territorial de 2.381 Km., limita al Norte con el
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mar Caribe, por el Oriente con el Departamento de la Guajira, por el Sur con el
municipio de Ciénaga y por el Occidente con €l mar Canibe. La Universidad del
Magdalena limita al-Norte con el Rio Manzanares y el Barrio las Malvinas, por el
Sur con la Troncal del Caribe, por ¢l Este con los terrenos del Departamento del
Magdalena, Policia Montada v Estacion del INDERENA. por el Oeste con las

Urbanizaciones el Pifion y Villa del Mar.

En cuanto a la delimitacion temporal del presente trabajo, su realizacion fue desde
mediados del mes de Agosto hasta el mes de Noviembre del afio 2000. Es decir ¢l
tiempo estimado para este proyecto fue de 3 meses a partir de aprobado el ante

proyecto.

0.8.3 Formas de Observar la Poblacion.- Para el estudio fue necesano recolectar
informacion a través de la técnica de observacidon directa mediante la aplicacion de
entrevistas v encuestas al personal directivo v administrativo de la Universidad del
Magdalena, el tamafio de la poblacion para el estudio es del 100%. pero solo

tomamos ¢l 60% de la poblacion.

0.8.4 Técnicas e Instrumentos a Utilizar para la Recoleccion de la

Informacion.- Las fuentes son hechos o documentos a los que acude para obtener la
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informacion planeada. Las técnicas son los medios que nos permitira acudir para

recolectar la informacion.

v Fuentes de Informaciéon Primaria. Con el fin de recopilaf lo necesario para la
realizacion de la investigacion se recurrd a la informacion directa a traves de
encuestas realizadas al personal encargado del area administrativa y una entrevista a
la persona o funcionario en cargado de la parte directiva de la Universidad del

Magdalena.

v Fuentes de Informacion Secundaria. Para obtener este tipo de informacion es
prescindible recurrir a los aportes bibliograficos como la consulta de libros, informes
de investigacion, tesis de grado y documentos publicitarios que han enmarcado

aspectos de la Universidad del Magdalena.

0.8.4.1 Recoleccién de la Informacién. Las técnicas de investigacién que se
utilizaron para la recoleccion de informacion, fue la entrevista en forma personal al
director de la institucion y las encuestas realizadas a los miembros del area

administrativa, la cual se efectuara mediante cuestionarios previamente elaborado

(Verel Anexo A, B).

0.8.4.2 Técnicas o Procedimientos de Andlisis: Una vez obtenida los datos que
arrojo la encuesta, esta se procedio a clasificarla, tabularla, analizarla con la fianhdad

de interpretar la informacién a través de resultados descriptivos y explicativos,

45



cuadros y graficos (ver analisis de resultados) que midieron el grado de

conocimiento y aplicabilidad de los procesos administrativos dentro de la institucion.

0.9. LIMITACIONES

En la realizacion de la investigacion se encontré una hmitacion que impidé su

desarrollo normal.

v" La dificultad para recopilar la informacién requerida, por el celo existente en la
institucién de suministrar datos considerados de absoluta reserva y manejo de la

organizacion.




i, ANALISIS DE RESULTADOS

A traves de los afios se ha comprobado que la educacion es uno de los sectores que
ha contribuido vertiginosamente al desarrollo de nuestro pais v todo esto gracias a la
labor que desempefian las instituciones educativas quienes para el normal
funcionamiento v el logro de los objetivos propuestos requiere el apovo de la
administracion a través de la aplicacion de sus procesos: Planeacion, Organizacion,
Integracion, Direccién y Control, herramientas fundamentales que contribuyen a la
actividad realizada por el Consejo Superior como el 6reano que toma las decisiones,
que de una u otra forma afectan la labor de la institucion tanto en la parté académica

como administrativa,

La aplicacion de dichos procesos requiere de un conocimiento previo con el propésito
de que ¢l trabajo a desarrollar sea eficiente.  Para analizar la situacién administrativa
de la Universidad del Magdalena se tecurrié a la aplicabilidad de unas encuestas

dirigidas al nivel directivo y administrativo.

