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METODOS DE CULTURA ORGANIZACIONAL PARA EL CONTEXTO UNIVERSITARIO

A MANERA DE INTRODUCCION

Los métodos de cultura organizacional para el
contexto universitario como critica al uso de los
métodos previsivos que se fundamentan en la
utilizacion de la proyeccidn de series histéricas,
acompafiadas en la mayoria de las veces de datos
probabilisticos. Si bien la probabilidad mejora la
fiabilidad de los datos, existen una serie de criticas
que hacen que los métodos previsivos sean
considerados como incompletos para analizar la
naturaleza de los problemas que nos ocupan.

Uno de los métodos de sistemas de aprendizajes
organizacionales para el contexto universitario
segun sistemas de aprendizajes organizacionales
para el contexto universitario que mas apoyo tiene
en la actualidad para analizar los acontecimientos
futuros a la luz de los acontecimientos presentes
es el método de los escenarios. Este método nace
como réplica al uso de métodos previsivos.
Pasamos, a continuacion, a describir brevemente
la metodologia que utilizaremos para |la
construccion de los escenarios.

El método consta de dos fases o partes. En la
primera fase, denominada Métodos de calidad
ntc-iso 9001:2008, trata de identificar las variables
y de realizar |a seleccion adecuada de los factores
que pensamos van a influir en la calidad buscado
por nosofros. La idea basica consiste en

seleccionar una serie de fenémenos que puedan
tener influencia en el acontecer del objeto de
nuestro estudio. Ademas, estos fenémenos deben
de ser observados segun varias perspectivas, en
el tiempo, en el espacio, y depurados de posibles
errores de todo tipo. Por todo esto, vamos a
subdividir esta primera fase en cuatro etapas.

La primera etapa se denominard eleccion del
horizonte temporal y espacial. Esta parte trata de
elegir cual va a ser el periodo considerado como
futuro, asi como el ambito territorial en el que se
desarrollaréa la accion. En cuanto al periodo,
basicamente elegiremos uno lo suficientemente
grande para poder realizar un posterior disefio
organizacional, pero lo suficientemente pequefio
como para tener criterios para poder elegir con un
minimo grado de certeza, es decir, con una
probabilidad aceptable.

Por ello, se recomienda un horizonte temporal no
menor de cuatro afios ni mayor de diez, aunque
estos limites solo tienen que tomarse como
recomendaciones que tendran que ser estudiadas
por el equipo de realice esta metodologia y
dependera también de los métodos utilizados para
conseguir la informacion en la siguiente fase de
seleccion de variables. En cuanto a |la
recomendacion anterior, hemos de decir que
existen varios hechos que podremos tener en
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cuenta a la hora de optar por un determinado
horizonte temporal.

Una de ellos es el ciclo de vida de los productos.
Imaginemos que un direccionamiento estratégico
tiene una gama de productos con un ciclo de vida
de cinco afos. Pues bien, pudiera ser oportuno
elegir ese mismo periodo como horizonte temporal
para poder conocer las necesidades de nuestro
entorno y asi poder cambiar la estrategia al mismo
tiempo que nuestra gama de productos.

Otra variable que se puede considerar a la hora de
elegir el horizonte temporal es el ciclo de vida de
la tecnologia, si es que el direccionamiento
estratégico sustenta su estrategia y su ventaja
competitiva en el uso de la tecnologia. Por ello, un
cambio en la tecnologia puede resultar el
momento apropiado para cambiar a una estrategia
que ponga su énfasis en la tecnologia como arma
competitiva. En cuanto a las organizaciones sin
animo de lucro o las organizaciones publicas, en
las que la consideracion de productos y mercados
estd mas difusa una buena forma de elegir el
horizonte temporal es igualar este periodo al
mandato de sus directivos.

Se debe hacer notar dos cuestiones. Si la
probabilidad de importancia es baja, la variable no
debiera ser considerada, mientras que si la
probabilidad de ocurrencia es alta o baja, es
indiferente a la hora de su inclusion, es decir, tan
importante sera para el estudio conocer si una
variable va a presentarse como si no lo hace, pues
en este caso, nos estara otorgando una
informacion que puede ser de ayuda. En cuanto a
la tendencia, se tratara de reflejar el incremento o
la disminucién de tal variable. También se podria
considerar el periodo de ocurrencia particular para

cada variable, aunque este aspecto no sera
considerado por nosotros.

1. FUNDAMENTO
CONCEPTUAL PARA METODOS DE CALIDAD
NTC-1SO 9001:2008

El método de sistemas de aprendizajes
organizacionales para el contexto universitario
segun sistemas de aprendizajes organizacionales
para el contexto universitario como fundamento
conceptual para métodos de calidad, se basa en
diferentes autores uno de ellos Buller (2012)
afirma que el lider como referencia en el proceso
de método de sistemas de aprendizajes
organizacionales para el contexto universitario
segun sistemas de aprendizajes organizacionales
para el contexto universitario en el ambito de las
organizaciones debe recibir una atencion mas
sistematica, dandole prioridad a la formacién
permanente del gerente a fin de poder enfrentar la
realidad del entorno, toma decisiones en equipo, y
desarrolle habilidad comunicacional.

