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RESUMEN

En primer lugar es preciso mencionar, que Este informe se presenta de
conformidad con los lineamientos académicos Establecidos por la Facultad de
Ciencias Econdmicas, Administrativas y Contables de la Universidad de Narifio,
como Informe final de pasantia y requisito previo a obtener el titulo en el grado
académico en Administracion de Empresas.

Por lo anterior se puede decir, que la pasantia en cuestion se llevé a cabo en la
Universidad de Narifilo, como parte del Proyecto Redisefio Organizacional (Ver
Anexo No1l) y se desempefid principalmente en el area de asesoramiento y
consultoria, cumpliendo en su totalidad con las funciones asignadas en la carta de
compromiso anexada inicialmente en el plan de trabajo. (Ver Anexo No 2).

El objetivo general del proyecto Nombrado previamente, es desarrollar una
propuesta de Redisefio Organizacional para la universidad de Narifio, a efecto de
asignar, ordenar y coordinar todos los procesos Administrativos que ésta realiza,
para no solo maximizar la utilizacion de los recursos humanos y econémicos, sino
generar eficiencia y calidad Institucional.

Dentro de este marco la Universidad de Narifio ha abordado un proceso
participativo de reestructuracion, con el fin de fortalecer la capacidad
Administrativa y desempefio institucional, a través de la aplicabilidad de un
mejoramiento continuo.



ABSTRACT

First it should be mentioned, that this report is submitted in accordance with the
guidelines established academics from the Faculty of Economics, Management
and Accounting from the University of Narifio, as the final report of internship and
prerequisite to get the title in the grade Academics in Business Administration.

Therefore it can be said that the internship in question took place at the University
of Narifio, as part of the Organizational Redesign Project (See Annex Nol) and
worked mainly in the area of counseling and consulting, fully complying with the
functions performed under the commitment letter attached initially in the work plan.
(See Annex No 2).

The overall objective of the project named above is to develop a proposal for
college Organizational Redesign of Narifio, in order to allocate, manage and
coordinate all administrative processes that it takes to not only maximize the
utilization of human and financial resources, but to generate efficiency and
institutional quality.

Within this framework the University of Nariio has addressed a participatory
process of restructuring in order to strengthen the administrative and organizational
performance through the applicability of continuous improvement.
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INTRODUCCION

En primer lugar es preciso mencionar, que Este informe se presenta de
conformidad con los lineamientos académicos Establecidos por la Facultad de
Ciencias Econdmicas, Administrativas y Contables de la Universidad de Narifio,
como Informe final de pasantia y requisito previo a obtener el titulo en el grado
académico en Administracion de Empresas.

Por lo anterior se puede decir, que la pasantia en cuestidon se llevé a cabo en la
Universidad de Narifilo, como parte del Proyecto Redisefio Organizacional (Ver
Anexo No1l) y se desempefid principalmente en el area de asesoramiento y
consultoria, cumpliendo en su totalidad con las funciones asignadas en la carta de
compromiso anexada inicialmente en el plan de trabajo. (Ver Anexo No 2).

El objetivo general del proyecto Nombrado previamente, es desarrollar una
propuesta de Redisefio Organizacional para la universidad de Narifio, a efecto de
asignar, ordenar y coordinar todos los procesos Administrativos que ésta realiza,
para no solo maximizar la utilizacion de los recursos humanos y econémicos, sino
generar eficiencia y calidad Institucional.

Para Contextualizar, es necesario destacar, que las instituciones Universitarias o
de Educacién Superior han venido preparandose para iniciar un proceso de
modernizacién Administrativa, que implica el disefio y ajuste de nuevos proceso
mas eficientes, con estructuras modernas, avanzadas y flexibles. En este orden de
ideas, las nuevas tendencias en la administracion y los cambios que se presentan
en la educacién superior, obligan concretamente a las universidades a generar
sistemas y procesos de actualizacién y adaptacion a su entorno, lo que a su vez
obliga a replantear y revisar constantemente su estructura organizacional.

Asi mismo el Gobierno Nacional ha trazado lineamientos, normas y politicas de
modernizacién de las entidades publicas, cuyo propdsito esencial es orientar a las
entidades hacia el cumplimiento de sus objetivos, orientados a la busqueda de la
eficiencia, eficacia y efectividad y que a su vez contribuyan a los fines esenciales
del Estado.

Dentro de este marco la Universidad de Narifio ha abordado un proceso
participativo de reestructuracion, con el fin de fortalecer la capacidad
Administrativa y desempefio institucional, a través de la aplicabilidad de un
mejoramiento continuo.
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1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

En la actualidad y como promesa del futuro, se esta y se seguira presenciando
una época de transformaciones, en la cual paulatinamente se hace mas necesario
estudiar a fondo los factores que conllevan al éxito y fracaso de las
organizaciones, asi como también se debe identificar las necesidades de mejora o
debilidades latentes dentro de las mismas, con el objeto de potenciar al maximo
las oportunidades y darle oportuno tratamiento a las consecuentes debilidades.

En este orden de ideas, las nuevas tendencias en la administracién y los cambios
que se presentan en la educacion superior, obligan concretamente a las
universidades a generar sistemas y procesos de actualizacién y adaptacion a su
entorno, lo que a su vez obliga a replantear y revisar constantemente su estructura
organizacional.

Dentro de este contexto la Universidad de Narifio, no es ajena a esta situacion.
Desde hace ya mucho tiempo, se ha venido detectando la necesidad de adecuar
Su estructura organica a las exigencias de su entorno y a las necesidades propias
de la Institucion, evidencia de ello, son las dificultades que presenta la universidad
para mantener un sistema de procesos y procedimientos agiles y dindmicos que
sean interdependientes entre si, y a su vez logren resultados positivos y oportunos
para el funcionamiento de cada dependencia.

Asi pues, tanto la direccion, como la planta administrativa de la universidad de
Narifio, haciendo caso al llamado de la modernidad, y en su plan de desarrollo,
decide emprender el camino del cambio y generar propuestas encaminadas a la
eficiencia y actualizacion de los procesos pertenecientes a la organizacion, por
medio del “proyecto de Redisefio Organizacional”, el cual pretende disefar
escenarios y propuestas que buscan el mejoramiento continuo de la institucion,
acompafado siempre del sistema integrado de calidad.

Este proyecto en el primer semestre de 2012, acogié a 7 practicantes del
programa de administracion de empresas, encargados de realizar principalmente
el levantamiento de carga laborar de todas las unidades administrativas y
académico-administrativas de la universidad de Narifio. Posteriormente dichos
practicantes continuaron realizando su pasantia, ejecutando funciones tales
como el levantamiento de carga laboral, el diagnostico inicial de cada
dependencia, las socializaciones, los ajustes a los diagnostico, el diagnostico final
de la institucion, entre otros.

A su vez, en el marco de esta propuesta, surgen 22 productos a entregar, de entre
los cuales, para el desarrollo de esta pasantia se hara un especial énfasis en “el
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plan de mejoramiento del clima organizacional’, que se presenta como un
producto fundamental para lograr la promesa de mejora y calidad institucional.

Partiendo de lo dicho anteriormente, se puede afirmar que es de suma importancia
proponer un plan de mejoramiento del clima organizacional, debido al caracter
multidimensional del tema, que integra a su vez una serie de componentes que
frecuentemente actian bajo la ley de causa y efecto, en donde la insatisfaccion
individual de los trabajadores, se exterioriza logrando generar descontentos
masivos que terminan por entorpecer el desarrollo eficiente de los procesos,
generando asi un desempefio regular y forzado dentro de la organizacion.

Por tal motivo, este producto en particular, pretende abordar de manera global el
Clima organizacional reflejando asi, los valores, actitudes, comportamientos,
creencias y supuestos de los miembros de la institucion, ademas de identificar las
necesidades de mejora que se presentan en las diferentes dependencias y a su
vez disefar estrategias que acompafnadas de acciones de caracter correctivo y
preventivo sirvan como una guia o carta de navegacion hacia la construccion de
una universidad eficiente en donde sus procesos administrativos constituyan el
apoyo ideal al logro de la mision institucional, la proyeccion social y la
investigacion.

Para finalizar, se puede afirmar, que si el cumplimiento de la Mision Institucional,
depende de la gestion eficiente y eficaz de cada dependencia, asi como de una
estructura organizacional adecuada, se debe priorizar al interior de la Universidad
de Narifio, y en su plan de desarrollo 2008-2020 "Pensar universidad Region”, la
necesidad de una reestructuracion organizacional justificada por la complejidad de
su estructura, el alto nimero de niveles y dependencias existentes, las dificultades
evidenciadas por los funcionarios y demas necesidades que afectan la dinamica
de la institucion.

15



2. OBJETIVOS

2.1 OBJETIVO GENERAL

Contribuir y apoyar en la ejecucién de las actividades, metas, propésitos y
productos, planeados para el desarrollo del Proyecto de Redisefio Organizacional
gue se adelanta actualmente en la Universidad de Narifio.

2.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Verificar que la informacién suministrada por parte de los funcionarios y
directores de dependencia, sea revisada, ajustada y aprobada por los mismos.

e Determinar los célculos de carga laboral segun la informacion suministrada por
el personal administrativo vinculado a la Universidad de Narifio.

e Establecer las caracteristicas funcionales y organizacionales de cada una de las
dependencias asignadas de acuerdo al levantamiento de informacion realizado en
cada puesto de trabajo.

e Ajustar con los directores y funcionarios de cada dependencia el diagnostico
final, tomando como insumo primordial las socializaciones programadas.

e Diseflar una propuesta de plan de mejoramiento del clima organizacional para
las unidades administrativas de la Universidad de Narifio.

16



3. JUSTIFICACION

El estado colombiano viene adelantando politicas de modernizaciéon de las
entidades publicas. La Universidad de Narifio siendo una institucion de educacion
publica superior ha venido desarrollando diferentes proyectos y planes cuya
finalidad es la modernizacién administrativa y académica a través de reformas y
transformaciones.

El Plan de desarrollo 2008-2020: Pensar la Universidad y la Regién®, presenta 9
ejes tematicos, entre los cuales la Capacidad directiva incluye subprogramas
basados en el disefio organizacional y administrativo, en el que se encuentra
inmerso el descongelamiento de la planta de personal.

El presente plan de trabajo se enmarca en el “Proyecto de Redisefio
Organizacional de la Universidad de Narifio”?, bajo el cual se plantea mejorar el
disefio de la estructura organizacional, asi como dinamizar y agilizar los procesos
y procedimientos implementados. Ademas, se busca ajustar la carga laboral,
manuales de funciones y estructura de cargos de tal forma que la planta de
personal administrativa este acorde a las necesidades y requerimientos de la
institucion.

Para lo anterior se requiere realizar un estudio profesional, que identifique las
dificultades, debilidades y fortalezas del actual disefio organizacional, requiriendo
la asesoria y trabajo de campo de cinco egresados del programa de
administracion de empresas, los cuales seran nombrados pasantes asesores del
proyecto de Redisefio Organizacional y cumpliran las funciones acordadas en la
carta de compromiso aprobada por los estamentos reglamentarios. Siguiendo el
mismo orden de ideas, la funcion principal como pasantes es contribuir, apoyar y
asesorar la ejecucion de las actividades, metas, propésitos y especialmente
productos, asignados para el desarrollo del Proyecto. Dichos productos se deben
desarrollar y disefiar a través de un modelo moderno “Macro orientado, es decir
qgue trascienda al cargo, integral y global. Ademas el modelo es incremental por
que busca el mejoramiento continuo del capital intelectual y agregar nuevos
valores a los activos intangibles dela organizacion (...)”>.

'Plan de desarrollo aprobado por el consejo superior universitario bajo acuerdo niimero 108 en
diciembre 17 de 2008.

2Proyecto aprobado bajo resolucion de Rectoria nro. 0632 de marzo 8 de 2012 en la universidad
de Narifio , el cual tiene como objetivo Redisefar organizacionalmente a la Universidad De Narifio,
en funcién de los términos de referencia planteados por la institucion.

SCHIAVENATO, 1. (2002). Gestion de talento humano. Bogota: McGraw-Hill
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Igualmente, para cumplir con el objeto de estudio de la pasantia, se acude al
empleo de técnicas de recoleccion de datos cuantitativas que permiten obtener
informacion veraz y de primera mano, de tal forma que se pueda verificar la
informacion consignada en el cuestionario aplicado.

Para ello se plantea desarrollar una investigacion conjunta a través de recoleccion
de informacion primaria, caracterizacion de perfiles y actualizacion de manuales
de funciones y competencias, disefio y andlisis de cargos, aplicacion de matriz de
carga de trabajo entre otros, los cuales seran las bases para crear un proceso de
redisefio organizacional especifico y eficiente de acuerdo a los requerimientos de
la nueva estructura organizacional de la universidad, que contribuya a
perfeccionar los procesos y a mejorar el servicio prestado a todos los grupos de
interés, mejorando continuamente y siendo competitivos en el ambito educativo
nacional.

Para concluir, se puede afirmar que se escogi6 esta opcién de grado en modalidad
de pasantia, para poner en practica todo el conocimiento adquirido en la
academia, asi mismo profundizar en el funcionamiento administrativo de nuestra
alma mater y contribuir en su mejoramiento.

18



4. MARCO LEGAL

“La Universidad de Narifio es un ente auténomo, de caracter oficial y de régimen
especial, de orden departamental, creada mediante Decreto 049 del 7 de
noviembre de 1904; con gobierno propio y capacidad para organizarse, designar
sus propias autoridades, dictar sus normas y reglamentos de conformidad con la
Constitucion Politica; con patrimonio y rentas propias provenientes del Estado”
(Proyecto de acuerdo Estatuto General, 2010), de igual forma en este proyecto se
destaca la autonomia universitaria por lo cual , en el articulo 5 de principios
generales se toma como primer principio la autonomia en donde se divulga que “la
Universidad de Narifio es autbnoma para darse su propio gobierno, designar sus
autoridades, expedir sus propios reglamentos, otorgar los titulos correspondientes,
seleccionar a sus profesores, empleados publicos y trabajadores administrativos y
admitir a sus alumnos, de acuerdo a la Constitucién Politica y las leyes, con el
propésito de cumplir sus fines en la formacion humana, en el cultivo de las
disciplinas y en la construccion de valor social.” (Proyecto de acuerdo Estatuto
General, 2010).

