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MANAGEMENT OF ORGANIZATIONAL CHANGE ASASTRATEGY TO
PROMOTE THE MOTIVATION OF HUMAN TALENT IN THE NATIONAL

UNIFIED CORPORATION OF HIGHER EDUCATION CUN SUCRE REGIONAL

Acosta Moreno Elber David!, Miranda Monterroza Efrén Arnaldo?

Resumen

El objetivo inicial de esta investigacion es conocer los diferentes problema a los que se
enfrenta la Corporacion Unificada Nacional Regional Sucre en relacién con el talento
humano para asi promover la gestion del cambio mediante la motivacion al personal logrando
entonces, que la organizacién sobreviva a un mercado competitivo y cambiante; para lo cual
se, realizard un estudio critico a los diferentes departamentos de dicha organizacion con la
finalidad de identificar las diferentes falencias administrativas, operativas y de caracter
laboral; de esta manera podremos desarrollar estrategias encaminadas a la solucion de la
problematica encontrada. Esta investigacion partird de una serie de encuestas que nos daran
una idea bésica de como se encuentran los trabajadores en materia de motivacion, estado de

animo, eficiencia, eficacia y conoceremos el compromiso que estos tienen con la corporacion.

! Estudiante de Noveno Grado, Administracion de Empresas, Sincelejo.
2 Estudiante de Noveno Grado, Administracion de Empresas, Sincelejo.



La finalidad de esta investigacion serd resaltar la importancia de la motivacion y los
incentivos en la Corporacion Unificada Nacional Regional Sucre como una herramienta
fundamental para los directivos de dicha entidad, conociendo el impacto que implican estas
situaciones para los trabajadores en su desempefio tanto fisico como mental en el area a
laborar; ademas estudiaremos las situaciones de las diferentes areas de la alta direccion y los

diferentes departamentos de la administracion.

Palabras clave: gestion del cambio, motivacion, talento humano, organizacion,

competitivo.

Abstract

The initial objective of this research is to know the different problems that the Sucre
National Regional Unified Corporation faces in relation to human talent in order to promote
change management by motivating personnel, thus ensuring that the organization survives a
market competitive and changing; For this purpose, a critical study will be carried out on the
different departments of said organization in order to identify the different administrative,
operational and labor failures; in this way we will be able to develop strategies aimed at
solving the problems encountered. This research will start from a series of surveys that will
give us a basic idea of how workers are in terms of motivation, mood, efficiency,

effectiveness and we will know the commitment they have with the corporation.

The purpose of this research will be to highlight the importance of motivation and
incentives in the Sucre National Regional Unified Corporation as a fundamental tool for the

directors of said entity, knowing the impact that these situations imply for workers in their



physical and mental performance. in the area to be worked; We will also study the
situations of the different areas of senior management and the different administration

departments.

Key words: change management, motivation, human talent, organization, competitive.

Introduccidén

Actualmente, las empresas estan viviendo tiempos de cambio, generando nuevos
paradigmas y enfoques administrativos, siendo el conocimiento, generador de una nueva
sociedad organizativa. En este sentido, es necesario reconocer las habilidades, destrezas y
creatividad del talento humano para que se dé un aumento progresivo del capital humano y
comprender los cambios que se estdn generando. Para cualquier empresa es indispensable
disponer de excelentes capacidades gerenciales para asi, poder generar innovacion, siendo
mas productiva y competitiva, consiguiendo un posicionamiento en un mercado muy
globalizado; debe disponer de recursos nuevos, buena administracion, ser agil, procesos de

calidad, sobre todo, ser innovadora.

Inclusive, la importancia de la Comunicacion Organizacional radica en que se considera
como el conjunto de técnicas y actividades encaminas a facilitar el flujo de mensajes que se
dan entre los miembros de la organizacion segin expresa Diaz (2016), radica en que ésta se
encuentra presente en toda actividad empresarial y por ser ademas el proceso que involucra
permanentemente a todos los empleados. Para los directivos resulta fundamental una
comunicacion eficaz porque las funciones de planificacidn, organizacion y control solo

cobran cuerpo mediante la Comunicacion Organizacional.