Sobre la base de las ideas expuestas, el método
de sistemas de aprendizajes organizacionales
para el contexto universitario segun sistemas de
aprendizajes organizacionales para el contexto
universitario pudiera dar respuesta a las
necesidades descritas, por cuanto, utilizada por el
gerente, permite el desarrollo de las
potencialidades del personal hacia la excelencia,
a través del compartimiento, asimismo, a focalizar
el sitio de trabajo como un lugar para aprender,
compartir y disfrutar de la labor que se realiza

METODOS DE CALIDAD NTC-ISO 9001:2008:
DIFERENTES MIRADAS DE ELEMENTOS
ORGANIZACIONALES
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Al respecto, debe considerarse que actualmente
resulta pertinente para cualquier tipo de
direccionamiento estratégico no solo monitorear el
cumplimiento de sus actividades, la actitud de sus
miembros  en  concordancia  con el
direccionamiento estratégico, desarrollar
actividades que lleven implicito incrementar el
sentido de pertinencia de los miembros, valores
organizacionales que se conviertan en brujulas del
norte ético de la institucion.

A este respecto, la administracion del recurso
humano como enfoque es una herramienta que
proporciona a los representantes de la gestion de
personas un medio sistematico para analizar el
ambiente, evaluar las fortalezas y debilidades de
sus organizaciones e identificar las oportunidades
y amenazas, que determina la naturaleza y el
rumbo de un direccionamiento estratégico.

En este sentido, Bounds y Woods (2012, p. 8)
sefialan “estos gerentes son responsables de
facilitar que las personas desarrollen el trabajo
necesario para que el direccionamiento
estratégico cumpla su matriz ideoldgica de
prediccién”, esto implica que el administrador del
recurso humano debe encargarse de la
planificacion,  direccionamiento  estratégico,
direccion y control. Por otra parte, se debe
destacar, que la gestion de personas, necesita
tener también una forma de constatar el nivel de
satisfaccion de los empleados, resultante de los
esfuerzos del grupo de trabajo.

Sélo entonces pueden centrar su interés en
mejorar sus métodos de calidad ntc-iso 9001:2008
entendiendo con claridad que lo que hacen no es
un esfuerzo indtil. Es por ello, que las
organizaciones modernas del sistema de las
organizaciones universitarios, vienen asumiendo

los nuevos retos en cuanto a la forma de
gestionar. Esto tiene incidencia sobre el recurso
humano, el cual ha sido considerado por la
gerencia como un factor importante para el logro
de las metas de todo direccionamiento
estratégico.

Por consiguiente, esto también sucede en el
sistema organizacional el cual cumple propésitos
administrativos, donde se hace necesario generar
compromisos para alcanzar su vision y desarrollar
su matriz ideoldgica de prediccion. Tomando en
consideracion el panorama mundial es importante
sefialar que Colombia, es un pais donde se
evidencia la falta de métodos de calidad ntc-iso
9001:2008 en  algunas  organizaciones
universitarios dando como resultado. En
consecuencia, se hace necesarios estilos que
faculten a los gerentes para la toma de decisiones
responsables, donde el liderazgo, consista en el
desempefio de los empleados y no en la posicion.
Por consiguiente, segun plantea Moreno (2013)
los gerentes de Recursos Humanos de las
organizaciones universitarios evidencian una
desdireccionamiento estratégico en su gestion por
falta de liderazgo.

Ahora bien, esto impide llegar a un método de
calidad ntc-iso 9001:2008 sano para lograr el
excelente funcionamiento de las mismas. Esto
implica, que se va generando un clima hostil, el
cual minimiza el compromiso y satisfaccion del
personal, causando asi malestar, irritabilidad y
desmotivacion. Donde, sélo importa |la
participacion del lider y éste es el Unico capaz de
solucionar todo lo concerniente al tema
administrativo del sistema de las organizaciones
universitarios dentro del plantel, tildando a su
personal de incapaces y presentandose el
individualismo, donde el lider delega funciones
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solo en las personas que él cree capaz de
desempefiar una tarea especifica.

En consecuencia, se requiere un lider de
Recursos Humanos innovador, espontaneo,
comunicador, democratico, sin que esto quiera
cambiar la importancia de utilizar cualquier
caracteristica de liderazgo enfocado a una
situacion especifica, permitiendo la participacion
de su entorno e incentivando a todo su personal a
que se incorpore en la gestion gerencial y unidos
puedan resolver conflictos para lograr el buen
funcionamiento del sistema de las organizaciones
universitarios.

Entretanto, el nuevo milenio plantea enormes
retos a los lideres de recursos humanos y a las
organizaciones, especialmente aquellos
relacionados con la habilidad de poder predecir el
impacto de una cultura basada en los métodos de
calidad ntc-iso 9001:2008. A juicio de Gibson,
lvancevich 'y Donelly (2013, p. 12), las
organizaciones sobreviven en la calidad incierto si
‘permanecen a la cabeza de la curva del cambio,
redefiniéndose constantemente, creando nuevos
mercados, abriendo nuevos senderos En otro
orden de ideas, los métodos de calidad ntc-iso
9001:2008, segun referencia de Robbins (2018),
€s un proceso psicolégico donde un empleado se
identifica con un direccionamiento estratégico, sus
metas y quiere seguir formando parte en ella,
hasta sentila como propia, involucrandose
activamente, dirigiendo esfuerzos en beneficio del
direccionamiento estratégico, para lo cual es
necesario tener claro el costo que implicaria esto.