Es imprescindible mencionar el principal ente encargado de la gobernabilidad de la
Universidad de Narifio es el Consejo Superior, puesto que con respecto al
proyecto de redisefio organizacional, este ultimo, se consolida en un organismo de
control, dado que el Estatuto General en el articulo 7, organismos de gobierno,
determina que el gobierno de la Universidad de Narifio sera ejercido por el
Consejo Superior Universitario, el Consejo Académico y el Comité Institucional de
Gestidn, y dentro de estos el Consejo Superior Universitario “es el maximo
organismo de direccion y gobierno de la Universidad’(Proyecto de acuerdo
Estatuto General, 2010), de igual forma el Rector de la Universidad de Narifio
segun el capitulo 2, articulo 15 es “el representante legal y la primera autoridad
ejecutiva de la Universidad de Narifio; en tal caracter, y en el ambito de su
competencia, es responsable de la gestion académica y administrativa.

Mediante resolucién 0632 de marzo 8 de 2012 se aprueba la ejecucion del
Proyecto denominado REDISENO ORGANIZACIONAL, este proyecto va
enmarcado dentro de las politicas de modernizacion contempladas en el plan de
desarrollo organizacional y se ve cubierto dentro de los margenes legales
universitarios asi como los diferentes 6rganos de control expuestos en el capitulo
11 del proyecto de acuerdo Estatuto General en sus articulos 41, 42, 43 asi:

Art. 41. Control fiscal: “El control fiscal de la Universidad lo ejercen la Contraloria

General de la Republica y la Contraloria Departamental.” (Proyecto de acuerdo
Estatuto General, 2010).
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Art. 42. Control interno. “En materia interna y de gestion, lo ejercera la Oficina de
Control Interno de conformidad con las normas legales vigentes”. (Proyecto de
acuerdo Estatuto General, 2010)

Art. 43.Control interno disciplinario. “La Unidad de Control Interno Disciplinario
ejerce la potestad disciplinaria del Estado respecto a la conducta de los servidores
publicos de la Universidad de Narifio, de conformidad con las normas legales
vigentes”. (Proyecto de acuerdo Estatuto General, 2010).

Es necesario tener en cuenta que el sistema de competencias laborales surgié en
Colombia para dar respuesta a la necesidad de contar con un sistema que permita
la incorporacion de talento humano competitivo.

En la ley 909 de 2004 se define el empleo como el nucleo basico de la funcién
publica y se precisan orientaciones a tener en cuenta en el disefio e incorporacion
de cuadros funcionales y competencias laborales que deberan desarrollarse como
herramientas para la gestion publica y la gestion del talento humano en la
Administracién Publica.

De igual forma, el Gobierno Nacional expidi6 los Decretos Leyes 770, 785 de
2005%| Decreto 2539 de 2005, los cuales establecen los criterios y la
obligatoriedad de las instituciones del orden nacional y territorial para definir e
incorporar en los manuales especificos de funciones y de requisitos las
competencias laborales para el ejercicio de los empleos publicos.

De esta manera, se garantiza que el ingreso de servidores a las entidades
publicas se realice no solo con base en conocimientos, sino con la demostracion
de habilidades, destrezas, aptitudes y actitudes, que tienen ingreso no solo por
competencias, sino por evaluacion y capacitacion desarrolladas bajo este mismo
criterio.

“Ver articulos 13 y 28 del Decreto Ley 785 de 2005 para el caso de las entidades territoriales, y los
articulos 5° y 12 del Decreto Ley 770 de 2005, aplicable a las entidades nacionales.
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5. FUNCIONES DE LA PASANTIA

5.1 FUNCION GENERAL

Apoyar y asesorar la ejecucion de las actividades asignadas para el desarrollo del
Proyecto de Redisefio Organizacional de la Universidad de Narifio.

5.2 FUNCIONES ESPECIFICAS

Tabla 1. Funciones de Asesores pasantes y evidencia

de trabajo en lo que reste de las
unidades administrativas de la
universidad.

1. Terminar el levantamiento de cargas

Formularios de entrevistas
levantadas, entregados a la oficina
de Planeacion. (Ver Anexo No 3)

de cada trabajador sobre su

formulario digitado en el aplicativo.

2. Seguimiento a la revision individual

Asesorias contintas a las diferentes
dependencias de la universidad de
Narifio. (Ver Anexo No 5)

3. Realizar célculos de cargas de
trabajo segun informacion
recopilada.

Base de datos con célculos de
carga ocupacional. (Ver Anexo No.
6)

4. realizar diagnostico con la
informacion recopilada.

Diagnostico por dependencias. (Ver
Anexo No 7).

5. Propuesta de mejoramiento del
Clima organizacional para la
universidad de Narifio.

Plan de mejoramiento del clima
organizacional para la universidad
de Narifio. (Ver Anexo No 8.)

de Ipiales.

6. Terminar el levantamiento de cargas
de trabajo en la sede del municipio

Formulario de entrevistas digitadas
de la sede Ipiales. (ver Anexo No.
9)

Excel.

7. digitar la informacién recogida en los
puestos de trabajo en el aplicativo

Base de datos digitada (Ver Anexo
No. 10)

8. Seguimiento a la supervision por
parte de los jefes de dependencia
sobrela  informacién béasica
suministrada por
los colaboradores.

Asesorias contintias a los
Diferentes Directores de
Dependencias. (Ver Anexo No. 5)

Fuente: Maria Fernanda Roman (Asesora)
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6. MARCO METODOLOGICO POR OBJETIVOS

Tabla 2. Ruta Metodologica

parte de los jefes de cada
dependencia sobre la

Verificar que la informacién suministrada por parte de los funcionarios y directores de
OBJETIVO ] . - -
dependencia, sea revisada, ajustada y aprobada por los mismos.
EVIDENCIA ANEXO No. 5
ACTIVIDADES COMO HERRAMIENTA ESTADO ACTUAL
S
1. Terminar el levantamiento de Programar Cronograma cumplido
cargas de trabajo en lo que reste entrevistas. Concertado 100%
de la sede principal de la realizar la entrevista formulario de cumplido
universidad de Narifio. entrevista 100%
. s supervisar las Plataforma ROU. cumplido
5: Momtoreo de la revision de la digitaciones subidas 100%
igitaciones o
al aplicativo
Programar Cronograma cumplido
entrevistas Concertado 100%
Socializacién Del | Apoyo de cumplido
3. Terminar el levantamiento de Proyecto. coordinador. 100%
cargas de trabajo en la sede del
municipio de IPIALES. Realizar la Video beam cumplido
entrevista. 100%
formulario de
Progra_mar entrevista (ver cumplido
entrevistas. anexo 2) 100%
Cronograma cumplido
Entrega De Cartas Concertado 100%
Formales
Visitas continuas a Equipos cumplido
Las Dependencias electrénicos Yy de 100%
entrevistadas. comunicacion
4. Seguimiento a la revision Equipos
individual del formulario por parte | Envio de correos electronicos y de cumplido
de cada funcionario entrevistado. | electronicos. comunicacion 100%
Programar la Plataforma ROU. cumplido
revision por parte de 100%
los directores de
dependencia, de la
informacién
consignadas en las
entrevistas.
5. Seguimiento a la revisién por Entrega de cartas Citas cumplido
formales concertadas. 100%
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informacién suministrada por los
funcionarios.

Visitas continuas a F'rm.ab‘.c' dde culn(;gtl;do
Las Dependencias recibido 0
entrevistadas.

Envié De Correos Reuniones cumplido
Electrénicos Socializaciones 100%

OBJETIVO Determinar los célculos de carga laboral segin la informacién suministrada por el
personal administrativo vinculado a la universidad de Narifio.
EVIDENCIA ANEXO No. 6
HERRAMIENTAS ESTADO
ACTIVIDADES COMO ACTUAL
1. Revision y contrastacion de los Cumplido
formatos suministrados por cada o
funcionario. Plataforma ROU. 100%
Correlacionar la
informacién de los
formatos con los célculos
2. Analisis y revision de los tiempos | individuales.
consignados por las personas vs las
exigencias de los formatos
d|r|g|r_se a los puestos de Método de estadndares
trabajo para corroborar la -
. ) o subjetivos
informacién suministrada
por cada funcionario
Cumplido
100%

3. Calculo de los tiempos de cada
actividad, segin el método de
estandares subjetivos (Ver Anexo 6)

aplicacion del método de
estandares subjetivos,
para la determinacion de
los calculos

Permanente
comunicacion con los
funcionarios para
complementar la
informacién suministrada
inicialmente.
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RUTA METODOLOGICA DEL OBJEIVO

Establecer las caracteristicas funcionales y organizacionales de cada una de las
dependencias asignadas de acuerdo al levantamiento de informacion realizado en
cada puesto de trabajo.

OBJETIVO

EVIDENCIA ANEXO No. 7

Elaborar la matriz de Matriz de diagnostico
diagndstico organizacional, organizacional ROU
. _ or dependencia. Cumplido
Elaborar diagnéstico con la P P po
. o - 100%
informacién recopilada
construir el diaanéstico inicial Analisis de la matriz Cumplido
ui iag ico inici ROU 100%
Coﬁg?'ﬁ:é;ae':fglrgaﬂgn de Acceder a las estadisticas Cumplido
59 1 €t iop arrojadas por la plataforma Plataforma ROU. 100%
clima organizacion del
- - ROU
formulario de las entrevistas.
Analizar la informacién consignada
la encuesta anénima de clima Acceder a las estadisticas o )
organizacional que se realizara por | arrojadas por la encuesta de | Encuesta anonima Cumplido
parte del equipo de clima organizacional. de clima 100%
comunicaciones. organizacional

RUTA METODOLOGICA DEL OBJEIVO

OBJETIVO Ajustar con los directores y funcionarios de cada dependencia el diagnostico final,
tomando como insumo primordial las socializaciones programadas.

EVIDENCIA ANEXO No. 5

Asignar fechas de Fechas concertadas

e . Cumplido
socializaciones con jefes P

. o 100%
Realizar socializaciones en cada

dependencias

Firmas de recibido
por parte de jefes de Cumplido
dependencias. 40%

Entregar cartas formales
y diagnéstico Inicial




Retroalimentar el

Socializaciones,

Ajuste del diagnostico

apreciaciones obtenidas
de en las dependencias.

. : debates y Cumplido
diagnostico por casa . ”
. retroalimentacion de 40%
dependencia. . 2
informacion.
. Lluvia de ideas,
Recopilar todas las L .
. apreciaciones, Cumplido
observaciones de los .
funci - percepciones. 40%
uncionarios .
Conclusiones.
Contrastar la
g}]:rrr:})asi;gg %%ln las Fechas concertadas Cumplido
9 ’ con jefes 100%

Disefiar una propuesta de plan de mejoramiento del clima organizacional para las
OBJETIVO - -~ X . ; -
unidades administrativas de la Universidad de Narifio.
EVIDENCIA ANEXO No. 8
ESTADO
HERRAMIENTA ACTUAL
ACTIVIDADES COMO
Dirigirse de manera aleatoria
a las diferentes dependencias
Aplicar una encuesta de clima de la universidad de Narifio y
organizacional de caréacter entregar el cuestionario de
andénima y aleatoria. clima organizacional, alos .
funci - Instrumento de Cumplido
uncionarios que se L
. medicion 100%
postularon como voluntarios.
Analizar la informacion arrojada
por los items de clima en la Tabular v realizar un analisis Base de datos con la Cumplido
y informacién tabulada 100%

entrevista de levantamiento de
cargas Laborales puesto a puesto
y analizar la informacién recopilada
por el cuestionario anénimo de
clima organizacional.

de toda la informacion
arrojada por los dos
cuestionarios Aplicados.

Presentar un diagndéstico inicial
gue detalladamente describa la
calidad del ambiente Laboral de la
universidad de Narifio

Elaborar un primer analisis
diagndstico, dividido por 4
dimensiones del clima
organizacional:

e Dimensién Liderazgo.
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e Dimensiéon Ambiente
fisico.

e Dimensién Social.

e Dimension
Organizacional y
estructural.

Base de Datos de
Clima
Organizacional
Tabulada # 1

Cumplido
100%

Presentar un diagnostico
secundario que demuestre el
estado en el que se encuentran los
18 factores del clima
organizacional, presentados en la
entrevista de levantamiento de
carga laboral puesto a puesto.

Elaborar un anélisis,
sustentado en la opinién que
tiene los funcionarios de la
universidad de Narifio hacia
los siguientes Factores:

Remuneracion

Relaciones Laborales.

Comunicacion.

Condiciones Fisicas.

Bienestar social.

Bienestar personal.

Gobernabilidad.

Reconocimiento.

Factores Psicosociales.

e Equidad.

e Desarrollo Profesional.

e Evaluacién de
Desempefio.

¢ Responsabilidad Social.

e Autorrealizacion.

¢ Relaciones de Liderazgo.

e Estabilidad Laboral.

e Carga laboral.

e Satisfaccion.

Base de Datos de
Clima
Organizacional
Tabulada # 2

Cumplido
100%

Disefiar un plan de mejoramiento
de clima organizacional para las
unidades administrativas y
académico-administrativas de la
Universidad de Narifio

Determinar las dificultades y
oportunidades de mejora para
las dependencias de la
Universidad de Narifio.

Disefio de Planes de
mejoramiento y
modelos de La
oficina de
Planeacion -Calidad

CUMPLIDO
100%

Disefiar un plan de
Perfeccionamiento del clima
organizacional para las unidades
administrativas y académico-
administrativas de la Universidad
de Narifio.

Identificar las oportunidades
o Aciertos de las diferentes
dependencias de la
Universidad de Narifio, con el
objetivo de disefiar un plan
para perfeccionarlas y
Perpetuarlas.

Disefio de
estrategias y Planes
de
Perfeccionamiento

CUMPLIDO
100%

Fuente: Maria F. Roméan (Asesora)
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7. DESARROLLO DE LOS OBJETIVOS PROPUESTOS

7.1 VERIFICAR QUE LA INFORMACION SUMINISTRADA POR PARTE DE
LOS FUNCIONARIOS Y DIRECTORES DE DEPENDENCIA, SEA REVISADA,
AJUSTADA Y APROBADA POR LOS MISMOS.

En este Primer Objetivo, se pretende acreditar a la Plataforma de levantamiento y
almacenamiento de Informacién ROU (Redisefio Organizacional Universidad de
Narifio), con la finalidad de ofrecer un grado de confiabilidad Alto con respecto a la
informacion Recopilada Por los diferentes Asesores del Proyecto.

En primer lugar para desarrollar esta primera Etapa del proyecto, fue necesario
analizar toda la informacion recolectada por medio de la entrevista de cargas
laborales, y realizar una serie de visitas y asesoria en las dependencias asignadas
para verificar la veracidad de la informacién brindada y el cumplimiento de las
revisiones programadas.