En otras palabras, es necesario basarse en la gestion del cambio ya que esta es
considerada como un enfoque integral, incesante y estructurado para lograr la transformacion
de individuos, grupos y organizaciones de una etapa actual a un periodo futuro con los
beneficios empresariales previstos tomandolo desde un aspecto de cambios vertiginosos, con
nuevos desafios que atentan seriamente contra la estabilidad de las organizaciones, dificultad
para retener al talento humano valioso, los cambios tecnolégicos, pérdida del poder
adquisitivo de los consumidores potenciales, etc. son elementos que obligan a las personas
que llevan las riendas de las empresas a generar cambios y motivar a su gente para alcanzar
los nuevos objetivos y lograr un mejor desempefio organizacional. Por esta razon se debe
tomar como un plan de desarrollo en las organizaciones, permitiendo la solucién por una
mala administracion y planeacién por parte de la alta gerencia. Esto se debe a los nuevos
desafios como lo son, captacion del talento idéneo y la motivacion de los empleados. Es
necesaria la capacitacion del personal por lo que es alli donde juega un papel fundamental la

motivacion.

En este sentido, las situaciones de este tipo se caracterizan por ocasionar anarquia laboral,
estrés laboral, recargo hacia el trabajador, la deficiente utilizacion de los recursos y de igual
manera, la poca inversion de personal, insumos, herramientas y adecuacion de instalaciones.
Asi mismo, El poco reconocimiento del trabajo puede ser una causa mas de la desmotivacion

y la poca preparacion del personal.

Por otro lado, lleva a que el estudio del comportamiento en las organizaciones en funcion
de factores hace que: la cultura, el clima, la motivacion, el liderazgo, la toma de decisiones.
Permitan una buena comunicacion, productividad, y satisfaccion laboral entre otros, por lo

que es imprescindible generar un conocimiento completo sobre las variables que los



encargados del recurso humano pueden gestionar, para asi generar cambios de estrategias, y
posteriormente aumentos en la produccion, satisfaccion y bienestar de los empleados en las
organizaciones de acuerdo a los objetivos y metas que tiene cada organizacién. En este caso,
la Corporacion Unificada Nacional de Educacion Superior CUN, al proporcionar elementos
para una transformacion institucional considerando la calidad como un compromiso con la
comunidad académica, a través de los procesos de autoevaluacion permanente y
mejoramiento continuo en la docencia, la investigacion y el relacionamiento con el sector
externo, con el fin de mantener y fortalecer el posicionamiento institucional en el orden
nacional y alcanzar reconocimiento internacional. Por ello la cultura de la calidad es el
resultado del talento humano, la optimizacion y del manejo los recursos fisicos,
administrativos y financieros. procesos académicos que han estado orientados a mejorar la
efectividad del sistema de gestion de calidad, en este caso, lo que ha ocasionado en el
personal climas de inseguridad por falta de comunicacion, se efectué disminucion del
personal capacitado sin considerar la eficiencia o eficacia del trabajador e ingresos de nuevos
integrantes; hechos que, ya sea por decisiones politicas inoportunas o por los procesos de
adaptabilidad de los lideres a la nueva gestion generaron que el recurso humano se encuentre

limitado e inseguro.

En el siguiente proyecto se plantean los antecedentes de investigaciones en instituciones
u organizaciones, y se tomaron en cuenta para conocer los estudios, el diagndstico actual de
la gestion del cambio organizacional como estrategia para promover la motivacion del talento
humano, a fin de profundizar estos hallazgos con los procesos de cambio para la Corporacion

Unificada Nacional de Educacién Superior CUN regional Sucre.



La Corporacion Unificada Nacional de Educacion Superior CUN es una institucion de
caracter privado, sin animo de lucro, constituida como persona juridica de utilidad comun,
que cuenta con una amplia trayectoria en la educacion superior del pais, con méas de 30 afios

formando estudiantes integrales y profesionales de calidad.

La importancia de los antecedentes enfoca como referencia para tratar temas relevantes y
basados en argumentos solidos, tener soporte y establecer el objetivo de la investigacion. Es
por ello, que se tratara de aprovechar los cambios del entorno empresarial. Las compafiias no
solo deben ser flexibles, sino que quienes las manejan, deben desarrollar una aguda
percepcion para anticiparse a los cambios y poder estar asi siempre a la vanguardia. Por otro
lado, la motivacion laboral se ha vuelto un factor tan importante en las empresas de hoy en
dia, se trata de que los trabajadores se sientan productivos e importantes en su lugar de
trabajo, que aumente su motivacion y se tome como objetivo el cuidar el ambiente del lugar
de trabajo, para que aquellos individuos que generan esa motivacion puedan superar sus

expectativas y lograr su satisfaccion.