En aspectos generales se encontré que el 90% del personal tiene conocimiento del
Direccionamiento Estratégico ( Mision, Vision, Objetivos, Principios, Valores, etc..) (

cuadro tabla 1 y grafica 1), esta informacion fue adquirida a través de plenarias,
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guias ¢ informe adicional, por otro lado se obtuvo que los funcionarios en aspectos
administrativos conocen que son los procesos administrativos, pero no tienen un
conocimiento claro de cémo se aplican y lo importante que son para el
_funcionamiento de una organizacién. Con respecto al pr(;ceso de Planeacion, la
mayor parte de los funcionarios estipulan que ese proceso solo lo deben ejecutar la
dependencia de planeacion, situacién que es bastante inquietante, porque la
planeacién no es una oficina mas de la institucion donde se hace planeacion, es una
actividad que se ejerce, para replantear cosas nuevas v fortalecer al individuo v a la
institucion, por eso todo ejecutivo se debe mostrar entusiasta v contaminar a sus
colaboradores de ese aire cuando habla de impulsar metas y objetivos o crear
politicas, estrategias, procedimientos, reglas y métodos de administracidn que

permitan visualizar el futuro de la organizacion.
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Cuadro 1: Conocimiento del Direccionamiento Estratégico

. Variables : Porcentaje %
NO | | 10
TOTAL ' 100%

Conocimiento del Direccionamiento

Estratégico 5-
|
| i
! re——pi
| Gsi |
| | ji
§ Eno |

Grifico 1 : Conocimiento del Direccionamiento Estratégico
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Asi mismo sc analizd que ¢l 45% de los encuestados manificstan que ¢l proceso de
planeacion se realiza al finalizar el afo, y un 40% de los encuestados aseguran que
¢ste proceso se realiza al iniciar el periodo y el 15% restante dicen que debe
llevarse acabo permanentemente ( véase cuadro 2 v grifica 2). Bajo todo estos
aspeclos se concreta que el personal esta poco informado de como sc cjecuta este
proceso, puesto que la planeacion de acuerdo a la teoria administrativa se  realiza al
finalizar el periodo por lo que es ¢l momento oportuno para establecer un plan de

accion general que le permite a la institucion enfrentarse a nuevos cambios vy

proyectar el futuro.

Cuadro 2: Tiempo de Planeacion

'Variables Porcentaje % ‘
| Al iniciar el afio 40
; Semestral - ‘
| Al finalizar el afio 45 i
| Permanente 15 |
|

TOTAL 100% |
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Tiempo de Planeacion

By = | palinicer el aro

: -  pafndzareaio
; 1 [ O total

|

|

Grafico 2: Tiempo de Planeacién

La institucion en el momento de planificar lo hace con miras a conocer hechos por
medio de la evaluacion externa, para elegir fines en cuanto a las politicas y objetivos,
para buscar €l mejoramiento continuo y principalmente fortalecer el proyecto

educativo institucional.

Hoy en dia los procesos administrativos en las organizaciones y en especial las de
caracter educativo “Universidades” , no deben estar a cargo de una sola persona, hay
que conformar un equipo idéneo para asi lograr el éxitos y metas que se han de trazar,
en la administracién moderna se habla de Comportamiento Organizacional,
Planeacion Estratégica y otros, los cuales dicen que un equipo guiado por un lider

trabaja con mas seriedad y cumplimiento.
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En los procesos administrativos el 65% de la poblacién manifiesta que en toda la
institucion se esta aplicando €stos procesos, un 15% consideran que es a los
directivos que se esta aplicando, el 10% dicen que a la dependencia de la rectoria, el
5% opina que es por dependencia v el 5% restante asegura que no se estin
- aplicando, (véase cuadro 3 y Grafica 3 ) basandonos en los principios administrativos
se considera que €stos procesos deben ser aplicados por dependencia, pero bajo el
control y supervision del rector o vicerector administrativo, para que asi se puedan

cumplir los procesos administrativos.