7.1.1 Primera fase. Inicialmente se, realizé y divulgo un cronograma de revision,
en donde se programaron visitas personalizadas a cada dependencia, en las
cuales se entregaron a cada funcionario, via E-malil, telefénica y personal, una
notificacion, que anexaba un Instructivo de revision, la fecha de acceso al
formulario, una circular y los datos de contacto del asesor asignado. (Ver Anexo
No 6).

A continuacién se presenta una tabla, en cuyo contenido se plasma las fechas de

revision programadas y comunicadas a cada director de dependencia, con el
objetivo de contar con su apoyo en el cumplimiento de esta fase.
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Tabla 3. Cronograma de Revisidon

REDISENO ORGANIZACIONAL "UNIVERSIDAD DE NARINO"

CRONOGRAMA DE REVISION DE CADA DEPENDENCIAS, DEL FORMATO DE ENTREVISTA

QUE SE EFECTUO.

NOMBRE DE FECHA DE REVISION EN EL SISTEMA
N DEPENDENCIA FECHA ASIGNADA HORA RESPONSABLE
1 OFICINA JURIDICA 27 y 28 de Agosto de 2012 | 8:00am a 6:00pm Cg‘l&l—i\liilglE
UNIDAD DE CONTROL DANILO
2 DICIPLINARIO 27 y 28 de Agosto de 2012 |8:00am a 6:00pm BENAVIDES
INTERNO
MARIA
3| CONTROL INTERNO 27 y 28 de Agosto de 2012 |8:00am a 6:00pm FERNANDA
ROMAN
4 CONTABILIDAD 27y 28 de Agosto de 2012 | 8:00am a 6:00pm PO
y 9 : 0P FUERTES
LICEO DE LA . . DANIEL
5 UNIVERSIDAD 27 y 28 de Agosto de 2012 |8:00am a 6:00pm INSUASTY
AULA DE . . JHONY
7 INEORMATICA 27 y 28 de Agosto de 2012 |8:00am a 6:00pm CHACON
ARCHIVO Y . . CATHERINE
8 CORRESPONDENCIA 27 y 28 de Agosto de 2012 |8:00am a 6:00pm REALPE
UNIDAD DE . . DANILO
9 TELEVISION 27 y 28 de Agosto de 2012 |8:00am a 6:00pm BENAVIDES
1 . . PAOLA
0 PRESUPUESTOS 27 y 28 de Agosto de 2012 |8:00am a 6:00pm FUERTES
1 MARIA
1 CIENCIAS PECUARIAS | 29 Y 30 de Agosto de 2012 |8:00am a 6:00pm FERNANDA
ROMAN
1| CENTRO DE IDIOMAS | 29 Y 30 de Agosto de 2012 | 8:00am a 6:00pm IS
2 9 : 0P INSUASTY
1 DIVISION DE . . JHONY
4 | RECURSOS HUMANOS 29 Y 30 de Agosto de 2012 | 8:00am a 6:00pm CHACON
OFICINA DE
é PLANEACION Y 29 Y 30 de Agosto de 2012 | 8:00am a 6:00pm C';-II_EFL?;II'E\IE
DESARROLLO
1 FACULTAD DE MARIA
6 CIENCIAS DE LA 29 Y 30 de Agosto de 2012 | 8:00am a 6:00pm FERNANDA
SALUD ROMAN
1 . . DANIEL
7 CIESJU 29 'Y 30 de Agosto de 2012 |8:00am a 6:00pm INSUASTY
1 . . DANIEL
8 CEILAT 29 'Y 30 de Agosto de 2012 |8:00am a 6:00pm INSUASTY
PAOLA
1 _ _ FUERTES y
9 29 Y 30 de Agosto de 2012 | 8:00am a 6:00pm CATHERINE
ALMACEN Y COMPRAS REALPE
e
29 Y 30 de Agosto de 2012 | 8:00am a 6:00pm FERNANDA
0 ECONOMICAS Y ROMAN

ADMINISTRATIVAS
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2 SECCION DE DANILO
1 TESORERIA'Y 29 Y 30 de Agosto de 2012 | 8:00am a 6:00pm BENAVIDES
PAGADURIA
FONDO DE
2| SEGURIDAD SOCIAL 31 de Agosto Y 3 de 8:00am a 6:00pm CATHERINE
2 EN SALUD + Septiembre 2012 ' ' REALPE
OPS(FSSS)
MARIA
g CENTRO DE 31523{2?:;:2 ;oige 8:00am a 6:00pm | FERNANDA
INFORMATICA ROMAN
2 31 de Agosto Y 3 de . . DANIEL
4 VIPRI Septiembre 2012 8:00am a €:00pm | |\ 5aASTY
2 | OFICINA DE REGISTRO 31 de Agosto Y 3 de 8:00am a 6:00pm CATHERINE
5 ACADEMICO Septiembre 2012 ) ) REALPE
2 31 de Agosto Y 3 de 8:00am a 6:00pm JHONY
7 EMISORA UDENAR Septiembre 2012 ) ) CHACON
MARIA
g FACULTAD DE 323;@%’5:2 ;0312de 8:00am a 6:00pm | FERNANDA
CIENCIAS HUMANAS ROMAN
SISTEMA DE
S NSRS 31833'{@?7?5:2 ;{oslzd : EHOOET G EHUU BEEI)\ﬁANvI:_[?Es
UNIVERSITARIO
MARIA
g 31323@?:1);:2 ;oige 8:00am a 6:00pm | FERNANDA
FACULTAD DE ARTES ROMAN
3 31 de Agosto Y 3 de . . DANIEL
1 CESUN Septiembre 2012 el INSUASTEY
3 CEM RO DIE BSOS 31 de Agosto Y 3 de . . CATHERINE
> REGIONALES Y Septiembre 2012 8:00am a 6:00pm REALPE
EMPRESARIALES
3 ESCUELA DE 8:00am a 6:00pm DANIEL
3 AUXILIARES 4y 5 de Septiembre de 2012 | ™ ' INSUASTY
3 MARIA
4 8:00am a 6:00pm FERNANDA
CEPUN 4y 5 de Septiembre de 2012 ROMAN
3 MARIA
5 FACULTAD DE 8:00am a 6:00pm FERNANDA
CIENCIAS EXACTAS 4y 5 de Septiembre de 2012 ROMAN
3 MARIA
6 CONSULTORIOS 8:00am a 6:00pm FERNANDA
JURIDICOS 4y 5 de Septiembre de 2012 ROMAN
3 MARIA
7 CENTRO DE 8:00am a 6:00pm FERNANDA
PUBLICACIONES 4y 5 de Septiembre de 2012 ROMAN
3 LABORATORIOS 8:00am a 6:00pm PAOLA
8 ESPECIALIZADOS 4y 5 de Septiembre de 2012 | ™ ) FUERTES
3 MARIA
9 FACULTAD DE 8:00am a 6:00pm FERNANDA
CIENCIAS AGRICOLAS | 4y 5 de Septiembre de 2012 ROMAN
i MARIA
0 8:00am a 6:00pm FERNANDA
CLINICA VETERINARIA | 4y 5 de Septiembre de 2012 ROMAN

Fuente: El Presente Estudio.
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Imagen 1. Correo Electronico

Fuente: Maria Fernanda Roman (Asesora)

Imagen 2. Carta Entregada a los funcionarios para revision del formulario

Fuente: el presente estudio.
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7.1.2 Segunda fase.

Se programé vy

realizo otra serie de asesorias,

personalizadas y grupales, con el objetivo de asegurar en un 100% la revision de
la informacién subida a la plataforma Rou.

7.1.3 Tercera fase. Se Elabor6 un informe que describe el grado de revision de
cada dependencia, y sirve como insumo para tomar decisiones con respecto a los

diferentes porcentajes de revision.

A continuacion se presenta una Tabla en la cual se demuestra el grado de revision

de cada jefe de dependencia.

Tabla 4. Porcentaje de Revisiéon de Jefes.

CIENCIAS DE LA SALUD

CISNEROS RIVERA

NOMBRE DE LA DEPENDENCIA DIRECTOR % DE
REVISION
CENTRO DE INFORMATICA LUIS ARTURO ROSERO 80%
CENTRO DE PUBLICACIONES EDGAR UNIGARRO 50%
CLINICA VETERINARIA BOLIVAR LAGOS 70%
CONSULTORIOS JURIDICOS OMAR CARDENAS 0%
CONTROL INTERNO JOSE RAFAEL MAFLA 0%
GUERRA

DECANATURA FACULTAD DE HECTOR FABIO 50%
CIENCIAS PECUARIAS VALENCIA
FACULTAD DE ARTES LUIS ALFONSO CAICEDO | 50%
FACULTAD DE CIENCIAS TULIO CESAR LAGOS 0%
AGRICOLAS
DECANATURA FACULTAD DE JESUS HUMBERTO 0%
CIENCIAS ECONOMICAS Y MARTINEZ
ADMINISTRATIVAS
DECANATURA FACULTAD PABLO IZQUIERDO 100%
CIENCIAS EXACTAS Y NATURALES
DECANATURA FACULTAD DE MANUEL ENRIQUE 0%
CIENCIAS HUMANAS MARTINEZ RIASCOS
DECANATURA FACULTAD DE CASTULO FERNANDO 100%

EXTENSION IPIALES

LUZ ANGELA ORDNEZ

70%

Fuente: Maria Fernanda Roman (Asesora)
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Tabla 5. Informe de Revisiéon detallado.

medida en que tuviera
disposicion de tiempo.

DEPENDENCIA JEFE DE DETALLE REVISION JEFE
DEPEDENCIA NUL | MEDI | OPTIM
A A A
JOSE En la dependencia se hizo X
CONTROL RAFAEL entrega formal de instructivo y
INTERNO MAFLA carta, con datos de contacto.
GUERRA A demas se solicitaron varias
asesorias telefénicas por
parte de los Director.
En la dependencia se hizo X
CLINICA BOLIVAR entrega formal de instructivo y
VETERINARIA LAGOS carta, con datos de contacto.
A demas se solicitaron varias
asesorias telefénicas por
parte de los Director.
En la dependencia se hizo
CONSULTORIOS OMAR entrega formal de instructivo y X
JURIDICOS CARDENAS carta, pero nunca han dado
respuesta a ninguno de los
correos que se ha enviado.
X
En la dependencia se hizo
entrega formal de instructivo y
CENTRO DE LUIS carta, el director y los
INFORMATICA ROSERO funcionarios, han solicitado
varias asesorias, las cuales
se realizaban con el objetivo
de corregir errores en cuanto a
la informacién inicial que
brindaron los funcionarios
sobre sus funciones.
En la dependencia se hizo X
entrega formal de instructivo y
EDGAR carta, el directory los
CENTRO DE UNIGARRO funcionarios, manifestaron que
PUBLICACIONES realizaron la primera revisién,
razon por la cual no era
necesario repetirla
X
En la dependencia se hizo
entrega formal de instructivo y
carta, el Decano manifest6
HECTOR desde un inicio tener algunas
DECANATURA DE FABIO diferencias con los procesos
CIENCIAS VALENCIA del proyecto, pero se ofrecid
PECUARIAS RIOS su colaboracién continua, en la
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Adicional a lo anterior se hizo
una asesoria personal, y
varias telefénicas.

LUIS En la dependencia se hizo
FACULTAD DE ALFONSOCAI | entrega formal de instructivo y
ARTES CEDO carta, con datos de contacto y
RODRIGUEZ no se solicitaron asesorias.
En la dependencia se hizo
FACULTAD DE TULIO CESAR | entrega formal de instructivo y
CIENCIAS LAGOS carta, con datos de contacto y
AGRICOLAS no se solicitaron asesorias.
DECANATURA
FACULTAD DE CASTULO En la dependencia se hizo
CIENCIAS DE LA CISNEROS entrega formal de instructivo y
SALUD carta, con datos de contacto y
no se solicitaron asesorias.
DECANATURA JESUS En la dependencia se hizo
FACULTAD DE HUMBERTOM | entrega formal de instructivo y
CIENCIAS ARTINEZ carta, con datos de contacto y
ECONOMICAS Y BETANCOUR no se solicitaron asesorias.
ADMINISTRATIVA TH
S
PABLO Se realizé una asesoria
DECANATURA YEIMAN personal, en donde se dio a
FACULTAD FERNANDEZ conocer el instructivo, la lista
CIENCIAS IZQUIERDO de funcionarios con sus
EXACTAS Y contrasefas y el comunicado
NATURALES oficial.
MANUEL
DECANATURA ENRIQUE En la dependencia se hizo
FACULTAD DE MARTINEZ entrega formal de instructivo y
CIENCIAS RIASCOS carta, con datos de contacto y
HUMANAS no se solicitaron asesorias.
En la extensién se hizo
LUZ ANGELA | entrega de manera virtual del
EXTENSION ORDONEZ instructivo y carta, con datos
IPIALES de contacto y no se solicitaron

asesorias.

Fuente: Maria F. Roman. (Asesora)
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Para Terminar, se puede decir que a la Puesta en Marcha de este objetivo, se le
atribuye gran importancia, puesto que su Resultado, valida en Gran Parte la
informacion consignada en la Plataforma ROU, y la transforma en un Insumo
sélido para estudio que el Proyecto de Redisefio Organizacional pretende
entregar.

Ademas Cabe Destacar que para el desarrollo de este Obijetivo, fue Necesario
Realizar un Fuerte Seguimiento a los Directores de dependencia y sus
funcionarios, con el propésito de determinar el grado de revision de la plataforma y
tomar las medidas necesarias para hacer efectivo el porcentaje de revisiones
faltantes.

Para finalizar, se puede mencionar que este objetivo se cumplié en un 100%, en
los meses de Agosto y Septiembre del 2012 y Como evidencia y soporte de lo
afirmado esta la base de datos final que consigna en su interior la informacion del
levantamiento de cargas revisado de todos los funcionarios y directores
entrevistados.

7.2 DETERMINAR LOS CALCULOS DE CARGA LABORAL SEGUN LA
INFORMACION SUMINISTRADA POR EL PERSONAL ADMINISTRATIVO
VINCULADO A LA UNIVERSIDAD DE NARINO.

Este Objetivo Nace con la finalidad de cuantificar la carga laboral de los
funcionarios vinculados a la Universidad de Narifio, por medio de un Estudio de
caracter técnico en el cual, inicialmente se analizo la informacion brindada por los
funcionarios, y posteriormente se pas6 a determinar el grado de ocupacién que
presentaba cada cargo.