Al respecto, Siliceo y otros (2013, p. 143) plantean
que estos aspectos permiten el aumento de los
método de sistemas de aprendizajes
organizacionales para el contexto universitario

segun sistemas de aprendizajes organizacionales
para el contexto universitario organizacional, la
cual es “toda actividad realizada con compromiso
y conocimiento para lograr el mejor resultado,
optimizando los recursos disponibles y de cuyo
logro queda un sentimiento de contribucidn,
satisfaccion y retribucion justa”. Implica por tanto,
la posesion de capacidades que permitan el logro
de aquellos objetivos especificos que el
ejecutante, tanto de manera innata y a través de
cierta preparacion ha de poseer, asi como también
implica una fuerte motivacion, que lo impulsa a
realizar eficientemente sus funciones.

Tomando en consideracion tales sefialamientos,
el responsable de la gestion de personas de las
organizaciones universitarios en su gestion debe
considerar, que el medir o evaluar el método de
calidad ntc-iso 9001:2008 del empleado equivale
a una apreciacion objetiva del potencial que éste
tiene, por lo cual es su deber ayudar a aquellos
que lo necesiten, desarrollando a la vez una
politica de recursos humanos adecuada a las
necesidades del direccionamiento estratégico

En concordancia a ello Tobon (2012, p. 60),
plantea que el responsable de la Gestion de
personas de los Sistemas gerenciales “necesita
desarrollar habilidades gerenciales para lograr la
comunicacion, el trabajo en equipo y buscar la
solucion de problemas”. Todo esto como una
manera de obtener el compromiso con la
institucion y en consecuencia el aumento de los
método de sistemas de  aprendizajes
organizacionales para el contexto universitario
segun sistemas de aprendizajes organizacionales
para el contexto universitario organizacional de los
empleados.
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De tal manera, que la accion del direccionamiento
estratégico se encuentra apegada a los métodos
histéricos estadisticos, ya que estas representan
las estrategias que permiten llevar a cabo el
proceso de ensefianza aprendizaje, justificindose
entonces los propositos de la planificacion de las
organizaciones universitarios. Por esta razon
Peters (2008), en congruencia con Posada (2013)
definen los métodos histéricos estadisticos como
una seleccion de normas o saberes culturales,
ademés a esto se suma que la asimilacion y
apropiacién de ellos por parte de los estudiantes,
se considera esencial para el desarrollo y
socializacién que como personas deben lograr.

Esto se torna aun mas evidente cuando se
observan los mecanismos utilizados al evaluar la
actuacion de los empleados de las organizaciones
universitarios, para determinar la manera de
conducirse de éstos ante diversas situaciones por
resolver, pues parece que los gerentes de
recursos humanos dejan de verificar la ejecucion
de las tareas, trayendo como consecuencia el
desconocimiento de la calidad de construccion de
las acciones.

Asimismo, los criterios 0 apreciaciones suelen ser
muy subjetivos, aparte de la preferencia hacia
algunos empleados que por determinadas
razones suelen ser favorecidos en la institucion,
situaciones que refuerzan la conflictividad
organizacional. Por lo cual se requieren cambios
en el sistema de las organizaciones universitarios
que ayuden a elevar su calidad, ya que esta
enfrenta numerosas dificultades que solo pueden
ser superadas a través de una gestion gerencial
participativa

En este mismo orden de ideas, el estado
colombiano a través de los entes adscritos al

sistema de las organizaciones universitarios trata
en lo posible por alcanzar la eficiencia en el sector
organizacional. Para lograrlo es necesario que las
instituciones estén dirigidas por profesionales con
conocimientos en el campo gerencial para
ejecutar los procesos de planificacion,
direccionamiento estratégico, direccion y control,
a fin de conducirlas al éxito organizacional.

Al respecto, Hopkends (2013, p. 41), define la
gestion del gerente de recursos humanos “como
la forma de garantizar que todos participen en el
proceso de las organizaciones universitarios de
manera que integren sus esfuerzos en la
consecucion de los objetivos establecidos”. Ese
marco referencial destaca, que un gerente de
recursos humanos para garantizar la participacion
de todo el personal a su cargo debe propiciar el
trabajo en equipo que le permita elevar la
autoestima, confianza y valores.

En este mismo contexto, Druker (2013, p. 55),
expresa que: Toda persona que cumpla funciones
gerenciales, para tener éxito en su labor debe
mantener una comunicaciéon constante con
quienes lo rodean, aceptar sugerencias y apoyar
las iniciativas de los empleados, hacer a todos
participes de los éxitos propios y de su personal,
tener confianza en los demas, lo cual le permitira
mejorar la productividad del recurso humano que
labora en la institucion del sector organizacional.