Como lo expresa Rocha (2016), Quien realizé una investigacion titulada la gestion del
conocimiento como estrategia innovadora para fortalecer el talento humano en la funcion
gerencial en empresas del sector de construccion en el departamento de Sucre, el objetivo fue
generar innovacion en los procesos gerenciales a partir del conocimiento del talento humano
de las empresas de construccion del Departamento de Sucre. En ello utiliz6 como
metodologia el disefid de entrevistas sobre preguntas cerradas partiendo del conocimiento
interno-externo en dichas empresas, para determinar su incidencia en la innovacion gerencial,
y asi formular acciones que ayuden a optimizar la gestion del conocimiento, con opciones de

respuesta dicotomicas, que contienen dos partes: la primera, contempla la Gestion del



Conocimiento, donde se indaga sobre el &mbito interno, &mbito externo y &mbito individual;
y como segunda parte, Innovacion Gerencial, con items sobre la base estructural y funcional,
integracion del conocimiento e innovacion. Por lo tanto, se detectd que en las empresas
estudiadas se promueve muy poco sobre la base del planeamiento estratégico empresarial; se
consideran principalmente las necesidades de los clientes y proveedores; la identificacion de
las habilidades, destrezas y conocimiento del personal es nula, siendo muy poco la
actualizacién del personal de las areas claves de la organizacion lo que constituye una

variable negativa para fortalecer la gestion del conocimiento.

Ardila (2015), realizd su investigacion sobre la evaluacion del talento humano en la
Drogueria Farma todo del sur de Bolivar, con el objetivo de proporcionar a la drogueria un
modelo de gestion de talento humano para mejorar el desempefio laboral de los empleados.
Para esto, el autor se tomo la libertad de indagar sobre la problematica que presentaba en el
area de talento humano como consecuencia de la alta rotacion de personal, afectando
significativamente el servicio al cliente y generando costos adicionales debido a los procesos
de entrenamiento del nuevo empleado; se identificO que los empleados no se sentian
motivados laboralmente, factor importante en la eficiencia y eficacia de la organizacion. La
metodologia utilizada se llevd a cabo mediante encuestas, entrevistas y evaluaciones de
desempefio que le permitieron proponer un modelo de gestion de talento humano para
mejorar el desempefio del personal y por ende, generar competitividad y eficiencia en la
organizacion enfocado al éxito empresarial. En la ejecucion de la encuesta a los empleados se
pudo concluir que ellos consideran que sus capacidades son acordes a las labores que
realizan, existen buenas relaciones en su entorno, pero la empresa tiene poca valoracion sobre

el trabajo realizado por ellos; segun el autor, los directivos de la organizacion no contribuyen
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al desarrollo, ni motivacion de sus empleados y adicionalmente no obtienen reconocimientos

0 incentivos por cumplimiento de metas.

Para Hilaria (2017), quien llevd a cabo la investigacion titulada la gestion del cambio
organizacional y desempefio laboral en el sector de pesca y acuicultura, Ministerio de la
Produccién, Lima 2017. Relacionado con el objetivo de la investigacion de determinar la
relacion que existe en la gestion del cambio organizacional y el desempefio laboral del
personal que labora en la Direccion General de Supervision y Fiscalizacion del Ministerio de
la Produccion. Esta investigacion se desarrollo A través de un método Hipotético deductivo
con enfoque cuantitativo, tipo basica y disefio no experimental de tipo transversal descriptivo
y correlacionar. En este se trabajé con una poblacidon censal de 60 trabajadores de la
Direccion General de Supervision y Fiscalizacion del Ministerio de la Produccion; utilizando
la técnica de la encuesta y como instrumento dos cuestionarios, uno para la variable Gestion
del cambio organizacional y otro para la variable de desempefio laboral. Los resultados
demostraron que no existe relacion significativa entre la gestion del cambio organizacional y
el desempefio laboral del personal que labora en la Direccion General de Supervision y
Fiscalizacion del Ministerio de la Produccién. Lo que significd que la gestion del cambio
organizacional referida a los componentes valoracion, comunicacion, conocimiento,
motivacion y liderazgo no se relacionan con el desempefio laboral en lo referente a la

productividad, trabajo en equipo, trabajo bajo presion y valores personales.

La gestion del cambio en las organizaciones es un tema fundamental para el crecimiento
organizacional ya que un personal el cual se sienta con la suficiente motivacion para
desempefar sus funciones serd mas eficiente, por que la prioridad de una empresa deberia ser

el talento humano, este conlleva a que la organizacién sea mas competitiva y disponer un
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mayor desarrollo organizacional, como lo plantea (Denison, 2000 citado por Velasco 2015)
quien afirma que “la consistencia es el origen de la integracion, coordinacion y control, por
ellos, ayuda a las organizaciones a desarrollar un conjunto de sistemas compartidos de

creencias y valores que permitan gobernar a la organizacion de manera efectiva”.