La importancia de la consecucién de este objetivo Radica en la urgencia de
Determinar el niumero de cargos que representan una necesidad verdadera dentro
de la Institucion, y asi mismo identificar los cargos cuya carga laboral es baja y
no justifica ni el nombramiento, ni la asignacién de un funcionario para realizarlo.

Como evidencia de la consecucion de este Objetivo, se disef0, retroalimento y
entrego una base de datos en la cual se presenta el grado de ocupacion de todos
los funcionarios que desempefian cargos Administrativos y Académico
Administrativos en la universidad de Narifio..
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Tabla 6. Factor de Carga Laboral por dependencia

Promedio de Factor de

Promedio de

Promedio de

Carga % Primera Base | Factor de Carga | Factor de
Etiquetas de fila de Datos % Pasantes Carga % Jefes
ALMACEN Y SUMINISTROS 145,81 130,76 130,06%
ARCHIVO HISTORICO
ARCHIVO Y CORRESPONDENCIA 2033,23 123,59 2318,68%
AULA DE INFORMATICA 180,30 88,07 174,68%
CENTRO DE ESTUDIOS E
INVESTIGACIONES SOCIO-JURIDICAS
CIESJU 148,28 106,31 158,47%
CENTRO DE ESTUDIOS EN SALUD
CESUN 371191 3771,48 138,19%
CENTRO DE ESTUDIOS REGIONALES Y
EMPRESARIALES CEDRE 249,91 186,56 248,11%
CENTRO DE IDIOMAS 194,37 172,62 239,07%
CENTRO DE INFORMATICA 138,30 116,23 175,07%
CENTRO DE INVESTIGACIONES Y
ESTUDIOS DE POSTGRADO EN
CIENCIAS AGRARIAS 96,04 67,71 96,04%
CENTRO DE INVESTIGACIONES Y
ESTUDIOS LATINOAMERICANOS
CEILAT 163,63 137,57 164,10%
CENTRO DE PUBLICACIONES CEPUN 130,03 131,74 109,14%
CENTRO DE RECURSOS DE IDIOMAS 86,56 107,34 86,55%
CLINICA VETERINARIA 961,75 174,62 1016,68%
COMPRAS Y CONTRATACION 391,72 387,08 391,72%
CONSULTORIOS JURIDICOS 289,05 167,73 289,05%
CONTROL DISCIPLINARIO INTERNO 147,08 100,97 231,67%
CONTROL INTERNO 258,50 229,92 341,18%
CURSOS PREUNIVERSITARIOS 66,43 66,43 156,48%
DEPARTAMENTO DE ADMINISTRACION
DE EMPRESAS 81,41 81,41 169,48%
DEPARTAMENTO DE ARQUITECTURA 34,36 26,70 149,51%
DEPARTAMENTO DE ARTES VISUALES 62,66 62,66 175,47%
DEPARTAMENTO DE BIOLOGIA 70,38 66,17 222,28%
DEPARTAMENTO DE COMERCIO
INTERNACIONAL Y MERCADEO 103,60 63,12 259,75%
DEPARTAMENTO DE DISENO 40,85 40,85 80,33%
DEPARTAMENTO DE ECONOMIA 17,89 17,73 105,17%
DEPARTAMENTO DE ELECTRONICA 49,92 49,92 104,04%
DEPARTAMENTO DE FILOSOFIA 44,98 44,98 72,18%
DEPARTAMENTO DE FISICA 124,25 125,72 298,40%
DEPARTAMENTO DE FORMACION
HUMANISTICA 54,79 54,79 210,31%
DEPARTAMENTO DE GEOGRAFIA 34,97 34,97 82,34%
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DEPARTAMENTO DE INGENIERIA CIVIL 28,37 28,37 126,83%
DEPARTAMENTO DE LINGUISTICA E

IDIOMAS 67,37 130,69 140,84%
DEPARTAMENTO DE MATEMATICAS 41,15 41,15 137,14%
DEPARTAMENTO DE MEDICINA 42,89 43,02 107,24%
DEPARTAMENTO DE MUSICA 50,97 46,70 110,78%
DEPARTAMENTO DE PRODUCCION Y

PROCESAMIENTO ANIMAL 172,50 172,50 234,84%
DEPARTAMENTO DE PRODUCCION Y

SANIDAD VEGETAL 178,54 178,54 435,83%
DEPARTAMENTO DE PROMOCION DE

LA SALUD 51,64 50,33 120,06%
DEPARTAMENTO DE PSICOLOGIA 54,51 54,51 144,56%
DEPARTAMENTO DE QUIMICA 100,37 81,88 651,51%
DEPARTAMENTO DE RECURSOS

HIDROBIOLOGICOS 87,69 73,10 123,21%
DEPARTAMENTO DE RECURSOS

NATURALES Y SISTEMAS

AGROFORESTALES 43,44 43,44 163,04%
DEPARTAMENTO DE SISTEMAS 33,25 33,25 70,27%
DEPARTAMENTO DE SOCIALES 62,60 61,74 55,20%
DEPARTAMENTO DE SOCIOLOGIA 28,13 28,13 151,09%
DIVISION DE RECURSOS HUMANOS 298,62 219,04 298,34%
EMISORA UNIVERSITARIA 237,46 133,81 248,43%
ESCUELA DE AUXILIARES (HOSPITAL

SAN PEDRO) 250,09 242,82 110,47%
EXTENSION IPIALES 107,24 53,36 175,69%
EXTENSION TUMACO 115,47 0,00 68,84%
EXTENSION TUQUERRES 77,55 66,74 185,98%
FACULTAD DE ARTES 278,09 94,86 287,92%
FACULTAD DE CIENCIAS AGRICOLAS 223,64 154,05 250,35%
FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD 116,78 94,05 118,99%
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS

Y ADMINISTRATIVAS 93,50 89,65 93,50%
FACULTAD DE CIENCIAS HUMANAS 386,04 385,29 440,36%
FACULTAD DE CIENCIAS NATURALES Y

MATEMATICAS 91,14 79,85 94,83%
FACULTAD DE CIENCIAS PECUARIAS 666,43 589,93 668,91%
FACULTAD DE DERECHO 56,01 56,01 154,18%
FACULTAD DE EDUCACION 52,92 47,65 199,63%
FACULTAD DE INGENIERIA 104,41 77,49 156,63%
FACULTAD DE INGENIERIA

AGROINDUSTRIAL 91,48 90,08 94,52%
FONDO DE SEGURIDAD SOCIAL EN

SALUD 145,78 600,63 235,38%
GRANJA DE BOTANA 161,71 108,83 631,54%
GRANJA DE CHIMANGUAL 170,74 139,87 382,75%
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GRANJA MARAGRICOLA - TUMACO 436,35 0,00 436,35%
IADAP 61,72 34,49 61,72%
LICEO DE LA UNIVERSIDAD DE NARINO 227,26 205,52 290,33%
MAESTRIA EN DOCENCIA

UNIVERSITARIA 111,24 88,13 114,13%
MAESTRIA EN EDUCACION 18,33 15,08 18,88%
OFICINA DE REGISTRO ACADEMICO 533,28 295,59 551,39%
OFICINA JURIDICA 6077,76 143,61 4488,91%
PLANEACION Y DESARROLLO 609,02 134,26 269,89%
POSTGRADOS DE ARTES 117,08 112,32 129,01%
POSTGRADOS DE ETNOLITERATURA 93,91 53,83 61,04%
POSTGRADOS FACEA 71,43 50,59 71,32%
RECTORIA 384,39 90,43 714,34%
REVISORIA DE CUENTAS 280,14 101,24 280,14%
SECCION DE BIBLIOTECA Y

DOCUMENTACION 148,41 155,82 144,94%
SECCION DE CONTABILIDAD 172,02 148,69 226,09%
SECCION DE LABORATORIOS Y

EQUIPOS 233,50 265,30 1716,15%
SECCION DE PRESUPUESTO 153,45 134,02 134,13%
SECCION DE TESORERIA 1086,99 303,40 475,57%
SECRETARIA GENERAL 272,96 253,17 411,07%
SERVICIOS GENERALES Y

MANTENIMIENTO 175,21 153,64 208,14%
SISTEMA DE BIENESTAR

UNIVERSITARIO 285,28 211,59 400,76%
UNIDAD DE SALUD ESTUDIANTIL

TOROBAJO 75,36 76,07 68,38%
UNIDAD DE TELEVISION 260,51 160,30 225,42%
UNIVERSIDAD DE NARINO VIRTUAL 142,58 22,84 207,40%
VICERRECTORIA ACADEMICA 159,50 129,79 166,25%
VICERRECTORIA ADMINISTRATIVA 139,51 115,21 156,18%
VICERRECTORIA INVESTIGACIONES,

POSTGRADOS Y RELACIONES

INTERNACIONALES VIPRI 229,46 209,03 138,35%
(en blanco) 124,71 62,50 65,94%
Total general 352,19 244,77 413,00%

Fuente: Mario Jojoa (Ing. Del proyecto Redisefio Organizacional)
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7.3 ESTABLECER LAS CARACTERISTICAS FUNCIONALES Y
ORGANIZACIONALES DE CADA UNA DE LAS DEPENDENCIAS ASIGNADAS
DE ACUERDO AL LEVANTAMIENTO DE INFORMACION REALIZADO EN
CADA PUESTO DE TRABAJO.

Para llevar a cabo este objetivo, se parte de la informacion recolectada por medio
de la entrevista de carga laboral puesto por puesto, para determinar la necesidad
Real de cargos que presenta la Universidad de Narifio.

Para dar cumplimiento a este estudio, inicialmente, se analiza la informacion
recolectada por los asesores, con los procesos y procedimientos de cada
dependencia, y se procede a elaborar un diagnéstico que identifique y detalle las
fortalezas y debilidades de dichas dependencias.

7.3.1 Diagndsticos por dependencias. En este punto se realizaron una serie de
diagnésticos situacionales, para las dependencias administrativas y académico-
administrativas que cada asesor pasante del proyecto tenia asignadas. (Ver Anexo
No. 7).

7.4 AJUSTAR CON LOS DIRECTORES Y FUNCIONARIOS DE CADA
DEPENDENCIA EL DIAGNOSTICO FINAL, TOMANDO COMO INSUMO
PRIMORDIAL LAS SOCIALIZACIONES PROGRAMADAS.

Para la consecucion de este objetivo, se programd una socializacion por cada
dependencia Administrativa de la universidad de Narifio, con la finalidad de
retroalimentar los diferentes hallazgos que arrojo el estudio realizado por los
Asesores del Proyecto.

Es preciso mencionar, que por motivos ajenos al equipo de redisefo
Organizacional, este objetivo no pudo ser cumplido en su totalidad, puesto que el
incumplimiento que se observd en la etapa de revisibn de la informacion,
desemboco una serie de retrasos que impidieron dar continuidad a las
socializaciones programadas.

Sin embargo para este caso, las socializaciones con las diferentes dependencias
se llevaron a cabo en 40%, porcentaje del cual, todas fueron un éxito y
representaron un acierto importante dentro del proceso de Redisefio
Organizacional. A demas se logro retroalimentar y ajustar toda la informacién
correspondiente a un diagndéstico elaborado con el objetivo de identificar las
fortalezas, debilidades que cada asesor identifico en sus dependencias
correspondientes.
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Como Evidencia del cumplimiento de este objetivo, se presenta los soportes de
las asesorias y visitas que se realizaron a las dependencias asignadas. (Ver
Anexo 5. Asi también se presenta dos manuales de funciones socializados,
conciliados, ajustados y aprobados por los funcionarios y directores de cada
dependencia. (Ver Anexo 11)

7.5 DISENAR UNA PROPUESTA DE PLAN DE MEJORAMIENTO DEL CLIMA
ORGANIZACIONAL PARA LAS UNIDADES ADMINISTRATIVAS DE LA
UNIVERSIDAD DE NARINO.

Para finalizar con este objetivo, es preciso mencionar, que gran parte del segundo
semestre del 2012 y principios del 2013, fue destinado para el disefio,
retroalimentacion y ajuste de Este producto.

En la primera fase del disefio de este producto, se recolecto informacion
proveniente de los siguientes instrumentos de medicion:

e El cuestionario anénimo de clima organizacional.

e La entrevista de cargas laborales puesto por puesto.

En la segunda fase del disefio de este producto, se realizaron dos diagnosticos
con diferentes enfoques:

e DIAGNOSTICO POR DIMENSIONES: Dimension Ambiente Fisico, Dimension
liderazgo, Dimensién social o de Relaciones Interpersonales, Dimension
Organizacional y Estructural.

e DIAGNOSTICO POR FACTORES: donde se estudia el estado de los
siguientes factores: La Remuneracién, Las Relaciones laborales, La
Comunicacion, Condiciones fisicas y ambientales, Bienestar social, Bienestar
personal, Gobernabilidad, Reconocimiento, Equidad, Factores psicosociales,
Desarrollo profesional, Evaluacion del desempefio, Responsabilidad social
Autorrealizacidon, Relaciones de liderazgo, Carga de trabajo, Estabilidad Laboral,
Satisfaccion Laboral.

7.5.1 Contextualizacion. En el contexto general, el clima organizacional se
considera como el medio ambiente humano y fisico en el que se desarrolla el
trabajo cotidiano, Influye en la satisfaccion y por lo tanto en la productividad de los
individuos; ademas Esta relacionado con el "saber hacer" del directivo, con los
comportamientos de las personas, con su manera de trabajar y de relacionarse,
con su interaccion con la empresa, con las maquinas que se utilizan y con la
propia actividad de cada uno. Por tanto, se puede decir que dentro del proceso de
evolucion y progreso de una organizacion se considera de gran importancia el
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desarrollo de estudios que permitan analizar y comprender clima organizacional y
sus caracteristicas.

En el mundo laboral, el clima organizacional es un constructo que precisa ser
clarificado, ya que constituye uno de los temas mas confusos y que a su vez ha
suscitado mas debates y controversias dentro de los diferentes campos de
estudio, de entre los cuales pocos trabajos investigativos, portan el rigor
metodoldgico necesario para validarlos y considerarlos verdades cientificas.

Es bien conocido que la justificacion para estudiar el clima organizacional o la
satisfaccion laboral, viene de tres posiciones conceptualmente distintas, todas
ellas coinciden en asumir el papel central del trabajo en la vida de hombres y
mujeres. La satisfaccion laboral esta ligada al desarrollo de trabajadores como
personas y a su dignidad, en tanto se relaciona con la calidad de vida en general,
y finalmente “porque un empleado satisfecho, presentara mas conductas en favor
de la organizacién que unos menos satisfechos”5.