Por lo tanto, es deber del gerente de recursos
humanos aclarar dudas, asesorarlos, orientar sus
esfuerzos para el mejoramiento de su desempefio
y obtener un trabajo mas productivo. Por
consiguiente, productividad en sistema de las
organizaciones universitarios no es solamente
rendimiento del sector organizacional en general,
es la manera de llegar a ese rendimiento, para lo
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cual se requiere del concurso de todo el personal
que labora en la institucion, asi como los
integrantes de la comunidad local.

Es preciso sefalar, que el incremento de la
productividad no se produce de forma aislada, son
los gerentes dedicados y eficientes los que la
promueven mediante el establecimiento de metas,
objetivos claros. De tal forma que todas las
acciones que realiza el gerente de recursos
humanos constituyen las estrategias que él mismo
desarrolla en las organizaciones, con la finalidad
de fortalecer los métodos histéricos estadisticos y
mejorar el Método de sistemas de aprendizajes
organizacionales para el contexto universitario
segun sistemas de aprendizajes organizacionales
para el contexto universitario organizacional entre
el personal de las mismas, apoyandose en los
factores que determinan estos aspectos.

Al respecto se observo, que la comunicacion no es
operativa también se evidencian ausencias
constantes de los empleados quienes a su vez
planifican de manera aislada, lo que indica que no
se comparte una visién institucional que permita el
refuerzo de un compromiso apegado a
sentimientos de afecto e identidad con la labor
ejecutada.

Tal situacién es evidenciada por los empleados de
las organizaciones, sefialadas como falta de
orientacion por parte del lider para el ejercicio de
sus funciones, pues no se hace una evaluacion de
su desempefio de manera justa. Considerando
que se promueve poco la ejecucion de proyectos
que propicien el fortalecimiento de los métodos
histéricos estadisticos y aumento del método de
sistemas de aprendizajes organizacionales para el
contexto universitario segun sistemas de
aprendizajes organizacionales para el contexto

universitario organizacional; situaciones que han
generado malestar en el personal afectando el
proceso de las organizaciones universitarios, se
pueden definir de la siguiente manera:

Método de analisis de actores: Todo cambio
implica un desarrollo humano, que se puede
definir como la capacidad de adaptacién de un
direccionamiento estratégico a las distintas
transformaciones que sufra interna como
externamente mediante el aprendizaje; asi como
el conjunto de variaciones de orden estructural y
cultural sufrida por las organizaciones, que
conllevan a un nuevo comportamiento
organizacional. Ante esto, Chiavenato (2013)
define desarrollo humano dentro de la gerencia
logistica como un proceso para reunir gerentes en
diferentes combinaciones que intercambien ideas
sobre temas que han de ser discutidos en clima de
confianza e interés, para alcanzar la eficiencia
como eficacia.

De tal manera, que corresponde a los ejecutivos
internos promover y ejecutar el cambio, pues son
ellos quienes conocen mejor el direccionamiento
estratégico. Por su parte, Cisneros (2009) plantea
que los cambios dentro de la gerencia logistica se
originan por interaccion de fuerzas, que se
clasifican en: a) Endégenas o internas, las cuales
provienen  dentro  del  direccionamiento
estratégico, surgen  del  andlisis  del
comportamiento organizacional, se presentan
como alternativas de solucion, representando
condiciones de equilibrio, creando la necesidad de
cambio de orden estructural; b) Exdgenas o
externas: provienen de  afuera  del
direccionamiento  estratégico, creando la
necesidad de cambios de orden interno.
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Si bien muchas de las alteraciones se traducen en
fuerzas, no siempre traen como consecuencia un
cambio de orden estructural. Los cambios originan
una nueva conducta que debera ser permanente,
caso contrario, caeria en un acto reflejo, por lo que
todo cambio debe implicar un aprendizaje. Un
aprendizaje que va mas alld de lo meramente
material y cognitivo, que llega hasta el aspecto
emocional.

En ese sentido, Manrique (2009) considera
aspectos clave para llevar a cabo un desarrollo
humano que puede ser aplicado dentro del
desarrollo de la gerencia logistica: a) Aplicar una
alta dosis de humor para no caer en la
trascendencia en el manejo del cambio, b) Estar
en la frontera para sentir los cambios, c) Aprender
a amar los fracasos y recobrarse rapidamente de
ellos.

Para lograr un cambio, Gutiérrez citado por
Manrique (2009) que el proposito es que las
personas han de abandonar los viejos modelos
mentales para modificar los arquetipos culturales
vigentes que no permiten explorar nuevas
realidades dentro de la empresa. En este sentido,
resulta necesaria la apertura a nuevas ideas y
acciones que estén adecuadas a los nuevos
objetivos y necesidades del direccionamiento
estratégico a fin de proyectarla hacia otros
espacios de accion.

Ante esto, Hersey (2009) menciona que el cambio
se da en el conocimiento, en las actitudes, en el
comportamiento individual y en el desempefio del
direccionamiento estratégico o grupos. Los
cambios a nivel de conocimiento son los mas
faciles de lograr, seguido por los cambios a nivel
de actitudes que difieren de los de conocimiento
dado que tienen una carga emocional -sea

positiva 0 negativa—; mientras que en los cambios
del comportamiento individual se presentan
confrontaciones entre conocimiento, actitud y
conducta.