Cuadro 3: Aplicacion de los Procesos

En la rectoria

A Directivos 15
Por dependencia 5
En toda la organizacion 65
No se aplica 5
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Aplicacion de los procesos

[JEn la rectoria

60 @A Directivos
40 ' O Por
on A - dependencia
‘Of | = ] Enptoda ia
0 e A A institucion
1 2 B No se aplica

Grafico 3: Aplicacion de los Procesos

En cuanto a la Gestién Administrativa de la institucion, si se esta llevado acorde con
lo estipulado por el rector en su plan de accion, siendo €1 la persona que dirige este
proceso en el cual nos da a demostrar la veracidad, confiabilidad de dicha gestién y
el desempefio para el desarrollo de la institucién, dandole una visién distinta de 1o
que era la Unimag.  Los principios administrativos no se estan dando a cabalidad
por lo que no hay una coordinacién y direccionamiento entre dependencias, lo cual
en algunos casos ocasionaria dificultades dentro de la organizacion | situacion que
refleja que no se esta cumpliendo con los rangos jerarquicos establecidos por la

Universidad del Magdalena.



Con respecto al proceso de reestructuracion que se implanté en la Universidad del
Magdalena, el cambio ha sido total en lo administrativo, académico, financiero, la
adecuacion de infraestructura, el ambiente universitario que actualmente genera
sentido de pertenencia a la institucién. A nivel externo la universidad ha sid;)
reconocida como uno de los entes académico con mejores perspectivas mejorando asi
su imagen como institucion publica, pero no hay que olvidar que todavia se esta
dando este proceso porque falta que modifiquen el manual de funciones, de

procedimiento y la actualizacion del organigrama de la institucion.

El proceso de 6rganizacién de la universidad, segin la encuesta realizada arroj6 lo
siguiente: el 40% de las personas encuestadas manifiestas que este proceso de
organizacion esta a cargo de los directivos y el rector, el 30% establece que debe ser
por el consejo superior.y ¢l 30% restante dijeron que no tenian conocimiento al
respecto. Se considera que este proceso debe estar a cargo del Consejo Superior,

(véase cuadro 4 y grafica 4).
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Cuadro 4: Proceso de Organizacion

Directxv Rector 40
Consejo Superior | 30
No Conoce 30
TOTAL 100%

Proceso de Organizacion

§Dl\bC‘onoce

EDD‘recﬁvosy

L
Gréfico 4 : Proceso de Organizacion
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En cuanto a la evaluacion y el desempefio la idea seria que las personas que se
vinculara a la universidad, lo hagan por métodos legales que estén estipulado en la
politicas de la institucion los cuales se deberan hacer a través de concurso que
busque medir el rendimiento, la capacidad y pétencial laboral de los aspiraﬁtes a los
diferentes cargos que estén a consideracion, otro mecanismo Optimo seria las bolsas
de empleo; tratando asi de no aceptar la recomendaciones de algiin funcionario
dentro y fuera de ella que ponen en duda la identidad administrativa de los dirigentes.
Por otro lado la institucion no ha evaluado el desempefio laboral de sus funcionarios,
situacion desfavorable porque , hasta el momento no se ha implantado un modelo
que tenga las exigencias de evaluar al personal, ( hay que anotar que este modelo

esta en proceso ).

Mediante la encuesta de demostré que sélo el 55% de los funcionarios dicen qﬁe el
desempeifio laboral debe ser evaluado permanentemente, un 25% manifiesta que se
debe hacer semestral y un 20% restante dijeron que es anual. Se considera que dicha
evaluacion debe hacerse cada vez que se termine el contrato, con el fin de medir el

rendimiento, la eficiencia, eficacia de los empleados. (cuadro 5y grafica 5 ).
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Cuadro 5: Periodo de Evaluacién del Desempeiio

| Pariables

Parcentunt %

gSemestrai 35

;Anual 20

;i'Pcnnanente 355 :

|

' TOTAL 100%

Desempefio
, E[]Semestrat z
g ‘B Anual |
f i

Semestral ‘O Permanente |

j

Grifico 5: Periodo de Evaluacion del Desempeiio
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En términos estadisticos el 75% de los encuestados manifiestan que son capacitados,
y €l 25% restante no lo son, (véase cuadro 6 y grafica 6 ).  De acuerdo a la ley
laboral toda institucion deb_e estar obligada a brindar la capaci;aci(m a todos sus
empleados con el ﬁ‘n de mejorar su calidad laﬁoral y capactdad administrativa de

cada uno.