De igual forma, estamos inmersos en un mercado altamente competitivo que a su vez es
acelerado y exigente, en este orden de ideas esto implica que las empresas en general deben
encaminar estrategias que permitan potencializar sus recursos, tanto tecnolégicos como el
factor humano. A si mismo (Valenzuela 2018), resalta que, “la capacitacion organizacional
(entrenamiento o formacion organizacional) se considera uno de los aspectos mas relevantes de la

estrategia organizacional”

Por todo lo anterior, el analisis de esta investigacion toma caracter y se sostiene sobre una
idea clara y estructural en la cual involucramos a la “Corporacion Unificada Nacional de
educacion Superior” y a sus areas que son Vvitales para el desarrollo de un proceso de gestion
del cambio. Cada una de estas areas es importante para el correcto funcionamiento de las
organizaciones, asi que en esta investigacion se analizaran de manera objetiva cada area para
asi, generar una gestion de cambio en la motivacion del personal de la organizacion.

1. Marco Tedrico

Desde un punto de vista tedrico la siguiente investigacion tendra como objetivo el aporte
de conocimientos cientificos en cuanto a dos variables las cuales son: la gestion del cambio y
la motivacion para el desempefio laboral del talento humano en la Corporacién Nacional de

Educacién Superior CUN Regional Sucre, de esta manera identificando aspectos importantes
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y muy relevantes para el logro operacional de la gestion del cambio en la organizacion, lo que

se espera generar un excelente trabajo del talento humano.

1.1. Gestion del cambio.

Dentro del mismo concepto de La gestion del cambio se dice que es el area dedicada a
facilitar los procesos de cambio dentro de las empresas y se asocia a una iniciativa en la cual
se lleva a cabo la transportacion organizacional, para ello se toma como base la resistencia al
cambio, la cultura organizacional y los factores individuales-organizacionales como
dimensiones para medir y obtener informacion generando de esta manera una mejora

continua.

1.2. Resistencia al Cambio.

Una de las areas de mayor importancia sobre la investigacion del cambio y resistencia al
cambio, afronta la identificacion de las variables psicoldgicas y actitudinales del colaborador,
incluyendo lo cognitivo y lo afectivo. Segun Lewin (1941, citado en Macias, 2016) afirma
que: Son las acciones que se realizan en los cambios organizacionales para el logro de los
objetivos y propone un modelo que indica que la organizacion estd normalmente en un estado
de equilibrio. Esto se representa mediante un proceso de tres etapas: [Descongelamiento,
cambio y re-congelamiento]. La definicion de cambio organizacional hace referencia a las
multiples reformas aplicadas a una organizacion, con el fin de adaptarse y actualizarse a las
exigencias de los mercados y de esa manera estar a la vanguardia. Estas pueden ser reformas
desde la raiz o pequefias adaptaciones de los procesos internos. Generalmente estan

impulsadas por la alta gerencia. Algunos autores por su parte han realizado un énfasis en la
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distincion de lo que cominmente se le llama caracter continuo o discontinuo de los cambios,
tomando como posible comprender desacuerdos en la préctica de efectos sobre las personas y
las organizaciones, como resalta (Ouchi, 2017). La cultura de una empresa esta constituida
por la tradicidn, las condiciones y los valores, estos enfocan una direccion de accionar, opinar
y un patrén de actividades, en el que se entiende que la organizacién Z denominado por el
autor, tendria unas caracteristicas culturales como confianza, amistad, trabajo en equipo y

administracion por participacion directa.

1.2.1 Cultura organizacional.

La cultura organizacional se presenta como uno de los principales ejes de la accion
gerencial que mas intervencion tiene dentro de las empresas, se considera como una de las
ventajas comparativa y como cultura es un factor clave para la gestion del recurso humano y
de igual manera para los avances tecnoldgicos, (Martinez, 2018) sostuvo que la cultura
organizacional es una de las columnas principales para que las empresas sean competitivas,
porque a través de la cultura se detectan problemas en el entorno de trabajo Y se proponen

soluciones con estrategias que mejoren.