Siendo, por consiguiente, més dificiles y tardados
de lograr que los otros niveles. Mas dificil y
tardado es la modificacién a nivel organizacional o
grupal, dado que trata de transformarse conductas
como creencias con afos de afianzamiento en un
numero de personas. Dentro de esta perspectiva,
las organizaciones deben implementar una
variedad de incentivos gerenciales para ayudar a
manejar el cambio en las instituciones, donde se
requieren la participacion y el conocimiento de la
alta gerencia como un proceso formal de disefio
organizacional.

Cualquier forma nueva de hacer las cosas genera
algun grado de resistencia por parte de la persona
afectada. Por lo tanto, la implementacién de
nuevos enfoques de respaldo en el trabajo basado
en el cambio, pueden generar temor y resistencia
por parte de los empleados, de alli que sea posible
la  presencia de oposicion ante las
transformaciones establecidas.

Por consiguiente, el método de analisis de actores
es un enfoque esencial de las actividades de
administracion del desarrollo humano. Esto
incluye actividades como desarrollo implicando
esto la estructura para formar innovador, para
medir, motivar y recompensar el desempefio. Lo
mismo que el disefio de programas para reclutar
como capacitar empleados en las competencias
que se requieren en un lugar de trabajo
cambiante.

Es por ello, que Barroso (2009, p. 151) plantea la
gerencia logistica, especificando, que ésta debe
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comenzar por uno mismo, refiriéndose “al
ordenamiento de la propia vida, al fortalecimiento
de la conciencia propia, de la fuerza y del poder
interior”, determinandose con esto, que la
transformacion lleva implicito el cambio de
manera de pensar, de sentir como de actuar,
eliminando lo que en verdad se tiene pero nunca
se ha utilizado, ademas de exigir el analisis
profundo de las acciones desempefiadas para
detectar los errores y éxitos alcanzados, e ir
eliminando todo aquello indtil, asimismo poco
enriquecedor en la vida de la persona.

Por otro parte, la administracion del cambio
comprende analizar y definir todos los cambios
que enfrental direccionamiento  estratégico,
desarrollar programas para reducir riesgos y
costos, y maximizar los beneficios del cambio. Por
ejemplo, la implementacion de la reingenieria de
un proceso universitario podria comprender el
desarrollo de un plan de accién del cambio,
asignar  gerentes  seleccionados  como
patrocinador del cambio, desarrollar equipos de
cambio compuestas por empleados y fomentar la
comunicacion abierta y la retroalimentacion sobre
los cambios organizacionales.

En relacion a lo antes expuesto, Davis y Newstrom
(2009, p. 428), consideran que cuando se plantea
el desarrollo humano se logra el laboral, como
‘cualquier alteracion ocurrida en el entorno de
trabajo, y sus efectos pueden ilustrarse
comparando a las organizaciones”, es decir, las
transformaciones se hacen en funcién de lo que
en otras instituciones se hace, como un proceso
competitivo

Asimismo, Malagdn (2009), plantea que el cambio
es el paso en el que se aprenden nuevas ideas y
practicas que implica ayudar a un empleado a

pensar, razonar y desempefiarse de nuevas
maneras. Los expertos del cambio recomiendan:
a) Involucrar a la mayor cantidad de personas
posibles en la reingenieria y otros programas de
cambios; b) Hacer del cambio constante una parte
de la cultura; c) Contarle a la mayor cantidad
posible de personas sobre todos los aspectos, con
la mayor frecuencia posible y preferiblemente en
persona; d) Hacer uso amplio del reconocimiento
y los incentivos financieros.

Como se observa, el autor antes citado, plantea
unas premisas importantes acerca del cambio,
referidas a que no puede ser un proceso
individual, por el contrario, debe involucrar a una
colectividad para que sea efectivo y se vean las
modificaciones en la institucion donde se
desarrolle el proceso, asi como debe formar parte
de la cultura organizacional, para generar un
sentido de identidad y conviccion de lo que se esta
haciendo, ademés de divulgar sus aspectos
positivos, asi como los negativos, de manera que
vayan adecuandose todos los aspectos para
fortalecer el cambio dentro del sector
organizacional.

En ese orden de ideas, Bateman y Snell (2009),
consideran importante la motivacion al personal
para que se adapte al cambio, explicando que por
ello, frecuentemente se resisten, y por ello,
muchas veces se conforma con la mediocridad y
no aspira a alcanzar un estado de clase mundial,
se resiste a luchar fuertemente por la excelencia,
mencionando cosas que describen sus
insatisfaccion por un lado pero a la vez, se
excusan por no lograr lo que otras personas han
podido, generando una serie de razones para
aceptar lo que le ha pasado, sin analizar las
razones y los efectos reales.
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Por ello, manifiestan los autores resefiados
anteriormente, que para enfrentar tales
reacciones e implantar con éxito un cambio
positivo, es importante entender por qué, a
menudo el personal se resiste al cambio,
mostrando inercia, oportunidad, sorpresa o
presion de los demas, impidiéndole sentirse
atraido y dispuesto a incorporar las innovaciones
en su vida personal y profesional, como laboral.