El presente estudio sobre clima organizacional o la satisfaccion en el trabajo de la
planta administrativa vinculada a la universidad de Narifio, siendo esta una entidad
de caracter estatal, de magnitud media ubicada en la Ciudad de Pasto, pretende
atender y dar solucion, principalmente a los problemas del cliente interno, logrando
un avance significativo en la basqueda de mejoras notables en el rendimiento y
productividad del talento humano, convirtiéndose en un insumo importante para
propuestas mas globales como el redisefio organizacional.

La modernizacibn como tal y mas especificamente la propuesta de redisefio
organizacional que se adelanta actualmente en instituciébn representa un gran
desafio organizacional que trae consigo un periodo de cambio e incertidumbre, el
cual esta afectando directamente la tranquilidad y el estilo de vida de la planta de
trabajadores de la entidad, generando una fuerte resistencia al cambio y un clima
organizacional negativo y perjudicial tanto para los trabajadores como para la
entidad. Por tal razdn, Con este estudio se busca establecer los aspectos, factores
y mas importante aun las percepciones, que resultan determinantes o influyentes
en el comportamiento de los individuos, asi como identificar el tipo de clima
organizacional que existia anteriormente y como este se ha visto afectado por la
nueva propuesta de Redisefio Organizacional.

Ademas de lo anteriormente mencionado se puede decir que todas las empresas
sin importar si son privadas o publicas, enfrentan el gran reto de administrar y
desarrollar el activo mas importante de la organizacion: el talento humano, el cual
se conforma en gran parte por aspectos intangibles que no solo son dificiles de
identificar, sino dificiles de medir y comprender, es por esto que surge la
necesidad de desarrollar iniciativas en el campo del clima organizacional y disefiar

5 GALAZ, J., La satisfaccion Laboral de los académicos en una universidad
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un plan de mejoramiento que identifique los factores problematicos que existian
en la institucion previamente a la propuesta de redisefio organizacional y los que
surgieron como respuesta a la misma.

Para terminar el presente trabajo se considera necesario no solo como un insumo
para el mejoramiento integral, sino como una fuente de estudio de los diferentes
problemas que afectan el rendimiento y la productividad de las organizaciones, es
por esto que se planea estudiar temas como las fuentes de conflicto, el estrés
laboral o la insatisfaccion como responsables directas de las actitudes negativas
frente a la institucion y los procesos que esta adelanta.

7.5.2 Recomendaciones metodoldgicas para la aplicacién de los diferentes
programas de mejoramiento. Por medio de la metodologia de mejoramiento de
clima organizacional analizamos diversos programas, enfoque y tendencias del
mejoramiento continuo como uno de los principios basicos de la gestion de la
calidad y los planes de mejora.

Antes de llevar a cabo cualquier tipo de accién tanto correctiva como preventiva
es necesario tener en cuenta lo siguiente:

eEn primer lugar, es necesario asegurarse de que la direccion esté comprometida
con las estrategias propuestas y sus consecuentes acciones de mejora. Este es
uno de los principales puntos para tener en cuenta, puesto que los jefes y lideres
de dependencia son los directos responsables de proponer y ejecutar todo tipo de
planes de mejoramiento y vigilar sus correspondientes resultados.

e Formar equipos para el mejoramiento. Cada jefe de dependencia debe ser
capas de alinear a los funcionarios bajo su responsabilidad, hacia la consecucion
de objetivos especificos, que contribuyan a los planes de mejora.

e |dentificar los focos de conflicto o factores a mejorar. En el disefio de acciones
correctivas, es bien conocido el termino obstaculos, puesto que en cada
organizacibn o mas especificamente en cada dependencia existe bien sea una
persona, una tarea, un equipo 0 un espacio que genere desacuerdos y conflictos
internos, que a su vez, actia como un obstaculo entre el ambiente de trabajo
actual y ideal, razon por la cual se requiere identificar estos focos de conflicto y
tomar accion sobre ellos.

eEvaluar el costo y viabilidad de cada accion de mejora. Aqui es preciso
mencionar, que a excepcion del ambiente fisico de trabajo, ningun otro factor de
mejora del clima organizacional, requiere fuertes inversiones de tipo monetario,
puesto que gran parte de las estrategias, solo requieren para su puesta en marcha
tiempo y compromiso.
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e |niciar campafas de difusidn y sensibilizacién acerca del plan de mejoramiento y
sus correspondientes acciones a cumplir.

e Tomar medidas formales para corregir los problemas identificados a lo largo de
los pasos previos. En este paso es necesario legalizar y formalizar cualquier tipo
de accion que se proponga, con el objetivo de hacer notar la seriedad de las
situaciones probleméticas y su necesidad de mejora.

e Instruir y capacitar a los empleados para que cumplan con sus respectivas partes
en el programa de mejoramiento.

eRendir informes de caracter informativo continuamente en los cuales se
demuestren los resultados de las acciones del plan de mejoramiento con el fin de
gue los empleados noten y se apropien del cambio.

e Alentar a los funcionarios a fijar metas de mejoramiento para si mismos y para
sus respectivas dependencias.

e Incentivar a los funcionarios a comunicarse continuamente con la direccion
participando y retroalimentando ideas y observaciones sobre: obstaculos,
dificultades, oportunidades etc.

e |dentificar y valorar a los funcionarios lideres que participan activamente en las
actividades de mejora.

eContar con el apoyo y participacién del sistema integrado de calidad de la
organizacion.

e Repetir y retroalimentar el proceso de mejora continuamente.

En este sentido, se sobre entiende que el Plan de Mejoramiento del clima
organizacional, es un medio conceptual y una guia Para actuar segun las
necesidades de la institucién educativa, con el fin de modificar el estado actual,
por un escenario ideal en donde se superen las debilidades y se potencian las
fortalezas.

7.5.3 Plan de mejoramiento del clima organizacional para las unidades
administrativas de la universidad de Narifio. La propuesta de mejoramiento del
clima organizacional de la universidad de Narifio nace como uno de los productos
planteados en el PROYECTO DE REDISENO ORGANIZACIONAL, y se proyecta
y afianza como una necesidad inmediata para el mejoramiento de situaciones
conflictivas que obstaculizan la consecucién de un ambiente ideal de trabajo.
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Como propuesta este plan de mejoramiento parte del Direccionamiento
Estratégico de la Institucion y constituye un apoyo directo hacia los procesos de
Gestion del Talento Humano y los Procesos de Calidad dentro de La institucion.
Ademas, recoge y se apoya en los documentos Institucionales, las principales
teorias sobre el tema y las tendencias actuales sobre el manejo del talento
humano en la Organizacion que en conjunto se orientan a buscar calidad de vida
en el trabajo como punto de partida para impulsar la satisfaccion en el trabajo y
por ende incrementar la eficiencia y productividad de los funcionarios, siendo la
Institucién en general y sus procesos los ultimos beneficiados.

Partiendo de lo anterior y de los hallazgos encontrados en la revision de los
diagndsticos, a continuacidén se proponen estrategias y Acciones que toman como
principal responsable a La Direccién en todos los niveles de la Organizacion. Por
tal motivo el planteamiento, puesta en marcha y Ajustes de cada accién propuesta,
depende directamente de los lideres de cada dependencia y sus correspondientes
superiores.
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Tabla 7. Plan de mejoramiento del clima laboral.

PLAN DE MEJORAMIENTO DEL CLIMA LABORAL PARA LAS UNIDADES ADMINISTRATIVAS DE LA UNIVERSIDAD DE NARINO

DIMENSION Ambiente fisico
FACTORES Ambiente fisico
OBJETIVO O . . - . . . . . .
RESULTADO Reduc_lr con5|derat_)lemente o eliminar en su totalidad las inconformidades de los trabajadores en cuanto a su ambiente fisico e
ESPERADO inmediato de trabajo.
Redisefio o replanteamiento del sitio de trabajo de los empleados administrativos de la universidad de Narifio, bien sea por medios
ESTRATEGIA S . . ; L
de reubicacion de dependencias y funcionarios o el redisefio de estructuras.
SITUACION RESP
ACTUAL ACCION DE MEJORA ONSA CRONOGRAMA
DEBILIDAD PO DE eial ) ) INDICADORE | ruenTE
DETALLES ACCION ACCIONES EJECU ANO1 ANO 2 ANO3
CION
Las dependencias
ubicadas en las
instalaciones 1. Redisefio y
antiguas de la replanteamiento de 1.
universidad de estructuras fisicas, Diagnostico
Narifio como los gue cumplan con el por
Se debe L e .
bloques 1,2y 3, . espacio fisico . dependenci
aplicar un Directo s
- presentan las . adecuado para el Definicién | Puesta as de la
1. Deficientes o tipo de res de . . .
. . o siguientes . desarrollo de las y en Ajustes 'y universidad
instalaciones fisicas, o . accion . A las ., g ™
. . dificultades: . funciones diarias de planeaci6é | marchay | correccion de Narifio.
inapropiadas para el correctiva - Depen Numero de
o los trabajadores . |ndelas |prueba de errores, )
desarrollo eficiente . . , paradar | . dencia . . S acciones
. 1. Espacio reducido . vinculados a la estrategia | piloto de | disefio de . 2.
de las labores diarias - . solucion . ; S correctivas . .
. . y hacinamiento. - universidad. T s de las planes : Cuestionari
de los funcionarios definitiva implica . . exitosas. .
. 2. Desgaste correccio |acciones | perpetuado o de Clima
vinculados a la S - ala L daso ;
A Administrativo, por el | ... 2. Reubicacién de ny correctiv | res. Laboral
Institucion. . dificultad . afectad .
uso de equipos ue se las areas o as mejora as.
obsoletos. qresenta dependencias en ' 3.
3. Ausencia de P " | conflicto en Entrevista
bienes muebles estructuras nuevas de Cargas
apropiados para el como en el actual Laborales.
desempefio de las caso del bloque
labores diarias. tecnologico.
4. Ausencia de

42




Higiene en los bafios
y sitio de trabajo.

5. Falta de servicio
de conserjeria.

6. Deficiente manejo
de los desperdicios y
quimicos de algunas
dependencias.

7. Humedad y
estructuras antiguas
e inseguras.

1. Hacer una
evaluacion
Detallada de las

Las diferentes _neces[dades l .
dependencias de la inmediatas _de cada Diagnostico
universidad de Se debe depengienma, y por .
D . posteriormente . dependenci
Narifio tienen aplicar un s . Directo L
. . . construir un informe Definicion | Puesta as de la
2. Ausencia de carencias tipo de de costos que res de en Aiustes universidad
Equipos fisicos y tecnolégicas y accion . que las y . ) Y "
. o . refleje la totalidad planeacio | marchay | correccion de Narifio.
electronicos mobiliarias tales correctiva i e Depen | Numero de
modernos que como: para dar e [ e, q dencia | " ik as p_rueba d? errores, equipos
. - ’ . 2. Elaborar y Enviar estrategia | piloto de | disefio de 2.
faciliten el normal 1. Equipos solucion ; S Nuevos . .
o - un informe detallado | . ~. s de las planes L Cuestionari
desarrollo de las electronicos de definitiva . implica . . adquiridos .

e de las carencias correccid |acciones | perpetuador o de Clima
labores diarias de los | obsoletos. ala existentes en cada das o n correctiv | es Laboral
funcionarios. 2. Bienes muebles dificultad 7 afectad |" Y. '

dafiados y poco que se dependencia y as mejora as.
P enviarlo a ‘ 3.
practicos. 3. presenta. |, . .
carencia de Equipos Vlce_rr_ectorl_a Entrevista
de oficina basicos administrativa y de Cargas
‘ Rectoria, para su Laborales.
correspondiente
estudio, andlisis y
viabilidad.
3, Existencia de Las bases actuales | Se debe |1.Hacer una Directo | Definicion | Puesta Ajustes 'y Numero de 1.
bases de datos existentes en el aplicar evaluacion resde |y en correccion bases de Diagnostico
desactualizadas, que | departamento de dos tipos | Detallada de las las planeacié | marchay | de errores, datos por
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obstaculizan la
realizacion del
trabajo y el libre flujo
de la informacion.

recursos Humanos,
la oficina de
Planeacion y ocara,
no cuentan con
periodos de vigencia
apropiados o reales
en el tiempo, razén
por la cual
problemas se
presentan
inconsistencias
serias, que en la
gran mayoria de los
casos pasan
desapercibidas y no
se les da los
correctivos
apropiados.

de
acciones
correctiva
Sy
preventiv
as.

necesidades
inmediatas de cada
dependencia, y
posteriormente
construir un informe
de costos que
refleje la totalidad
de lainversion.

2. Elaborar y Enviar
un informe detallado
de las carencias
existentes en cada
dependencia 'y
enviarlo a
Vicerrectoria
administrativa y
Rectoria, para su
correspondiente
estudio, analisis y
viabilidad.

3. Creacion de
plataformas
virtuales de
consulta interna que
eviten el papeleo,
las solicitudes,
tramites y en
general todos los
procesos que
generen retrasos y
demoras.

Depen
dencia
s
implica
das o
afectad
as.

n de las
estrategia
s de
correccio
ny
mejora

prueba disefio de
piloto de | planes

las perpetuador
acciones | es.

correctiv

as.

actualizadas.

dependenci
as dela
universidad
de Narifo.

2.
Cuestionari
o de Clima
Laboral

3.

Entrevista
de Cargas
Laborales.