Kotter (como se citd en Macias, 2016) nos instruye a seguir estos pasos para un cambio
en la organizacién, menciondndolos a continuacion: Crear un sentido de urgencia, crear la
coalicion-guia, desarrollar una visién y una estrategia, comunicar la visién de cambio,
facultar a los empleados para accionar ampliamente, generar triunfos a corto plazo,

consolidar los logros y producir més cambios, afianzar los nuevos enfoques en la cultura.

La cultura organizacional resalta en el comportamiento que tienen los miembros de una
organizacion, este factor permite conocer el momento de la empresa en cuanto a sus aspectos

organizacionales (Flores, 2018) realizo una investigacion de tipo cualitativo con disefio no
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experimental con corte transversal, donde su principal objetivo fue establecer la relacion que
existe entre cambio organizacional y desarrollo organizacional en primaria y secundaria de la
|.E Brigida Silva de Ochoa chorrillos- Perd, la muestra fueron 86 servidores dela institucion
los instrumentos aplicados fueron Rho de Spearman el cual le determino una correlacion
positiva entre las variables, a un mejor nivel de cambio organizacional es mejor desarrollo

organizacional.

Por esta razén el ambiente laboral, el estado de animo y demas factores fundamentales
que influyen en el desempefio del talento humano se presenta como puntos indispensables,
por tal motivo las empresas deben estar en la busqueda continua del mejoramiento del
ambiente laboral que se vive a diario. Ya que es esencial para el incremento de la
productividad y asi mismo dar soluciones a problemas relacionados con la adaptacion al

ambiente laboral buscando asi el beneficio mutuo de los miembros de la organizacion.

1.2.2 Motivacion.

La motivacion hace referencia al clima organizacional, por lo que es uno de los factores
que impulsa a todo un equipo de trabajo a que se desenvuelva tanto positiva 0 negativamente
dentro o fuera de la organizacion. Crear un estimulo de conducta y de compromiso enfocado
al cumplimiento de los objetivos organizacionales y por lo tanto lograr que los valores y la
vision de la empresa vayan de la mano. Por esta razon tomamos la motivacion intrinseca, la
motivacion extrinseca y la motivacion trascendente como dimensiones para la recoleccion de

datos.

La motivacion intrinseca

Como lo es claro la motivacion intrinseca esta referida al desempefio propio y a la

realizacidén de acciones por solo obtener consigo mismo una satisfaccion laboral, este sin
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tener la mera necesidad de obtener ningun incentivo. Como lo plantea Judge (2017) “la
motivacion son los procesos que inciden en la intensidad, direccion y persistencia del
esfuerzo que realiza una persona para alcanzar un objetivo”. Para esto es clave decir que la
motivacion intrinseca es un gozo o disfrute por parte del talento humano para la realizacion
de sus funciones. Para Sanchez, F. (2014). Definen que: La motivacion laboral son los
estimulos que posee una persona que lo conducen a actuar de peor 0 mejor manera en el
ambito laboral. Pueden venir del trabajo o de su circulo personal (familia, amigos). Como se
vera en el andlisis empirico, la motivacion serd la mas importante de las variables inherentes

al trabajo que influyen en la satisfaccion laboral.

La motivacion extrinseca

Teniendo en cuenta que la motivacion extrinseca definida como aquellos estimulos que
vienes de fuera del individuo y que en el &mbito del trabajo se supone un incentivo para el
logro de los objetivos. Es por esto que la motivacion laboral es una herramienta que también
influye en la motivacion personal; ya que a través de las necesidades que tienen los
trabajadores, se desarrollan habilidades de superacion personal, enfocado a un rendimiento

empresarial esperado como lo argumentan Marulanda, F. Montoya, I. & Vélez (2015).

La motivacion trascendente

Dentro de un ambiente laboral y en la vida personal como tal, el generar una mejor
actitud a la hora de realizar cualquier labor sin poner obstaculos e inconvenientes para la
realizacion de dicha funcién podemos evidenciar aspectos que contribuyen al crecimiento de
la percepcion, la imaginacion, la autonomia, la conducta y el desempefio de cada persona.
Uno de los factores que influye en la motivacion de quienes trabajan en una compafiia; es que

a traves de las capacitaciones continuas se busca construir equipos de trabajo productivos que
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marquen la diferencia; con el fin de lograr los objetivos propuestos para la compafiia, como lo

explican Veloso, C., Gil, F. Gonzélez, D. Cuadra, A. & Valenzuela, V. (2018).