Cuadro 6: Capacitacion

No | 25

TOTAL 100 %
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Cabacitacid

Grafica 6: Capacitacion

Es muy importante que la institucion establezca como politica el incentivo a la
realizacién de las actividades laborales de sus empleados, con el fin de mejorar el
clima laboral organizacional.  Haciendo referencia a la teoria general de la
administracion la cual nos indica que los conflictos laborales que se dan dentro de la
organizacion se deben resolver a través del dialogo, herramienta que es primordial

para solucionar los dilema de la institucion.

El proceso de control se analizo que el 45% de los encuestados aseguran que este 40 v;;%.
4 N

2 %@-\

roceso se ejecuta cada mes, el 20% dicen que se lleva semestralmente y el 30%
p ] q )
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restante demuestra que solamente este proceso se realiza permanentemente, (vease
cuadro 7 y grafica 7 ). Cabe anotar que el proceso de control debe ser ejecutado
para el desempefio en el ejercicio de las tareas encomendadas con el fin de asegurar
el cumplimiento de las metas que se espera alcanzar, por lo tanto este proceso debe
realizarse mensualmente para detectar, prevenir, y corregir las desviaciones el
control es una medida para que las empresas integren sus funciones administrativas y
coaccionen en un todo permitiendo asi que éstas a través de su resultado puedan

disefiar nuevos planes, modificando asi sus metas y clasificando sus deberes.

Cuadro 7: Tiempo de Control

Mens: 01 45
Semestral 20
Permanente 30
JOTAL . C e 0% i



SOV _____V VN

OMensual
g.;ar?‘Semestr !
‘DAnual |
El Permanente ‘

i
i
!
{
|

| PR

Grafica 7: Tiempo de Control

De acuerdo con la hipdtesis planteada al momento de iniciar la investigacién y
teniendo en cuenta la aplicacion, tabulacién y analisis de los resultados obtenidos en
la encuesta, asi como la observacién directa a las respectivas dependencias, se puede
determinar que la hipdtesis plateada se ajusta a la realidad de lo que hoy en dia esta
pasando en la Institucidn, por lo que un alto porcentaje de la muestra demostrd que
los procesos administrativos no se estan aplicando a cabalidad, por que hace falta
mucha orientacién y capacitacioén al respecto y sobre todo hacer entender a los
directivos el caracter que ellos tienen como administradores de las empresas

educativas.
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2. DIAGNOSTICO ADMINISTRATIVO

2.1 ANALISIS INTERNO

2.1.1 Perfil de Capacidad Interna ( PCI)

FORTALEZAS:

v’ lLa Modernizacion Administrativa,  permite que la Universidad ingrese

fortalecida, solida y estructurada al nuevo milenio.

v" Capacidad Competitiva, de acuerdo con la reestructuracion que se implanto a la
Universidad, ésta ha permitido que la Institucién gestione una serie de politicas,
estrategias y procesos que han transformado su realidad actual y futura en lo
académico, investigativo, cultural, social y econémico, logrando asi recuperar
parte del mercado con la vinculacion de nuevos programas ( contaduria Publica,
Antropologia ¢ Ingenieria Industrial), imagen que le permite consolidarse y ser

mas competitiva.
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La incorporacion de educaci.('m abierta y a distancia, con esta modalidad la
academia ha logrado la apertura de nuevos programas y centros zonales, dandole
la oportunidad aquellas personas que por cualquier motivo le es imposible
realizar sus estudios presénciales, y a su vez brindar un caracter auto formativo

fundamentado en el auto aprendizaje.

Calidad Profesional, la universidad a través de su labor formativa brsca capacitar
con eficiencia y eficacia profesionales integros e idoéneo haciendo de estos

hombres de principios. A su vez cuenta con docentes altamente calificados y con

perfil profesional.