En esta perspectiva, en relacion al método de
analisis de actores aunque el cambio puede
convertirse en una temporada de confusién,
desorientacion, sobrecarga y desesperacion,
también es comln que el paso del cambio se
combine con la esperanza, el descubrimiento y la
emocion, de alli que la autora antes mencionada
expligue que cambiar una institucién no es
sindnimo de romper con todo lo existente ni

adoptar en forma compulsiva innovaciones
modales, porque todas estas estrategias
modernizadoras, pueden producir resultados

desastrosos, de alli que el cambio debe darse en
etapas, para propiciar la adecuacién de las
personas a éste.

Método de consenso de panel: Este término,
probablemente es un mejor predictor de
desempefio y contribucion del capital humano,
pues es una respuesta mas global y duradera al
direccionamiento estratégico como un todo, para
la satisfaccion en el puesto. Al respecto, Robbins
(2009), plantea que un empleado que se apega a
directrices logisticos como un sistema se identifica
con un direccionamiento estratégico, sus metas y
quiere seguir formando parte de ella, teniendo una
participacion elevada en el trabajo, el cual debe
identificarse con lo que hace.

Por ende, un empleado puede estar insatisfecho
con el trabajo ejecutado, considerandolo en

muchos casos como una situacion temporal y no
se siente insatisfecho con el direccionamiento
estratégico como un todo; pero cuando la
insatisfaccion se extiende al direccionamiento
estratégico, es mas probable que los individuos
pueden renunciar, generando un desajuste parala
empresa como para los empleados.

El gran reto actual de la direccién y gestion en
materia logistica estableciéndola como un
sistema, radica en crear herramientas utiles
mediante las cuales el personal pueda llegar a
comprometerse con los objetivos
organizacionales e integrarse a la empresa, para
obtener ventajas sostenibles como duraderas en
el tiempo. Siendo este uno de los mecanismos
para analizar la identificacion con los objetivos
organizacionales, la lealtad y vinculacién de los
empleados con su lugar de trabajo.

Asi, si se consigue que los empleados estén muy
identificados e implicados en el direccionamiento
estratégico en la cual trabajan, mayores seran las
probabilidades para permanecer en la misma. De
esta manera, altos niveles de compromiso
posibilitan el enriquecimiento de las capacidades
colectivas generadas y las ventajas sostenibles
como duraderas logradas por la capacidad
organizacional lo cual implica el engranaje
universitario como un sistema. De alli, se hace
referencia, al compromiso del individuo con el
direccionamiento estratégico, de alli que la
logistica brinde las herramientas de trabajo para
que se logren los pasos que se requieren.

Asimismo, la estructuracion logistica como un
sistema también garantiza la oportunidad de
compartir las recompensas producto de la
cooperacion en el grupo involucrado en el sistema.
En cuanto a la gerencia logistica como un sistema,
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Daft (2009), considera que se ubica a la persona
como individuo asumiéndolo como recurso
humano, de alli se hacen relevante los aportes de
la misma, tomando en cuenta al ser humano con
sus necesidades primarias o0 secundarias; dentro
del cual estan involucradas la actitud y la
percepcion conduciendo a una actuacion muy
particular en el grupo de trabajo.

Por ello, el autor antes mencionado asume la
gerencia logistica como un sistema, como la
lealtad y decidida participacion del individuo con la
empresa; un empleado con esta mentalidad
tendera a tener vision de equipo, al referirse a su
compania, éste procurara el éxito colectivo y
deseara permanecer en ella. EI compromiso
resulta muy Util en un mercado laboral escaso ya
que obliga a las empresas a competir para atraer
y conservar candidatos idoneos.

Asimismo, Robbins (2009), puntualiza que la
gerencia logistica como un sistema implica un
proceso complejo, cuyo nucleo se centra en
aspectos idiosincrasicos del individuo como; su
escala de valores, creencias, cultura,
sentimientos, todos ellos elementos psicolégicos
del ser; proceso iniciado cuando el individuo se
hace miembro del direccionamiento estratégico,
evolucionando desde la identificacion con los
aspectos organizacionales y el involucramiento
con la misma, hasta el deseo o sentimiento de
pertenencia.

De igual manera, Hellriegel y Slocum (2009),
opinan que el compromiso, consiste en la
intensidad de la participacion de un empleado y su
identificacion con el direccionamiento estratégico.
Una fuerte Gerencia logistica como sistema se
caracteriza por tener el apoyo, aceptacion de las
metas y valores del direccionamiento estratégico;

la disposicion a realizar un esfuerzo importante en
beneficio del direccionamiento  estratégico;
también el deseo de mantenerse dentro del
direccionamiento  estratégico. La Gerencia
logistica como un sistema va mas alla de la lealtad
pues llega a la contribucidn activa en el logro de
las metas del direccionamiento estratégico. Es
una actitud hacia el trabajo mas amplia que la
satisfaccion, porque se aplica a todal
direccionamiento estratégico, no sélo al trabajo.