DIMENSION | SOCIAL Y ORGANIZACIONAL | | | | | |
Remuneracion, Relaciones laborales, Comunicacion, Bienestar social, Factores Psicosociales, Estabilidad Laboral, Carga de Trabajo y
RASINOIREE Satisfaccion
OBJETIVO O | Propiciar un ambiente laboral ideal, en donde los funcionarios de cada dependencia tengan la oportunidad de desempefiar sus funciones
RESULTADO | en un escenario donde primen los valores, principios y en general existan buenas relaciones laborales, relaciones de liderazgo y
ESPERADO | gobernabilidad.
Disefiar una metodologia de trabajo en equipo e interdependencia, para fomentar la comunicacion, la interaccién, la colaboracién,
ESTRATEGIA . P . . . .
compromiso y lo mas importante fomentar la CONFIANZA entre los funcionarios de una misma dependencia.
SITUACION RESPONSAB INDICADORE
ISR ACTUAL ACCION DE MEJORA LE DE LA CRONOGRAMA S oSS
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DETALLES Ao Dl ACCIONES SEgLEien ANO1 ANO 2 ANO3
ACCION
' 1. identificar los
La Desconfianza, fincinales
la mala gestion de P P 1.
- focos de . .
la Informacion, . Diagnostico
conflicto dentro
. Las pesadas por
Inconformidad de cada .
cargas laborales y . dependenci
por parte de . ) dependencia. o
la inequidad, han . Definicié | Puesta as de la
los Se debe 2. Investigar o . . .
. generado en las . . L ny en Ajustes y universidad
trabajadores . aplicar un tipo | disefiar . ) 2 "
- unidades - Directores de | planeaci |marchay |correccion de Narifio.
hacia la falta o . de accion Modelos de o
de administrativas de correctiva. para | trabaio en las on de las | prueba de errores, numero de
colaboracion la universidad de dar solucié’)rﬁ) eaui Jo e Dependencias | estrategi | piloto de | disefio de dificultades | 2.
camaraderl'a’ Narifio un definitiva a la grn?ita?w implicadas o | as de las planes subsanadas | Cuestionari
: Y| Ambiente de i P afectadas. correccio | acciones | perpetuador o de Clima
confianza de trabaio negativo dificultad que desarrollar n correctiv | es Laboral
sus ! 9 se presenta. capacidades de y :
~ que a lo largo del > mejora | as.
comparieros tiempo ha lleaado agrupacion y 3
de trabajo. po ha fleg logre alinear a : .
a constituir . . Entrevista
i . los funcionarios
dificultades serias en funcién de la de Cargas
dentro de la L L Laborales.
S vision y mision
Institucion. ST
institucional.
Aplicar el
. Modelo de
Ambiente C N —_— 1.
Laboral P Diagnostico
comprension”:
propenso a los este modelo por
chismes, . . dependenci
Las alianzas consiste en A
rumores y . . Definicio | Puesta as de la
4 malintencionadas | Se debe rotar el personal . . .
comentarios . . ; ny en Ajustes y universidad
" - y los focos de aplicar un tipo | de una misma . . % "
malintencionad . - Directores de | planeaci | marchay | correccion de Narifio.
poder, han llevado | de accion dependencia, p
0s, que en . las 0n de las | prueba de errores, numero de
. a generar un correctiva, para | como un . || N o
conjunto . - . Dependencias | estrategi | piloto de | disefio de dificultades | 2.
ambiente laboral | dar solucién mecanismo de L . .
perturban la L - implicadas 0 | as de las planes subsanadas | Cuestionari
- lleno de definitiva a la accion . . .
tranquilidad y ' s . afectadas. correccio | acciones | perpetrador o de Clima
desconfianza y dificultad que correctiva para -
generan 82 ny correctiv | es. Laboral
A poca colaboracién | se presenta. generar o .
rivalidades mejora | as.
entre colegas. desarrollar un
entre colegas y sentido de 3.
comparieros empatia Entrevista
de empatiay de Cargas
. justicia hacia la
dependencia. Laborales.

carga laboral de
los compafieros
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de trabajo.

Gran parte de los

1.se
Recomiendo en
primer lugar,
Hacer uso de la
administracion

. - de salarios para 1.
funcionarios X .
. evaluar la Diagnostico
vinculados a la .
. : concordancia por
universidad de .
Inconformidad | Narifio, en los de Io.s.sueldos — dependenci
' percibidos por Definicié | Puesta as de la
por parte de cargos . . .

. . los puestos y ny en Ajustes y universidad
los asistenciales, las funciones Directores de laneaci | marcha correccion de Narifio
Funcionarios | técnicos y Se debe X p y '

- . . del trabajador. las On de las | prueba de errores, numero de
de la profesionales, aplicar un tipo 2. Realizar una | Dependencias | estrategi | piloto de | disefio de inconformidad | 2
universidad de | estan en de accién ‘ i epel gr|p y . .
Narifio hacia | desacuerdo con el | Preventiva evaIyauon implicadas o | as de . las . planes es resueltas Cuesthnarl
El salario que | salario que ) continua del afectadas. correccio | acciones | perpetuador o de Clima
deven anq deven gn progreso ny correctiv | es. Laboral
actual?nente considgerany ue no educativo de los EC 25-
’ - q trabajadores, 3.
es equivalente al ara poner en Entrevista
namero de tareas para p
- marcha los de Cargas
que desempenfian,
. - planes de Laborales.
ni su complejidad.
carrera
administrativa o
iniciar posibles
procesos de
reubicacion.
Todos los 1. se debe 1.
trabajadores que Empezar a Diagnostico
cuya modalidad desarrollar Definicié | Puesta por
de contratacion practicas y ny en Ajustes y dependenci
sea a una Se debe campanfas de Directores de | planeaci | marchay |correccion as dela
Inestabilidad terminacion fija, aplicar un tipo | sensibilizacion las on de las | prueba de errores, numero de | universidad
laboral tienen en alguna |de accion gue mitiguen los | Dependencias | estrategi | piloto de | disefio de inconformidad | de Narifio.
medida Preventiva y efectos de la implicadas 0 | as de las planes es resueltas
inseguridad en correctiva. insatisfaccion afectadas. correccio | acciones | perpetuador 2.
cuanto a su laboral causada ny correctiv | es. Cuestionari
permanencia en la por las politicas mejora | as. o de Clima
institucion, razon de contratacion Laboral

por la cual

a término fijo de
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consideran que la
inestabilidad
Laboral es uno de
los principales
generadores de
ambientes
laborales
negativos y
perjudiciales para
la institucion.

la Universidad
de Narifo.

2. Disefar un
modelo de
preaviso para la
terminacion del
contrato mas
humano y
menos
desmotivador.

3.

Entrevista
de Cargas
Laborales.

DIMENSION | RELACIONES DE LIDERAZGO | | | | | | | | |
FACTORES | Comunicacion, Gobernabilidad, Reconocimiento, Relaciones de Liderazgo, Equidad, Desarrollo profesional, evaluacién de Desempefio.
OBJETIVO O | Propiciar un ambiente laboral ideal, en donde los funcionarios tengan la libertad de comunicar abiertamente las dudas, dificultades e
RESULTADO | inquietudes al superior inmediato, favoreciendo asi al buen desempefio de las labores diarias y el rendimiento de la dependencia en
ESPERADO | general.
ESTRATEGIA Disefiar una metodologia de Dialogo, trabajo en equipo e interdependencia, para fomentar la comunicacion, la interaccién, la
colaboracion, compromiso y lo més importante fomentar la CONFIANZA entre los Directores o Jefes de Dependencia y sus colaboradores.
SITUACION RESPONS
ACTUAL ACCION DE MEJORA ABLE DE CRONOGRAMA
DEBILIDAD PO DE LA INDICADORE | ruenTE
DETALLES ACCIONES EJECUCI | ANO1 | ANO2 ANO3
ACCION ON
En un porcentaje 1, Disefar un 1
bajo, los Modelo de liderazgo - .
; . N Diagnostico
funcionarios de dindmico y con or
las unidades estrategias 3 .
. . P ependenci
administrativas de facilmente L
. . . Definicié | Puesta as dela
la Universidad de aplicables, que . . . i
. : Directores |[ny en Ajustes 'y universidad
. . Narifio, permitan desarrollar . 2 ”
Inexistencia de . Se debe de las planeaci | marchay | correccion de Narifio.
; consideran que . . o fortalecer la A
relaciones de . aplicar un tipo ) Dependen | 6n de las | prueba de errores, modelo
" las relaciones de . confianza entre el - o oo
confianza ; de acciones . cias estrategi | piloto de | disefio de puesto en 2.
liderazgo que se . jefey los N . .
entre el Preventivas y ; implicadas | as de las planes marcha Cuestionari
. presentan en las . subordinados de i . .
superior y diferentes correctivas. cada dependencia o] correccio | acciones | perpetuador o de Clima
subordinado. . p " | afectadas. [ ny correctiv | es. Laboral
dependencias son 2. Establecer .
- I mejora | as.
de caracter muy espacios fijos de 3
formal y en pocos retroalimentacion, ) .
Entrevista
casos se pueden en donde se
de Cargas
desarrollar fuertes fomente la
- L Laborales.
lazos de amistad y comunicacién y el
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respeto en donde
prime el trabajo en
equipo y se forje
un sentimiento de
admiracion del
subordinado hacia
su superior.

dialogo entre el jefe
y sus colaboradores

Inequidad y
Tratos
preferenciales
dentro de las
dependencias
de la
universidad de
Narifio, que
generan
resentimiento y
predisposicion
entre los
demas
funcionarios.

Existen relaciones
laborales, en
donde los
superiores tienen
alianzas con
algunos
Funcionarios,
brindandoles un
trato preferencial y
diferenciado,
cuestion que
fomenta la
inequidad y
genera rifias entre
colaboradores a
largo plazo,
siendo la
Institucién y sus
procesos los
Unicos
perjudicados.

Se debe
aplicar un tipo
de accion
correctiva.

1. se debe capacitar
alos lideres y
directores de cada
dependencia, en las
formas o
mecanismos, por
medio de los cuales
deben dirigirse a los
funcionarios bajo su
responsabilidad, de
tal forma en que
ninguno se sienta
menospreciado o
aludido por su
superior inmediato.
2. en caso de
persistir la
diferenciacion o los
tratos preferenciales
del superior hacia
alguno de sus
empleados, es
recomendable
reubicar al
funcionario, para
evitar problemas
futuros y corregir de
raiz este tipo de
comportamientos
negativos y
perjudiciales para el
ambiente laboral de
cualquier sitio de
trabajo.

Directores
de las
Dependen
cias
implicadas
0]
afectadas.

Definicio
ny
planeaci
6n de las
estrategi
as de
correccio
ny
mejora

Puesta
en
marchay
prueba
piloto de
las
acciones
correctiv
as.

Ajustes y
correccion
de errores,
disefo de
planes
perpetuador
es.

numero de
inconformidad
es resueltas

1.
Diagnostico
por
dependenci
as de la
universidad
de Narifio.

2.
Cuestionari
o de Clima
Laboral

3.

Entrevista
de Cargas
Laborales.

48




Tabla No. 1 PLAN DE PERFECCIONAMIENTO DEL CLIMA LABORAL.

7.5.4 PLAN DE PERFECCIONAMIENTO DEL CLIMA LABORAL PARA LAS UNIDADES ADMINISTRATIVAS DE LA UNIVERSIDAD DE NARINO

OBJETIVO O PERPETUAR TODAS LAS SITUACIONES O CONDUCTAS FAVORABLES, QUE PUEDAN CONSIDERARSE FORTALEZAS
RESULTADO PARA LA INSTITUCION.
ESPERADO
ESTRATEGIA IDENTIFICAR, Y DISENAR UN PLAN DE PERFECCIONAMIENTO, CUYAS ACCIONES DEN CONTINUIDAD A LOS BUENOS
COMPORTAMIENTOS Y CONDUCTAS DE LOS FUNCIONARIOS EN SU SITIO DE TRABAJO.
FORTALEZAS SITUACION ACCION DE MEJORA RESPONSABLE CRONOGRAMA INDICADOR | FUENTE
ACTUAL DE LA ES
DETALLES TIPO DE ACCIONES EJECUCION | ANO | ANO2 ANO3
ACCION 1
1. LA La satisfaccién Perpetradora Para Lideres de Defini | Puesta Ajustes y Numero de 1.
SATISFACCION laboral, perpetuar o | dependenciasy | cion en correccion campafias | Diagnostico
EN EL TRABAJO | entendida como dar jefes inmediatos. y marchay | de errores, realizadas. por
el grado de continuidad (DIRECCION) | plane | prueba disefo de dependenci
conformidad de este acion | piloto de planes as dela
la persona sentimiento de las perpetuador universidad
respecto al de las | acciones es. de Narifio.
entorno de pertenencia estrat | correctiva
trabajo, hacia la egias S. 2.
representa una institucion, de Cuestionari
de las fortalezas es necesario corre o de Clima
mas notables realizar ccion Laboral
dentro del campafias y
Personal de mejor 3.
administrativo sensibilizacio a Entrevista
dela ny de Cargas
universidad, campafas Laborales.
puesto que a informativas,
pesar de las que
diferentes divulguen
inconformidades continuamen
que se te la
presentan al importancia
interior de las que
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dependencias, representan
los funcionarios los
de la Institucion, funcionarios
estan orgullosos para la
y agradecidos Institucion.
de pertenecer a
una entidad
como la
Universidad de
Narifio.
2. RELACIONES La relacién Perpetradora 1. Hacer Lideres de Defini | Puesta Ajustes y Numero de 1.
LABORALES laboral o las actividades | dependenciasy | cion en correccion actividades | Diagnostico
relaciones integradoras | jefes inmediatos. y marchay | de errores, | integradoras por
laborales son al menos (DIRECCION) plane | prueba disefio de realizadas | dependenci
aquellas que se una vez acion | piloto de planes as de la
establecen entre cada de las perpetuador universidad
el trabajo y el semestre, las | acciones es. de Narifio.
capital en el para generar estrat | correctiva
proceso o desarrollar egias S. 2.
productivo. En verdaderos de Cuestionari
esa relacion, la vinculos de corre o de Clima
persona que amistad y ccion Laboral
aporta el trabajo camaraderia y
se denomina al interior de mejor 3.
trabajador, en cada a Entrevista
tanto que la que dependencia de Cargas
aporta el capital 2. Se Laborales.
se denomina deben
empleador, Formar
patronal o equipos de
empresario. Por trabajo que
lo anterior, se cambien
puede decir que continuamen
este factor te.
representa una 3.es
fortaleza dentro necesario
de La realizar
Universidad de actividades
Narifio, puesto integradoras
que gran parte entre

de los
funcionarios

dependencia
s, para lograr
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mencionaron mejorar el
sostener buenas flujo de
relaciones informacion
laborales con y agilizar los
sus colegas y procesos.
comparieros de
dependencias.
3. La Perpetradora 1. Lideres de Defini | Puesta Ajustes y numero de 1.
AUTOREALIZACIO | autorrealizacion, Formulacion | dependenciasy | cién en correccion metas Diagnostico
N entendida como continla de | jefes inmediatos. y marchay | de errores, | propuestasy por
el sentimiento metas y (DIRECCION) plane | prueba disefio de cumplidas | dependenci
de estar Retos a nivel acion | piloto de planes as de la
explotando al personal y de las perpetuador universidad
méximo las organizacion las | acciones es. de Narifio.
potencialidades al, para estrat | correctiva
y facultades del seguir egias S. 2.
individuo, es explotando de Cuestionari
una fortaleza al maximo corre o de Clima
latente dentro las ccion Laboral
de la institucion, capacidades y
puesto que la de los mejor 3.
gran parte de funcionarios a Entrevista
los funcionarios pertenecient de Cargas
consideran que esalas Laborales.
en el cargo que diferentes
desempefian dependencia
han aprendido y sdela
desarrollado sus Universidad
habilidades, a de Narifio.
tal punto de
sentirse Auto
realizados
Laboral y
personalmente.
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CONCLUSIONES

Para la universidad de Narifio, el planteamiento y desarrollo de un proyecto como
el de Redisefio Organizacional, constituye un acierto de gran importancia dentro
de la Administracion del Actual gobierno Institucional, puesto que, tanto el disefio
de procesos mas dindmicos y eficientes, como la entrega de una nueva estructura
Administrativa organica e interdependiente, se consideran un avance significativo
hacia el proceso de modernizacién Institucional. Por tanto la propuesta de
reestructuracion administrativa, no solo debe contar con el apoyo de la actual
administracion, sino que debe ser respaldada por los diferentes directores de
dependencia y lideres grupales, con el objetivo de no solo disefiar e imponer
propuestas de mejoras aleatorias, sino de retroalimentar y construir
participativamente planes e ideas cuyos frutos conlleven al desarrollo de
eficiencia y calidad Institucional.