La Infraestructura, el alma mater a través de su funcién institucional ha venido
evolucionando por medio de controles y realizacion de espacios fisicos dedicados
a la academia, estos son ( ornamentacion y embellecimiento de la planta fisica y
algunos prados, jardines de la institucion, la remodelacion de la cafeteria central,
la adecuacion de zona de parqueo, zona de clase, dotaciones de silla, escritorios
y tableros acrilicos, etc.) , logrando con ello la optimizacion en la utilizacidn de

€stos recursos.



DEBILIDADES:

v Aplicabilidad de los procésos administrativos, en esté.aspecto la institucion es
débil porque hasta el momento €stos procesos no se estan aplicando a cabalidad,
por la inexistencia y poca orientacion, comunicacion y el desmesurado sentido de
pertenencia laboral que tiene los funcionarios hacia el alma mater, porque no
solamente los principios lo debe de aplicar la oficina de planeacién y el rector

sino, toda la organizacion y cada miembro de ella ( trabajo colectivo).

v" Evaluacién del Desempefio, esta funcion es débil, porque la institucion hasta el
momento no ha implantado un modelo para evaluar al personal y de acuerdo a la
ley laboral toda institucién o empresa debe evaluar eldesempcﬁo de sus
empleados antes de vincularse a ésta y en el trascurso de su labor, esta
herramienta permite que la empresa sea eficiente y eficaz en el momento de
realizar objetivos y alcanzar metas logrando asi mejores resultados en las

operaciones futuras.
v" Debilidad de los Programas Académicos frente a la Acreditacion, este aspecto es

débil por la deficiencia en la organizacion, planeacién y direccién y control por

parte de los directivos y comités encargados de su ejecucion.

64



2.1.2 Perfil de Oportunidades y Amenazas en el Medio (POAM)

Aunque no se realizo una evaluacion externa, si se pudo analizar a través de la
observacion y entrevistas, algunas situaciones que permiten visualizar oportunidades

y amenazas para la institucion como son:

OPORTUNIDADES

v" La segmentacion de nuevos mercados, con el proceso de transformacion que ha
tenido la institucion, en aspectos administrativos, financieros, académicos,
investigativos, etc, permitiendo asi consolidar su imagen, logrando acaparar

mercados a nivel regional, y nacional.

v' Otra oportunidad que tiene la institucion es que a través de sus nuevos
lineamientos administrativos y capacidad para ejecutarla, permite incentivar a
otras universidades o corporaciones ha que realicen convenios de trabajo
educacional en pro de un mejor futuro para ambas academias, con la finalidad de

mejorar su actividad administrativa, logrando realizar mision, y vision planeada.
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v Los factores tecnoldgicos, este factor es una de las oportunidades mas favorables
y enriquecida para cualquier organizacion, por el surgimiento sistematico y
avanzado para el desarrollo de sus actividades, fortaleciendo su formacidn

administrativa a través de una informacion veraz y transparente;

v" Ser reconocida por el Consejo Nacional de Acreditacion (CNA) como una
institucion capacitada para administrar eficazmente e idoneamente los recursos,
reconocer que es una empresa auténoma en el momento de tomar decisiones y

ejecutar planes.

AMENAZAS

v" TFactores Econdmicos, el cambio diario ( flujo de dinero, bienes y servicios) y la
inestabilidad economica que vive el pais, son factores que de alguna manera u

otra puede afectar el alma mater.

v' Factores Politicos, esta variable es amenazante para la universidad porque
cualquier cambio o decisiones que tome el gobierno en cuanto a normas, leyes,
reglamentos, etc, que de alguna manera puede perjudicar el buen funcionamiento

de la mnstitucion.
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¥" Factor Competitivo, la competencia es un factor que afecta a la institucion
porque al igual que el alma mater, hay otras universidades que buscan penetrar y
apoderarse del mercado o establecer nichos de mercado, a través del

mejoramiento continuo y calidad total de su servicio.

v" El Desempleo, es una variable que afecta a la institucion, porque cambia el
modo de vivir de la gente, incluso sus valores, cultura y mayor probabilidad de
que las personas no asistan a una instituciéon para su formacion profesional y asi

responder a la sociedad.