Por lo general, el compromiso consiste en algo
estable comparado con la satisfaccion, pues es
poco probable que los acontecimientos cotidianos
lo cambien. De la misma forma, el autor antes
mencionado considera la creencia, aceptacion de
las metas, los valores del direccionamiento
estratégico, la disposicién a realizar un esfuerzo
importante en beneficio del direccionamiento
estratégico y el deseo de pertenecer a ella; como
caracteristicas importantes para lograr las metas,
asi como también, si las experiencias de trabajo
iniciales corresponden a las expectativas.

Con el tiempo, el compromiso institucional tiende
a fortalecerse porque las personas establecen
vinculos mas fuertes con la institucion, y con sus
compafieros de trabajo porque pasan tiempo con
ellos; con frecuencia la antigliedad en el trabajo
brinda ventajas propiciadoras en crear actitudes
de trabajo mas positivas; las oportunidades en el
mercado del trabajo disminuyen con la edad,
provocando en los trabajadores una vinculacion
con mas fuerza al empleo actual.

Por ende, las experiencias en el trabajo contintan
influyendo en el compromiso del individuo, con la
participacion de factores conductores a la
satisfaccion del trabajo, para que éste surja o no:
la remuneracion, relacién con los supervisores y
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compafieros, condiciones de oportunidades de
ascenso, entre otras; son favorables para lograr el
compromiso por parte de los empleados con la
empresa.

Asimismo, Kinicki y Kreitner (2009), lo reflejan
como el grado donde la persona se identifica con
un direccionamiento estratégico y se compromete
con los objetivos de la empresa. Algunos analisis
de estudios a individuos revelaron la relacion
significativa e intensa de la gerencia logistica
como un sistema con la satisfaccion en el trabajo
para lograr niveles altos de compromiso en cada
estructura universitario.

Método de construccion de escenarios integrados:
Al respecto, Ardila (2009) sostiene que la
construccidn de escenarios integrados consiste en
conocer, respetar y hacer valer los derechos de
las personas. Implica honrar a los que han sido
buenos para con uno, reconocer la labor del otro,
sea de manera material, espiritual, emocional o
cognitivamente, esto es, dar a cada uno lo que
merece en funcion de sus esfuerzos y derechos.

Asimismo, ser ético implica reconocer, aplaudir y
fomentar las buenas acciones y las buenas
causas, asi como también implica condenar todos
aquellos comportamientos que hacen dafio a los
individuos o0 a la sociedad y velar para que los
responsables sean debidamente castigados por
las autoridades judiciales competentes. Por lo
tanto, para ser ético un individuo debe: a)
Desarrollar un sentido de lo que esta bien o mal
(construccién de escenarios integrados); b) Ser
honestos y compasivos para con todos; c¢) No
permitir que se cometan atropellos contra si
mismo, asi como contra los demas; d) Protestar y
denunciar los abusos y crimenes, vengan de
donde vengan.

Lo que significa que la construccion de escenarios
integrados es un valor que la persona desarrolla
progresivamente a través de la adquisicion de
cualidades, especialmente de tipo espiritual. Sin
embargo, para consolidar las posibilidades de la
construccion de escenarios integrados pueden
llegar a presentarse ciertos obstaculos, que
imposibilitan  su  6ptimo  funcionamiento o
desarrollo como: a) La arbitrariedad y el abuso de
poder; b) La impunidad, que promueve el abuso
de poder y la inconsciencia para con los demas y
c) La ausencia de autoridades legitimas que
garanticen que cada individuo tenga lo que se
merece.

Ahora bien, segun Chiavenato (2013), la
construccion de escenarios integrados es un
concepto intangible asociado con el estado
motivacional de un direccionamiento estratégico.
La construccion de escenarios integrados es
elevada cuando las necesidades de las personas
estan relativamente satisfechas, y es baja cuando
éstas estan relativamente frustradas o
bloqueadas. La construccion de escenarios
integrados es el objeto de estudio de la
construccion de escenarios integrados y en lineas
generales se supedita a las creencias de cada
persona en particular. Al respecto, Ruiz, Silva, y
Vanga (2009) denotan dos conceptos implicados:
por una parte las relaciones interpersonales, que
caracterizan a los individuos socialmente; y por
otra, un patrén de actuacion deseable.

De acuerdo con Arciniega (2009), existen
dimensiones que expresan detalladamente el
significado de un sistema enmarcado en la
construccion de escenarios integrados, entre las
que se pueden mencionar:
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Compromiso afectivo: Refleja el apego emocional,
la identificacion e implicacion con el
direccionamiento estratégico; mientras que el
continuo se refiere al reconocimiento de los costos
asociados con dejar el direccionamiento
estratégico y el normativo revela los sentimientos
de obligacion del colaborador de pertenecer en la
empresa.

Compromiso continuo: revela el apego de caracter
material que el colaborador tiene con la empresa.