2. Metodologia

2.1. Tipo de estudio

Este trabajo de investigacion tendrd un enfoque cuantitativo con un disefio no
experimental descriptivo, a desarrollar para el personal directivo y docentes de la misma. “El
enfoque cuantitativo se parte de identificar y formular un problema cientifico, de esta manera
se construye un marco teorico-referencial y sobre la base de esos dos aspectos se formulan

hipotesis de investigacion” (Baptista, 2016, p.3)

2.2 Tipo de investigacion

Para probar la veracidad de la hipotesis planteada se utilizara el método cuantitativo
donde se implementaran instrumentos de evaluacion e indicadores que van permitir medir los

resultados de motivacion mas relevantes en cuanto al cambio organizacional.

La metodologia desarrollada fue aplicada a traves de una encuesta con un cuestionario de
15 preguntas, el cual se utilizé con el fin de medir y valorar el nivel de motivacion y
satisfaccion laboral por parte de trabajadores de la Corporacion Unificada Nacional de

Educacion Superior CUN REGIONAL SUCRE.

2.3 Poblacién y Muestra

Teniendo en cuenta las variables y el conjunto de personas a desarrollar en el presente
articulo, se consider6 como poblacién a 20 colaboradores que laboran en la parte directiva y

50 docentes de la Corporacion Unificada de Educacion Superior CUN Regional Sucre.

17



Con un nivel de confianza del 95% y un marguen de error del 5% se obtuvo un total de
44 encuestados de la parte directiva. Por otro lado, con el mismo 95% de nivel de confianza y
un 5% del marguen de error se obtuvo un total de 19 encuestados para el cuerpo de docentes

de la Corporacion Unificada Nacional de Educacion Superior CUN Regional Sucre.

2.2. Instrumento de recoleccion de datos
El instrumento tiene como finalidad conocer la percepcion respecto a la gestion del
cambio organizacional y la motivacion en la Corporacion Unificada Nacional de Educacion

Superior CUN Regional Sucre.

3. Resultados

3.1. Analisis descriptivo de los resultados de los docentes de la variable: motivacion

organizacional.

Gréfica 1.

éExiste un trato justo en la
organizacion?

siempre
0%

Segun el resultado de la investigacion realizada al cuerpo de docentes de la Corporacién
Unificada Nacional de Educacion Superior CUN, nos indican que el 100% de los encuestados

manifiestan siempre tener un trato justo en la organizacion.

Gréfica 2.

éSe reconocen los logros en el
trabajo?

nunca
0%
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Segun los resultados obtenidos de la anterior grafica podemos decir que un 20% de los
encuestados consideran que la corporacion reconoce los logros obtenidos, Un 40% indica que
casi siempre es reconocido por algun logro, mientras que otro 40% de los encuestados

manifiestan que casi nunca les es reconocido los logros obtenidos.

Gréfica 3.

¢Cuenta con los medios y recursos
necesarios para realizar su trabajo
diario?

casi siempre
0%

Los resultados de la investigacion nos indicaron que un 20% de los encuestados recalcan
nunca contar con los medios y recursos necesarios, mientras que el 40% de los encuestados
indican que casi nunca cuentan con los medios. Por ultimo, otro 40% de los encuestados

manifiestan siempre tener los recursos necesarios para la realizacion de sus labores.

Grafica 4.

éSe siente motivado o estimulado en
su actividad laboral?

casi siempre
0%

Segun los resultados obtenidos, estos indican que un 60% de los encuestados manifiestan

nunca sentirse motivados o s en su area laboral, mientras que el 20% denota que casi nunca es
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estimulado en su actividad laboral. Por otro lado, un 20% resalta que siempre es motivado y

estimulado en su actividad econémica.

Gréfica 5.

¢éSiente apoyo o motivacion por parte
de la empresa para ayudar o
satisfacer sus necesidades?

siempre

20%

casi nunca
40%

De acuerdo a los datos anteriores, podemos decir que un 20% del cuerpo de docentes de
la Corporacion Unificada Nacional de Educacion Superior CUN siempre encuentra apoyo por
parrte de la institucion para satisfacer sus necesidades, mientras que el 40% manifiesta que
Casi nunca han sentido ese apoyo por parte de la institucion, ademas, otro 40% resalta casi

siempre tener ese apoyo o sentirce motivados por la Corporacion.

Grafica 6.

¢Considera usted que su jefe
inmediato mantiene una vida muy
ocupada para dedicarle tiempo a sus
trabajadores?

siempre
20%

casi siempre
20%

casi nunca
20%

Teniendo en cuenta los datos anteriores, Estos indican que un 40% de los docentes de la
corporacion consideran siempre que la motivacion laboral incrementa la productividad, asi
mismo un 60% de los encuestados consideran que casi siempre, la motivacion laboral

incrementa la productividad y calidad en el trabajo.
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Gréfica 7.