Tanto el proyecto de Redisefio Organizacional en su totalidad, como los diferentes
productos a entregar, se caracterizaron por tener en su disefio un enfoque
administrativo y gerencial, acompafiado siempre por la visibn de un equipo de
asesores especializados en los temas concernientes a la gestion humana, gestion
por competencias, gestibn de las comunicaciones, clima organizacional,
lineamientos legales, sistemas de calidad, software, entre otros; los cuales en
conjunto garantizan la formacion de propuestas mas completas y complejas que a
si mismo aseguran un mayor porcentaje de viabilidad en el momento de
retroalimentacion, ajuste y puesta en marcha.

En cuanto al quinto objetivo, que corresponde el producto asignado, se puede
decir que al no existir ningin tipo de diagndstico ni estudio previo de clima
organizacional en la universidad de Narifio, no hay antecedentes que proporcionen
una base sdlida o un punto de partida que sirva de soporte o de medio de
comparacion para medir resultados e impactos facilmente. Por lo anterior, no se
puede asegurar con exactitud el éxito de cualquier tipo de plan que tenga como
objetivo mejorar el Clima laboral de las dependencias administrativas de la
Institucion. Como una oportunidad o ventaja, se puede mencionar que en general
un buen porcentaje de las dependencias de la Universidad de Narifio, cuentan con
directores o jefes de dependencia que practican modelos de administracion
participativa y democratica, favoreciendo en muy buena medida el disefio,
concertacion y ajuste de propuestas de mejora. En cuanto al desarrollo de los
objetivos y en general de las funciones asignadas a los pasantes, se puede
afirmar que en su gran mayoria se llevaron a cabo de manera exitosa y sin
problemas ni retrasos, razén por la cual tanto el cronograma inicial como el
presupuesto entregado en el plan de trabajo al iniciar la pasantia, se cumplieron a
cabalidad y sirvieron para la completar la formacién académica y practica de los
asesores pasantes.
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RECOMENDACIONES

En primer lugar, se Recomienda que anterior al Disefio, Retroalimentacion, Ajuste
e Implementacién de Cualquier tipo de Propuesta, es necesario asegurarse del
total compromiso de la Administracién central y sus directivos. Por lo anterior, se
afirma que los jefes y lideres de dependencia son los directos responsables del
Exito o el fracaso de la puesta en marcha y ejecucion de todo tipo de planes de
mejoramiento, y asi mismo su responsabilidad es vigilar sus correspondientes
resultados.

A demas de lo anteriormente mencionado, es gran Ayuda Formar equipos para el
desarrollo de las mejoras propuestas, y de la misma manera Cada jefe de
dependencia debe ser capaz de alinear a los funcionarios bajo su responsabilidad,
hacia la consecucion de objetivos especificos, que contribuyan a los planes de
mejoramiento y perfeccionamiento entregados.

Como una de las recomendaciones principales para llevar a cabo el producto
asignado, se puede decir que es mas que necesario empezar a construir un
historial de clima organizacional dentro de la universidad de Narifio, Puesto que
constituye uno de los factores mas influyentes en las percepciones y
comportamientos del cliente interno de la institucion; Por esto, se requiere que la
divisiébn de recursos humanos y en si el proceso de gestién del talento humano,
valide e implemente las practicas relacionadas con clima y les aplique el debido
control y retroalimentacion continua, necesaria para cumplir el principal objetivo
del SIGC (SISTEMA INTEGRADO DE CALIDAD), y hacer de la mejora continua
un habito arraigado en la cultura organizacional de los trabajadores vinculados a la
universidad de Narifo.

Continuando con otra recomendacién muy importante, es Necesario empezar a
identificar los lideres o gestores de procesos de cada dependencia para que estos
ayuden y colaboren con la implementacion de las practicas propuestas Por los
Asesores Del Proyecto de Redisefio Organizacional. Estos lideres puede ser
designados por los mismos funcionarios de la dependencia o también puede ser
determinado mediante votacion anonima.

Por ultimo se puede recomendar hacer uso de las herramientas propuestas por el
SIGC (SISTEMA INTEGRADO DE GESTION DE LA CALIDAD), con el objetivo de
plantear metas y objetivos alcanzables, medibles y realistas.  Para este caso se
puede mencionar que una de las herramientas mas efectivas para la realizacion
de procesos es el formato de plan de accién disefiado para el control y
seguimiento de la estrategia, ya que incluye actividades y tareas fijas con el plazo
de cumplimiento pequefio y con una revision diaria.
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ANEXOS



Anexo A. Propuesta para la reorganizacion administrativa de la universidad
de Narifio

PRESENTACION

Se definen aqui los lineamientos generales para el redisefio organizacional de la
UNIVERSIDAD DE NARINO, entendido como un proceso sistémico, en el cual se
contemplaran las implicaciones y relaciones de causa-efecto entre los diferentes
aspectos organizacionales de la empresa y de su entorno y en ningun caso
aislado de este contexto. La participacion activa de todos los actores involucrados
se constituye en el principio rector por excelencia de este proceso, asi como el
respeto a la dignidad humana de cada uno de los trabajadores.

El Redisefio Organizacional de la Universidad debe entenderse como un maodulo,
nodo o subsistema de un sistema mas amplio como lo es la modernizacion
administrativa, o si se quiere: redimensionamiento de la capacidad directiva, para
ser consistentes con el Plan de Desarrollo Institucional 2008-2020, Construccion
Participativa.

Para efectos de que se comprenda el alcance de la modernizacion administrativa
o el redimensionamiento de la capacidad directiva en la Universidad de Narifio, se
relacionan a continuacion los diferentes modulos que deben redisefiarse, de tal
manera que en su conjunto conformen un sistema integral e integrado de gestion
administrativa:

. Levantamiento y andlisis de cargas de trabajo, para cada puesto de trabajo
. Manual de funciones y perfiles

. Contrastacion de perfiles personales con las exigencias de los cargos
. Clima organizacional

. Satisfaccion del cliente y stakeholders

. Estudio de relaciones de contratacion

. Gestion del talento humano

. Reestructuracion organizacional

. Manual de procesos y procedimientos

10. Planta de personal

11. Escala salarial

12. Reclutamiento, seleccion e inducciéon de personal

13. Evaluacién del desemperio del personal

14. Descentralizacion académica, administrativa y financiera

15. Interaccién académica administrativa

16. Flexibilizacion organizacional

17. Cadena de valor

18. Gestion por procesos

O©OooO~NOOUITh~WDNPE
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19. Autorregulacion institucional u organizacional
20.Gestion documental

21.Sistema de comunicaciones
22.Alineamiento estratégico
23.Aseguramiento de la responsabilidad social
24.Cultura organizacional

25.Gestion de la calidad

26.Control interno

27.Sistemas de informacién

28.Plan estratégico de TIC'’s

29. Estatuto financiero

30. Arquitectura de medicion

31.Balance Score Card, o similares
32.Infraestructura

33.Adecuacion normativa

34.Manual de contratacion

35.Reglamentos

36.Gestion del conocimiento

37.Re direccionamiento estratégico

Es evidente que un proyecto de modernizacion conlleva un lapso de tiempo hacia
el mediano y largo plazo, es decir, entre tres y siete afios, dependiendo de los
recursos y del alcance que se pretenda.

En lo concerniente a este documento se presenta aqui la propuesta para adelantar
el redisefio organizacional de la UNIVERSIDAD DE NARINO, lo que comprende
los modulos del numeral 1 al 19.

OBJETIVO GENERAL

Redisefiar organizacionalmente a la UNIVERSIDAD DE NARINO, en funcién de
los términos de referencia planteados por la institucién.

ETAPAS DEL PROCESO

e Definicibn de los principios organizacionales que orientardn el redisefio
organizacional, asi como de un marco conceptual para tales efectos.

¢ Sensibilizacién permanente a todo el personal sobre el proceso.

¢ Revision y ajuste de procesos y procedimientos de la entidad.

e Interaccion con el Sistema de Gestién de Calidad de la entidad, cualquiera que
sea su estado, y con los requerimientos de las normas técnicas de calidad, para
identificar las exigencias organizacionales en funcion de la calidad.

e Estudio de cargas de trabajo y funciones.

e Revision y ajuste del manual de funciones y cargos.
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e Confrontacion entre el manual de funciones y cargos con los perfiles de las
personas.

e Estudio sobre las relaciones de contratacion de personal.

e Elaboracion de una propuesta contractual para el talento humano, en funcion de
las caracteristicas del manual de funciones, acorde al redisefio organizacional.

e Revision de estudios previos sobre satisfaccion del cliente interno y externo, y
ajuste de las mismas mediante investigacion exploratoria.

e Andlisis de la funcionalidad de la actual estructura organizacional en relacién a
los requerimientos organizacionales en funcion de la calidad.

¢ Disefo de la nueva estructura organizacional.

e Definicion de la planta de personal

e Estudio de la escala salarial

¢ Estudio sobre reclutamiento, seleccién e induccion de personal

e Elaboracion de la propuesta metodologica para la evaluacion del desempefio del
personal.

e Elaboracion de un plan general de capacitacion y desarrollo del talento humano.
e Estudio sobre descentralizacion académica, administrativa y financiera

e Estudio sobre la interaccion de la administracion con la academia en términos
conceptuales y operacionales.

e Flexibilizacion organizacional.

e Lineamientos generales para la Gestién por Procesos.

e |dentificacion de la Cadena de Valor.

eTalleres de retroalimentacion para cada uno de los productos con equipos o
comisiones especializadas.

e Socializacion general de los resultados en cada uno de los productos con el
personal de la institucion.

eElaboracion de las directrices para la autorregulacion institucional u
organizacional.

eElaboracion del documento final de la propuesta de reorganizacion
administrativa.

e Socializacion y ajuste de la propuesta de reorganizacién administrativa.

ORGANIZACION DEL PROCESO

La alta direccién de la entidad debera ser la maxima autoridad a lo largo de este
proceso, y su participacion activa es determinante para el éxito del trabajo.

Igualmente, se requiere del trabajo articulado con el personal de la oficina de
Planeacion, del area de personal, del talento humano cuya mision es la calidad de
la institucion; y, por supuesto, de los mandos medios y sus equipos de trabajo.

También es importante la participacion de un equipo de apoyo para administrar las
comunicaciones y fomentar la motivacion del personal.
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Se propone la siguiente estructura organizacional para el proceso:

Consejo Superior

Consejo Académico

Rectoria

Equipo Consultor

Sindicato de

Oficina de planeacion

Consejo de
Administracion

Oficina de personal

ASPUNAR

Gestion de Calidad

Equipo de Motivacién

v Camiinicrarinnoc

Comité Operativo

Equipo
Operativo 1

Equipo
Operativo 2

Equipo
Operativo 3

Equipo
Operativo n

La Alta Direccién de la Universidad, representada por el Consejo Superior y el
Consejo Académico, sera la instancia decisoria durante el proceso. El Consejo de
Administracion, presidido por el Sefior Rector, sera el organismo operativo
encargado de la dinamizacion del proceso. Es recomendable la interaccion
permanente con el Sindicato de trabajadores y la Asociaciébn de profesores.
Igualmente, se requiere de un comité operativo compuesto por los jefes de area o
seccion, con el fin de contribuir a la participacion y para la retroalimentacion
permanente en el proceso, de tal manera que haya una transparencia concertada

que facilite el logro de los resultados previstos.
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COMPROMISOS GERENCIALES DE LA UNIVERSIDAD

Se requiere del compromiso de la entidad en términos de suministrar la
informacion pertinente para el buen desarrollo del proceso, asi como el de sus
mandos medios y la alta direccion para que contribuyan al buen clima
organizacional en el que se debe adelantar este proyecto.

De igual forma, se requiere de la participacion activa del sindicato, para que la
transparencia del proceso genere confianza en el personal, en el contexto de la
ética y la responsabilidad social.

En lo logistico, se solicita disponer de una oficina que le dé visibilidad al proceso,
dotada de Internet y de por lo menos dos computadores, asi como de dos
escritorios y una mesa de trabajo, con sus respectivos asientos.