Compromiso normativo: es igual al afectivo en
cuanto a su naturaleza emocional y consiste en la
experimentacion por parte del colaborador de un
fuerte sentimiento de obligacién de pertenecer en
la empresa

Para el autor, surge la cuestion de cual de las tres
dimensiones de la gerencia logistica seria mas
conveniente desarrollar en los empleados de la
empresa, pues las empresas pueden de acuerdo
con sus politicas y objetivos orientarse por alguno
de los tres. Siguiendo el esquema que presenta se
ve determinado por un grupo de tres variables. De
tal manera, que este grupo de tres variables:
personales, laborales y organizacionales son las
que estan vinculadas con el compromiso y por
tanto, deben ser medidas al valorar el tema de la
construccion de escenarios integrados como
principio presente en la gerencia logistica.

Asimismo opino dentro de este marco, que el
compromiso ético es el que prima en quienes
pertenecen a ciertas organizaciones porque
sienten un gran nivel de identificacion entre sus
valores personales y los valores sustentados por
esa direccionamiento estratégico. Entienden que
desde sus puestos de trabajo contribuyen
significativamente a una causa buena, a hacer el

bien. De alguna manera, entienden que
pertenecer a ese determinado direccionamiento
estratégico es lo correcto, lo que deben hacer. Se
sienten identificados y respaldados por una
cultura corporativa que pone en practica ciertos
valores que ellos comparten.

Método de calidad: Segun Conger y Spreitaer
(2009) existen elementos que determinan los
factores para calidad dentro de la gerencia
logistica, tales como: a) légicas y racionales; b)
psicologicas y emocionales y c) socioldgicas y de
interés de calidad ntc-iso 9001:2008. Se deben
manejar con eficiencia si se espera que los
empleados cooperen con el cambio.

Con esto podra verse que la resistencia
sociologica y psicolégica no son ilogicas ni
irracionales, mas bien son congruentes con los
distintos esquemas de valores que estan en juego
puesto que, cada individuo posee un imaginario
distinto. De modo, la resistencia ldgica, segun
Koontz (2009), surge del tiempo y el esfuerzo que
se requiere para ajustar el cambio, incluyendo las
labores que deben aprenderse en el nuevo
trabajo. Esto representa los costos reales que
deben soportar los empleados, se puede hacer
referencia entre ellos:

El Habito: para manejar la complejidad de la vida,
ya que todos confian en sus habitos y respuestas
programadas. Mas aun si se enfrentan
directamente con el cambio, la tendencia a
responder en las formas acostumbradas, se
convierten en una fuente de resistencia.

La informacién selectiva: cada individuo modela
su mundo en base a percepciones, procesando la
informacién de manera escogida, a fin de
mantener intacto su conocimiento, pudiéndose
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pasar por alto, argumentos validos de los lideres
0 gerentes, que demuestran necesidad de otros
programas para el beneficio de la totalidad y no de
un reducido grupo.

La resistencia individual: la fuente individual de
resistencia al cambio reside en caracteristicas
humanas como percepciones, necesidades y
rasgos de la personalidad. La Seguridad: cuando
se teme por el puesto de trabajo, 0 se considera
en el direccionamiento estratégico, la sustitucion
del talento humano por un sistema mecanico, es
factible la aplicacion de la resistencia al cambio.
Temor a lo desconocido: todo cambio genera
incertidumbre entre lo conocido y lo que se va a
descubrir.

Si a un trabajador se le solicita dejar su actividad
laboral cotidiana para dedicarse al proceso
administrativo (por ejemplificar un campo),
exigiéndole un mayor riesgo y tener que aprender
técnicas o nuevos procedimientos, se puede
temer que no se es capaz de realizarlo
correctamente,  desarrollandose  actitudes
negativas o comportarse de manera disfuncional
si se le obliga a asumir su nuevo cargo.

La resistencia sociologica: es definida segun
Cepeda (2009), como una “légica” en cuanto al
interés y valores del grupo. Los valores sociales
son poderosos dinamizadores del ambiente a las
que debe atenderse con cuidado. Cada persona
es diferente y dara diferente apoyo a cada cambio
que encuentre

A MANERA DE CONCLUSION

Las Habilidades de los métodos de sistemas de
aprendizajes organizacionales para el contexto
universitario segun sistemas de aprendizajes
organizacionales para el contexto universitario
organizacional de los individuos en el entorno
laboral. Para Ivancevich, Konopaske y Matteson
(2013), las diferencias se clasifican como factores
hereditarios y de diversidad, de personalidad, de
capacidad, habilidades y comportamiento en el
trabajo, de alli que deben ser estudiados desde
distintos angulos. Para estos autores, las
diferencias permiten explicar por qué algunas
personas aceptan el cambio y otras no, o por qué
algunos empleados son productivos solo cuando
lo supervisan estrechamente, mientras otros lo
son sin este mecanismo, ademas, de dar
respuestas al por qué existen trabajadores que
aprenden labores nuevas de formas mas eficaz
que otros.

Practicamente no hay ambito de actividad
organizacional donde no influyan las diferencias
individuales. Asi mismo, para Chiavenato (2011,
p. 240) las diferencias individuales “son
caracteristicas principales del ser humano, a final
de cuentas, cada persona es un universo y todo el
mundo gira a su alrededor”. Las personas son
diferentes unas de otras; a pesar de tener cosas
diferentes (su forma de pensar, actuar y sentir).
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