Como se anotd anteriormente, estas apreciaciones de oportunidades y amenazas no
son el resultado de una investigacion externa profunda, pero si es un gran aporte
que permitird a la institucion reforzarce en el desarrolio de estos aspectos , logrando

asi una mayor conceptualizacion para fomentar un analisis externo.
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3. CONCLUSION

Teniendo en cuenta la ley 115 de 1994 y sus decretos reglamentarios, que establecen
las directrices generales para la aplicacion de los procesos en las empresas
educativas, con el fin de mejorar la calidad del servicio en el pais, al realizar el
analisis de aplicacién de los procesos: Planeacion, Organizacién, Integracion,
Direccion y Céntrol a nivel administrativo en la Universidad del Magdalena en el
D.T.C.H de Santa Marta, se concluye que los procesos administrativos son aplicados
en la institucion, pero, no en su totalidad y a cabalidad porque solo se ejecuta parte
de ellos,. es decir se planea, dirige, organiza y se controia, olvidando el proceso de
Integracion , esto significa que 1os procesos son considerados en su mayor parte como
fuﬁciones administrativas y no como procesos administrativos los cuales deben ser
tomados no sélo como una secuencia ciclica, sino también un proceso de funciones

intimamente relacionadas en un interaccion dinamica.
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Planeacion

Control <« »  Organizacion

[

Direccion

*Proceso Administrativo: Interaccion dinamica de las funciones administrativa.

Toda organizacion, sea industrial o cualquier tipo de servicio especialmente la
educativas necesita ser administradas de modo adecuado para alc‘anzar sus objetivos
con mayor eﬁéiencia y calidad total para medir sus recursos. La coordinacion del
esfuerzo humano es una asunto esencialmente administrativo. Cuando se requiere la
cooperacion organizada y formal de los individuos para alcanzar uno o mas objetivos,
¢l componente basico y fundamental de esa asociacion es la administracion ( la
funcion de lograr que las personas realicen muy bien las actividades, con optimos
resultados) es ahi donde la universidad le falta trabajar mas, porque el factor del
Talento Humano es la base esencial para el buen funcionamiento de ésta y el mas

dificil de manejar, coordinar y sobre llevar, por lo que requiere tiempo, esfuerzo y

mucho empefio para controlarlo y adaptarlo a la situacion de la Institucion.

En otro aspecto, se analizo que la institucion es un ente que procura el cambio a

través del aprendizaje en una manera permanente, pero todavia esta pasando por un
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ciclo de reestructuracién e implementacion de programas y proyectos, alcanzando asi

calidad total y mejoramiento continuo.

Los nuevos lineamiento administrtivos, financieros inveétigativos, cultural,
tecnologico y socioe-condmico y la capacidad que tieme para ejecutarlas, ha
permitido que el alma mater tenga la oportunidad de segmentar nuevos mercados, de
establecer convenios de trabajo educacional con otras universidades, ser autonama en
el momento de tomar decisiones y ejecutar planes, estos aspectos permiten lograr que
la universidad sea reconécida por el Consejo Nacional de Acreditacion CNA como

una institucion capacitada para administrar eficazmente e idoneamente los recursos.

Cabe anotar que la institucion debe tener encuenta y medir ciertos factores que de una
u otra manera pueden perjudicar el buen funcionamiento, los cuales son: Factores
economicos (inestabilidad econdmica que vive el pais), politicos (modificaciones de
decretos, leyes, normas reglamentos, etc, establecidas por el gobiemno), factor

Competitivo y el desempleo.
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4. RECOMENDACIONES

Con base en el analisis realizado a la Universidad del Magdalena, se formula las

siguientes recomendaciones:

1. Aplicar en conjunto con el nivel programaético, estrategias modernas de
administracion del talento humano, apovadas en el desempeno de cargos para cumplir
con la fijacion de normas de calidad que rige todas las funciones realizadas por los
integrantes de la empresa, asi como la identificacion tanto del cliente interno como el
suministrador de los insumos del cargo con el objeto que se oriente la energia humana
hacia el cumplimiento de las especificaciones del servicio que demanda el mercado

activo potencial.