éConsidera que la motivacion laboral
incrementa productividad y calidad
en el trabajo?

casi nunca nunca

Teniendo en cuenta la grafica, Esta nos indica que un 20% de los colaboradores consideran
que su jefe inmediato siempre mantiene una vida muy ocupada, otro 20% de los encuetados
consideran que casi siempre su jefe inmediato mantiene una vida muy ocupada; por otro lado,
un 20% manifiesta que casi nunca su jefe inmediato mantiene una vida muy ocupada. Por
altimo, un 40% considera que su jefe inmediato no tiene una vida muy ocupada para

dedicarles tiempo a sus trabajadores.

3.2. Andlisis descriptivo de los resultados de los directivos de la variable:

motivacion organizacional.

Grafica 1.

¢éLainstitucion promueve y comunica
oportunidades de capacitacion?

casi nunca_ nunca
0% 0%

Con relacion a la variable de motivacion los datos registraron que un 33% considera que

la institucion promueve y comunica oportunidades de capacitacion, mientras que el 67% de
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los encuestados consideran que casi siempre la intitucion comunica oportunidades de

capacitacion.

Gréfica 2.

¢Comprendo la estructura organizacional
reconociendo los liderazgos?

casinunca _ nunca
o \-0%

Segln los datos obtenidos pordemos decir
que un 33% de los encuesados consideraron que comprenden casi siempre la estructura de la
organizacion, mientras que el 67% de los encuestados consideran que siempre comprenden la

estructura organizacional, al igual reconociendo los liderazgos.

Grafica 3.

éCree usted que el talento humano no le
interesa o le preocupa por la falta de
comunicacion del directivo " van a
trabajar y punto"?

casi nunca nunca

o_—" %

De la anterior grafica podemos decir que el 67% del talento humano casi siempre no le
interesa 0 se preocupa por la falta de comunicacion con su jefe, mientras que un 33%

manifiesta siempre el no tener interés por la falta de comunicacion con su jefe inmediato.

Gréfica 4.
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¢ Pensaria usted que daria lo mismo
si su jefe inmediato continuara al
mando?

nunca
33%

casi nunca
0% casi siempre
0%

Segln los datos obtenidos en la anterior grafica podemos decir que el 67% de los
encuenstados consideran que casi siempre su jefe inmediato no informa ni da soluciones a
Hechos presentados en la corporacion, por otro lado un 33% considera Que su jefe inmediato

nunca informa ni da soluciones a dichos inconvenientes o problemas dentro de la institucion.

Gréfica 5.

éConsidera usted que el jefe inmediato no
informa ni da soluciones a hechos

trascendentales en la corporacion?
siempre
0%

casi nunca
0%

De acuerdo a los datos obtenidos podemos concluir que un 33% de los encuestados nunca
consideran que daria lo mismo si su jefe continuara al mando, mientras que un 67% de los

encuestados siempre considerarian que daria lo mismo si su jefe inmediato continuara al

mando.
Gréfica 6.
éParticipa en las actividades, hechos y
decisiones de la organizacion?
CQS\[;;:I’]CQ nL[J]I;:Ia
Los resultados mostrado en la
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anterior grafica nos indican que un 33% de los encuestados casi siempre son participes de

actividades y demas en la corporacion, mientras que el otro 67% de los encuestados

manifiestan que siempre son participes de las actividades y decisiones de la corporacion.

Gréfica 7.

éCree usted que existe un buen clima

organizacion en la corporacion?
caiimpiea
0%

Los datos demostrados en la anterior grafica nos indican que el 100% de los encuestados

consideran que existe un buen clima organizacional en la Corporacion Unificada Nacional de

Educacion Superior Cun.

3.3. Anélisis descriptivo de los resultados de los docentes de la variable: Gestion del

cambio organizacional.

Grafica 1.

¢La corporacion promuevey
notifica oportunidades de
capacitacion?
nunca
0%

casi nunca
40%

siempre

0,
casi siempre 60%

0%
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Los resultados de la grafica nos indican que un 40% del cuerpo de docentes, con relacion

a la variable de gestion del cambio, consideran que casi nunca la corporacion promueve y

notifica oportunidades de capacitacion, pero ademas un 60% de los encuestados manifiestan

siempre que la corporacién promueve oportunidades de capacitacion.