PRODUCTOS A ENTREGAR (De Enero 10 a diciembre 11 de 2012)

1. Levantamiento y analisis de cargas de trabajo, para cada puesto de trabajo

2. Aplicativo web o base de datos de cargas de trabajo

3. Ajuste de Manual de funciones y perfiles

4. Elaboracion del manual de funciones y perfiles segun la nueva estructura
propuesta

5. Contrastacion de perfiles personales con las exigencias de los cargos

6. Plan de mejoramiento del Clima organizacional

7. Estudio exploratorio de Satisfaccion del cliente y stakeholders

8. Estudio de relaciones de contratacion

9. Plan de desarrollo del talento humano

10.Propuesta de nueva estructura organizacional

11.Ajuste Manual de procesos y procedimientos

12.Elaboracién de la Planta de personal

13.Redisefio de la Escala salarial

14.Propuesta para el reclutamiento, seleccion e induccién de personal

15.Propuesta para la evaluacion del desempefio del personal

16.Recomendaciones para la descentralizacion académica, administrativa y
financiera

17.Recomendaciones para la interaccién académica administrativa

18.Plan para la flexibilizacion organizacional

19.Recomendaciones para la Gestidn por procesos

20.Disefio de la Cadena de valor

21.Definicion, analisis y evaluacion de los productos y servicios de los procesos
estratégicos, misionales y de apoyo

22.Recomendaciones para la autorregulacion institucional u organizacional

DURACION DEL PROYECTO
Once (11) meses, de enero 10 de 2012 a diciembre 11 de 2012.
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VALOR DE LA INVERSION

En caso de que la Universidad de Narifio contrate directamente el personal que a
continuacion se detalla, con sus respectivos honorarios, el cual estara dirigido por
el profesor Carlos Arturo Ramirez GOmez, adscrito al departamento de
Administracion de Empresas, se propone el siguiente presupuesto.
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Anexo B. Carta de compromiso para pasantia

Entre los suscritos JOSE EDMUNDO CALVACHE LOPEZ identificado con cedula
de ciudadania niumero 12.955.860 expedida en Pasto, en calidad de Rector de la
Universidad de Narifio, ente universitario autonomo de caracter oficial del orden
departamental que para efectos de la presente carta de compromiso se
denominara LA UNIVERSIDAD por una parte, y por otra LA ESTUDIANTE:
MARIA FERNANDA ROMAN NARVAEZ identificada con cedula de ciudadania
namero 1.085.279.519 expedida en Pasto. Y portadora del codigo estudiantil
numero 27043278, se celebra el compromiso académico, para la realizacién de
una pasantia dentro del proyecto Institucional de Redisefio Organizacional,
compromiso que se regira con las siguientes clausulas: PRIMERA. — OBJETO. -
El objeto de la pasantia es la complementaciéon de la formacion académica del
estudiante en el campo de la Administracion de Empresas, mediante la opcion de
pasantia como opcion de grado. SEGUNDA.-ACTIVIDADES.- las Actividades
gue desempefiara LA ESTUDIANTE, se iniciaran el primer (01) de Agosto del dos
mil doce (2012) y culminara al primer dia 01) de Febrero del dos mil trece (2013), y
son las siguientes:

1. Elaboracion de wuna propuesta de plan de mejoramiento del clima
organizacional, para el personal administrativo de la Universidad de Narifio.

2. Terminar el levantamiento de cargas de trabajo de los funcionarios
administrativos en la extension ubicadas en los municipios de Ipiales, del
departamento de Narifio, y en el resto de la sedes de Pasto.

3. Seguimiento a la revision individual de cada trabajador sobre su formulario
digitado en el aplicativo

4. Realizar célculos de cargas de trabajo segun informacion recopilada

5. Seguimiento a la supervision por parte de los jefes de dependencia sobre la
informacion basica suministrada por los colaboradores

6. Complementar diagndéstico sobre cargas de trabajo y socializaciébn con cada
dependencia

7. Informe sobre diagndstico de cargas de trabajo ya retroalimentado con las
dependencias

8. Asistencia a reuniones y demas actividades de capacitacion e integracion con el
equipo consultor.

9. realizacion de dos (02) informes.

10. Otras concertadas con la direccion del proyecto, relacionadas al proyecto de
Redisefio Organizacional.

TERCERO.- DURACION: Fecha de iniciacion primero (01) de Agosto de dos mil

doce (2012). Fecha de terminacion primero (01) de febrero de dos mil trece
(2013). Modalidad Tiempo completo. CUARTA.- LA UNIVERSIDAD "
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compromete a brindar al estudiante el apoyo logistico adecuado para el cabal
desempeiio de dichas actividades.

QUINTA.- La pasantia no genera obligaciones salariales, ni vinculos laborales por
parte de LA UNIVERSIDAD para con LA ESTUDIANTE. SEXTA.- LA
UNIVERSIDAD se compromete a ofrecerle al estudiante la asesoria y orientacion
profesional, para el éxito de sus actividades a través del cuerpo profesional del
Programa de Administracion de Empresas. SEPTIMA.- LA ESTUDIANTE, se
compromete a cumplir con el estatuto de la Universidad y entregar dos (02)
informes de resultados de su gestion exigidos por el director del proyecto asi: el
primer informe sera entregado hasta el 1 de Septiembre del presente afio, y el
segundo informe hasta el 15 de diciembre del presente afio. OCTAVA.- LA
ESTUDIANTE queda sujeta a la reglamentacién sobre trabajos de grado en lineas
de pasantia que tiene la universidad.
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Anexo C. Encuesta de levantamiento de cargas de trabajo

"PROYECTO DE REDISENO
ORGANIZACIONAL"

Universidad de
Nariino

Objetivo: levantar informacién de los puestos de trabajo de la Universidad de Nariio,
como insumo del proceso de redisefio organizacional.

FORMATO LEVANTAMIENTO DE CARGAS DE TRABAJO

FECHA: CIUDAD:
1. DATOS PERSONALES
NOMBRE Y
APELLIDOS:
CEDUL EDA
A: D:
NIVEL DE ESTUDIOS
ACADEMICOS: TiTULO OBTENIDO:
ESTUDIOS TECNICOS RELACIONADOS CON EL
CARGO:
CORREO TELEFO
ELECTRONICO: NO:
2. IDENTIFICACION DEL CARGO
NOMBRE DEL
CARGO:
SUELEN DARLE OTRO NOMBRE
AL CARGO: ] NO Cual?
Direct Asiste Profesional Técn
NIVEL: or: __nte: __fco:  Asistenciak 1 2 3 4
DEPENDENCIA
JEFE
INMEDIATO CAR
: GO:
REPORTA CAR
ADEMAS A: GO:
PERSONAS A TIEMPO EN EL
CARGO: CARGO:
TIEMPO EN LA
INSTITUCION:
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JORNADA NORMAL DE

TRABAIJO:
JORNADA ESPECIAL DE
SABADOS Y FESTIVOS: L
TIPO DE Carrera Term Ocasion Libre
CONTRATO: Admi:  Ops:  inoFj  Terminolf  al ___Nombramiento:
PROCESO AL QUE
PERTENECE:
PROCEDIMIENTO AL QUE
PERTENECE:
SALARIO QUE
DEVENGA:
3. MISION DEL CARGO
EN QUE CONSISTE SU QUEHACER ESENCIAL DE SU PUESTO DE
TRABAJO?: TRABAJO

QUE IMPORTANCIA LE ATRIBUYE USTED AL CARGO Y COMO CONTRIBUYE AL DESARROLLO
DE LA INSTITUCION?:

4. MISION DEL AREA

QUEHACER ESENCIAL
DEL AREA:
5. DESCRIPCION DE LAS FUNCIONES (VER ANEXO 1)
6. ACTIVIDADES (VER ANEXO 2)
UNIDAD DE N2 DE T'EZ'QTAEN
Ne ACTIVIDAD MEDIDA TRANSACCI PROVEEDOR USUARIO
(FRECUENCIA) ONES TT:/.TSC%I;N

7. COMPETENCIAS Y GRADO DE DOMINIO PARA LAS ACTIVIDADES

CALIFIQUE DE 1 A 10 SEGUN EL GRADO DE DOMINIO QUE USTED TIENE FRENTE A LAS COMPETENCIAS
ANTERIORES, SIENDO 1 MENOR DOMINIO Y 10 MAXIMO DOMINIO.

1 ns/
COMPETENCIA 1| 2|3|4/5 6|/7/8/9/ 0| NR
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8.CLIMA ORGANIZACIONAL

EN LA ESCALA DE 1 A 10, CALIFIQUE SU GRADO DE SATISFACCION, SIENDO 1 MENOR SATISFACCION Y 10
MAXIMA SATISFACCION, TENIENDO EN CUENTA LOS SIGUIENTES FACTORES:

FACTOR 1 |12|3|4|5|6|7|8|9|10| norese | noAPLICA

REMUNERACION

RELACIONES LABORALES

COMUNICACION

CONDICIONES FISICAS Y AMBIENTALES DEL PUESTO
DE TRABAJO

BIENESTAR SOCIAL

BIENESTAR PERSONAL

GOBERNABILIDAD

SINDICATO

RECONOCIMIENTO

EQUIDAD

FACTORES PSICOSOCIALES

DESARROLLO PROFESIONAL

EVALUACION DEL DESEMPENO

RESPONSABILIDAD SOCIAL

AUTORREALIZACION

RELACIONES DE LIDERAZGO

ESTABILIDAD LABORAL

CARGA DE TRABAJO

SATISFACCION

9.ESTRUCTURA Y ORGANIZACION

PERSONAL DE
BASE

CUAL ES SU OPINION FRENTE A LA ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL DE LA INSTITUCION?.
OBSERVACIONES, DIFICULTADES Y PROPUESTAS.

10.PROCESOS Y PROCEDIMIENTOS

CON QUE PROCEDIMIENTOS SE RELACIONA
SU CARGO:

PROBLEMAS, DIFICULTADES Y SOLUCIONES EN LOS PROCESOS Y PROCEDIMIENTOS
RELACIONADOS CON SU CARGO:

11. NECESIDADES DE CAPACITACION Y/O FORMACION

ENUMERE LAS NECESIDADES DE CAPACITACION Y FORMACION PARA MEJORAR EL DESEMPENO EN EL
TRABAJO, DESARROLLO PERSONAL Y CONTRIBUIR AL DESARROLLO DE LA INSTITUCION

QUE NECESIDADES DE FORMACION PROFESIONAL Y/O INSTITUCIONAL
REQUIERE ?
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OBSERVACION

FIRMAS
| ENTREVISTADO ENTREVISTADOR JEFE INMEDIATO
‘ ANEXO 1: DESCRIPCION DE LAS FUNCIONES

1

2

ANEXO 2: ACTIVIDADES
UNIDAD DE Ne DE T'E&T:;EN
Ne ACTIVIDAD MEDIDA TRANSACCI PROVEEDOR USUARIO

(FRECUENCIA)

ONES

TRANSACCION
(MINUTOS)

9.ESTRUCTURA Y ORGANIZACION

PROCESOS DE
COMUNICACION

GRADO DE ESPECIALIZACION EN EL

TRABAJO

ESTRUCTURA Y UBICACION
DEL AREA

TRABAJO EN
EQUIPO

SINERGIA ENTRE PROCESOS Y
ESTRUCTURA

CENTRALIZACION Y
DESCENTRALIZACION

CADENA DE MANDO

TRAMO DE
CONTROL

FLEXIBILIDAD
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Anexo D. Cronograma de actividades cumplido

ACTIVIDAD

MES

AGO

SEP

OCT

NOV

DIC

ENE

SEMANA

Finalizar el levantamiento de
cargas de trabajo en la sede
Pasto.

8:00 AM -12:00 M

Asistencia a reuniones de trabajo
y capacitaciones.

2:00 PM - 6:00 PM

Verificar la revision de la
informacion de la plataforma
virtual de los funcionarios

8:00 AM - 12:00 M

Verificar la revision de la
informacion de la plataforma
virtual por parte de los directores
de cada dependencia

2:00 PM - 6:00 PM

Realizar célculos de cargas de
trabajo segun informacién
recopilada

8:00 AM - 12:00 M

2:00 PM - 6:00 PM

Elaborar un diagnostico inicial por
cada dependencia

8:00 AM - 12:00 M

2:00 PM - 6:00 PM

Realizacién de las
socializaciones

8:00 AM - 12:00 M

2:00 PM - 6:00 PM

Ajuste del diagnostico

8:00 AM - 12:00 M

2:00 PM - 6:00 PM

Entrega del diagndstico final

8:00 AM - 12:00 M

2:00 PM - 6:00 PM

Elaboracién de las propuestas de
cada producto asignado con
asesoria de los profesionales

consultores del proyecto.

8:00 AM - 12:00 M

2:00 PM - 6:00 PM

Contribuir a la propuesta de
Redisefio Organizacional final de
la Universidad de Narifio

8:00 AM - 12:00 M

2:00 PM - 6:00 PM
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Anexo E. Comprobantes de asesorias y socializaciones

UNIVERSIDAD DE NARINO
PROYECTO REDISERO ORGANIZACIONAL

CIRCULAR

Numero 009

San Juan de Pasto, 01 de Octubre de 2012

Para: RECTOR, VICERRECTORES, SECRETARIO GENERAL,

/ DECANOS, DIRECTORES DE DEPARTAMENTO, DIRECTORES,

JEFES DE OFICINA, DIRECTORES DE CENTROS, Y
COCRDINADCRES. h

De: DIRECTOR PROYECTO REDISENO ORGANIZACIONAL

Asunto: REVISION DEL FORMATO DE ENTREVISTAS POR PARTE DE
JEFES INMEDIATOS.

Cordial saludo:

Dentro de las actividades programadas de carga laborat del proyecto de
“Redisefio Organizacional’, se tenfa programada la revisién por parte de jefes
inmediatos. La informacion suministrada por los funcionarios. Del 1 al 12 de
octubre del presente afic, motivo por el cual adjuntamos un instructivo donde
contempla el procedimiento adoptado para cumplir con dicha actividad ja cual
tiene como objetivo: “Garantizar la Mayor Confiabilidad Posible de la
Informacién Sobre Cargas Ocupacionales”

Agradecemos de antemano su compromiso y buena disposicién para con el
proyecto.

Atentamente,

CARLOS ARTURO RAMIREZ GOMEZ
Cirector Proyecto Redisefo-@rganizagiotal
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UNIVERSIDAD DE NARINO
PROYECTO REDISENOC ORGANIZACIONAL

CIRCULAR

Numero 005
San Juan de Pasto, 01 de Octubre de 2012
Para: RECTOR, VICERRECTORES, SECRETARIO GENERAL,

DECANOS, DIRECTORES DE DEPARTAMENTO, DIRECTORES,
JEFES DE OFICINA, DIRECTORES DE CENTROS, Y

COORDINADORES,
De: DIRECTOR PROYECTO REDISENC ORGANIZACIONAL
Asunto: REVISION DEL FORMATO DE ENTREVISTAS POR PARTE DE

JEFES INMEDIATOS.

Cordial satudo:

Dentro de las actividades programadas de carga laboral del proyecto de
“Rediseno Organizacional’, se tenfa programada la revision por parie de jefes
inmediatos. La informacion suministrada por los funcionarios. Del 1 al 12 de
octubre delf presente afio, motivo por el cual adjuntamos un instructivo donde
contempla el procedimiento adoptado para cumplir con dicha actividad la cual
tiene como objetivo: “Garantizar la Mayor Confiabilidad Posible de la
informacion Sobre Cargas Ocupacionales’

Agradecemos de antemano su compromiso y buena disposicién para con el
proyecto,

Atentamente,

CARLOS ARTURO RAMIREZ GOMEZ
Director Proyecto Redisefio Organizacional
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