2. Disefiar programas evaluativos por dependencias que busque medir la eficiencia y
eficacia administrativa, laboral v directiva de cada miembro, a la vez  determinar el
grado de conocimiento y aplicabilidad de los procesos administrativos, fortaleciendo

asi el trabajo en equipo v la capacidad administrativa institucional.
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3. Es recomendable que a través de esta investigacion se realice de manera profunda
un analisis externo a la Universidad del Magdalena, con la finalidad de examinar el
Perfil de las oportunidades y Amenazas por las que este pasando la Universidad y a la
vez establecer el grado de acogimiento y conocimiento que tiene la poblacion del

Departamento del Magdalena hacia esté Institucion.
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5. ESTRATEGIA

e Ampliar eL rol del DRH (Desarrollo de Recurso Humano).

El Desarrollo de Recurso Humano es un drea administrativa estratégica que incluve
el uso integrado de sistemas. politicas., normas administrativas v estructuras
administrativas para reclutar, mantener v capacitar a los empleados concentrandose

en el recurso mas valioso de una organizacion --- su gente.

Fl DRH permite a la universidad:

¥ Ser un socio estratégico en lo que respecta al desarrollo v logro de las metas v
estrategias de la institucion. Este aspecto estratégico puede incluir:

¢ La creacion de nuevos cargos.

e [.arevision de las descrinciones de los cargos

e El reclutamiento de personal nuevo con aptitudes v habilidades diferentes

e [|aimplementacion de seminarios sobre liderazoos para administradores de mavor

rango.



La capacitacion de los supervisores.

_Actuar como un experto en adminjstracion para el establecimiento y manejo de

politicas, procedimientos y estructuras gerenciales y administrativas.

Representar v apovar a los empleados. Las diferentes maneras en que el DRH
pueden cumplir con este rol incluven:

Apoyar la planificacion del trabajo v el proceso de revision del desempefio.
Encuestar a los empleados .

Tomar acciones correctivas tanto con los directivos como con los empleados en la
medida necesaria.

Asesorar 0 aconsejar a los lideres més eficaces y sensibles.

Ser un agente de cambio para la organizacion. Esta estrategia incluye:

Mantener informado a todos los empleados con respecto a los cambios que se
estan implementado v los beneficios que se anticipan.

Crear oportunidades para que el personal contribuya con ideas, avuden a
planificar, y discutan el impacto de los cambios.

Solicitar ideas de los empleados con respecto a la manera de prepararse para los
cambios.

Alentar el trabajo en equipo vy el espiritu de €quipo.
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Beneficios de Establecer un Sistema Sélido de DRH

Para la Organizacién

Para el Em pic;dﬁ o

para manejar ¢l cambio.

Mejorar la capacidad de la organizacion | e
para lograr sus metas.

Mejora el
empleado .

nivel de desempefio del|e
Utiliza las habilidades y conocimientos
del empleado en forma eficiente. e
Ahorra costos a raiz de la mayor
eficiencia y productividad de los|e

trabajadores.

Mejora la habilidad de la organizacién

Aumenta el grado de equidad entre la
compensacion del empleado y el nivel de
responsabilidad del mismo.

Ayuda a los empleados a comprender en
que forma su trabajo se relaciona con la
mision y valores de la organizacion

Ayuda a los empleados a sentirse mas
motivados.

Aumenta ¢l grado de satisfaccion de los
empleados en su trabajo.

Considerar el DRH desde esta perspectiva estratégica le ayudard a la institucion a

concentrarse en la relacion entre los recursos humanos v la misidn, estrategias y

objetivos de la organizacién.
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ANEXO A
UNIVERSIDAD DEL MAGDALENA
DIAGNOSTICO ADMINISTRATIVO A T.A UNIVERSIDAD DET,
MAGDALENA EN EL D.T.C.H. DE SANTA MARTA

Encuesta aplicada al funcionario al rector Administrativo y Directivo de la

Universidad del Magdalena

1. ASPECTOS GENERALES

1.1. Profesion

1.2. Cuenta con alguna especializacion
Si( ) No ()

¢ Cual ‘es?

1.3 ;Durante sus estudios profesionales recibi6 formacion Administrativa?

Si () No()

1.4 ;Al ser nombrado Rector, recibi6 capacitacion Administrativa?
Si () No()

{ Cuales?
1.5 ;Enel desarrollo de sus actividades aplica Procesos Administrativos?

St () No()
/Cuales?
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1.6 como participa usted en el proceso de planeacion?

1.7 ,El proceso de Toma de decisiones, se realiza unilateralmente o por consejo

general?

1.8 ;Cuales han sido los obstaculos y/o dificultades que han afectado el buen

desarrollo de sus funciones?

1.9 ;Como califica su labor?

1.10  ;En que aspectos debe mejorar la Universidad del Magdalena?

1.11 La Universidad del Magdalena se proyecta a la sociedad

Si( )
No ()

Como?
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ANEXO B

OBJETIVO : Determinar el grado .de aplicabilidad de 1los Procesos

Administrativos en las Dependencias dentro de la Universidad del Magdalena.

Dependencia:

ASPECTOS GENERALES:

¢ Conoce usted la Mision, Vision y Objetivos de la Universidad?
a. Si

b. NO

*A través de que mecanismo s¢ ha dado conocer ésta informacién
a. Taller

b. Plenarias

c. Guias

d. Otros - cual?

ASPECTOS ESPECIFICOS

1. PLANEACION

1.1 El Proceso de Planeacion se realiza:
a. Aliniciarelafio

b. Por semestre

c. Alfinalizarel afio

d. Permanentemente

1.2 La institucion planifica para: -
conocer los hechos por medio de la evaluacion externa
elegir fines en cuanto la politicas v objetivos
Fortalecer el proyecto educativo institucional
Todas las anteriores

No tiene conocimiento

cRpoop

1.3 Quién esta a cargo de los procesos administrativos en la Institucion?
31



1.4 Los Procesos Administrativos se aplica:

a. Dentro de la dependencia de la rectoria

b. Alosdirectivos

c. Por dependencia

d. En toda la Institucion

e. Simplemente no se estan aplicando

1.5 Considera usted que en la institucidon se estan aplicando los procesos
administrativos

a. St

b. No Porqué?

1.6 Con la nueva Direccion, la Institucion tuvo una reestructuracion conoce usted que
cambio se dieron y como los asimild?

2. ORGANIZACION
2.1 La institucion cuenta con un organigrama

a Si
b. No

2.2 El proceso de orgamizacion esta a cargo de:
El rector

Los directivos y el rector

Consejo Directivo

No tiene conocimiento

Ninguna de las anteriores Cual?

o po TP

3. INTEGRACION

3.1 Mediante que mecanismo ingreso a la Universidad
a. Concurso

b. Recomendacion

c. Bolsa de empleo

d. Otras - Cual?

3.2 A través de que proceso es evaluado su desempeiio?

3.3 Cada cuento es evaluado su desempefio
a. Semestralmente
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b. Anualmente

¢. Cada 5 afios

3.4. Son Capacitados?
a. St

b. No

3.5 a capacitacion se debe a:

a. Cambio tecnologico

b. Politicas de la Institucion

¢. Mejorar el potencial laboral de los empleados
d. Cambio de Direccion

3.6 Cree usted que la institucion lo incentiva para mejorar el desarrollo de sus
funciones?

a. Si___
b. No Porqué?

3.7 El incentivo se hace a través de:

a. Una capacitacion_____

b. Premio por rendimiento

c. Asenso en el cargo

d. Todas las anteriores

e. Otras

3.8 Cémo se resuelven los conflictos dentro de la dependencia:
a. Dialogando

b. A través de plenarias
¢. Por memorando

d. Se evade la situacion

4. CONTROL

4.1 Quién realiza el control es su dependencia?

4.2 Los obijetivos planeados van de a cuerdo con los resultados:

a. S1
b. No Porqué?




4.3 Considera usted que los resultados obtenidos en el proceso de control deben ser
tomados en cuanta para el desarrollo de las actividades correctivas?

a S
b. No

4.4 Con que frecuencia se realiza el proceso de Control

Mensual

Semestral ' -
Anual

Permanentemente

po P

4.5 Cuales son los tipos de control que ejecuta la dependencia que usted conoce?
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