Gréfica 2.

¢La comunicacion con su jefe
inmediatgu(necg efectiva?
. 0%
Ccasl nunca
40%

siempre
40%

casi
siempre
20%

Los siguientes resultados en la grafica aplicada al cuerpo de docentes con relacion a la

variable de gestion del cambio indican que para el 40% de los encuestados casi nunca la

comunicacion con su jefe es efectiva, Un 20% resaltan casi siempre tener una comunicacion

efectiva con su jefe inmediato, mientras que el otro 40% de los mismos, Consideran que la

comunicacion con su jefe inmediato es siempre efectiva.

Grafica 3.

nunca
20%

éLa comunicacion con su jefe
inmediato crea buena imagen
de mi persona?

casi nunca
0%

casi siempre
20%
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Los datos obtenidos en la grafica 3 de la variable de gestion del cambio para los docentes de

la Corporacién Unificada Nacional de Educacion Superior CUN, demuestran que el 20% de

estos consideran que la comunicacion con su jefe nunca les crea buena imagen, ademas el

otro 20% indica que casi siempre la comunicacién con su jefe les crea buena imagen de su

persona, por ultimo existe un 60% los cuales manifiestan que la comunicacion con su jefe

siempre les crea una buena imagen de su persona.

Gréfica 4.

éCree usted que proporciona el
conocimiento necesario para afrontar
los nuevos desafios organizacionales?

nunca
0%

casinunca
20%

siempre
40%

Segun los datos de la grafica 4 El 20% del cuerpo docente demuestra que casi nunca

proporcionan el conocimiento para afrontar desafios organizacionales, mientras que el 40%

de los encuestados consideran que casi siempre proporcional ese conocimiento, por ultimo un

40% de los mismos siempre proporcionan ese conocimiento necesario para afrontar nuevos

desafios organizacionales.

Grafica 5.

¢Estas de acuerdo en poner un
esfuerzo mas alla que lo esperado
normalmente para que la organizacion
sea éxitos?

i nunca
casi nunca 0%

o siempre
0% N\ 0%
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Teniendo en cuenta la grafica 5, esta nos indica que un 20% de los encuestados
consideran casi nunca estar de acuerdo en poner un esfuerzo més de lo esperado, ademas otro
20% resalta que simpre estarian deacuerdo en colocar un esfuerzo méas alla de lo esperado,
por ultimo un 60% manifiesta que casi siempre estarian de acuerdo en colocar esfuerzos mas

alla de los esperado para el éxito de la organizacion.

Gréfica 6.

¢éEsta dispuesto a laborar mas de lo
establecido en su horario laboral?

siempre

casinunca_ nunca
o,

un 20% siempre estaria dispuestos a laborar mas de lo establecido en su horario laboral,
mientras que el 80% indican que casi siempre estarian dispuestos a loborar méas de lo

establecido.

Grafica 7.

éUsted considera que la
implementacidn de un nuevo proceso
es una pérdida de tiempo?

nunca __siempre

Para la grafica 7 de la variable gestion del cambio implementada para los docentes de la

coporacion unificada nacional de esducacion superior cun indican que para un 40% de los
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encuestados indican que casi nunca consideran que el implementar un nuevo proceso es una
pérdida de tiempo, mientras que el 60% de los encuestados indican que casi siempre el

implementar un proceso nuevo es una perdida de tiempo.

Gréfica 8.

éConsidera usted que la contratacién
de un personal idéneo es fundamental
para la institucion?

P casinunca nunca
casli siempre
P 0% 0%
20%

La gréafica 8 de la gestion del cambio aplicada a los docentes de la coporacion unificada
nacional de educacion supeirior CUN nos indica que un 20% de los encuestados casi siempre
consideran que la contratacion del personal idoneo es fundamental para la institucion,
mientras que el 80% de los encuestados connsideran que la contratacion del “personal idoneo

siempre es fundamental para la institucion.

3.4. Anélisis descriptivo de los resultados de los directivos de la variable: Gestion

del cambio organizacional.

Gréfica 1.

éCree usted que cumple con los
procedimientos establecidos para
brindar un buen trabajo?
nunca
0%

casi nunca
33%

casi siempre 28

0%




Un 33% de los encuestados casi nunca cumple con los procedimientos establecidos para

el funcionamiento y el buen trabajo, por otro lado un 67% de los encuestados consideran que

siempre cumplen con los procedimientos establecidos.

Gréfica 2.

éConsidera usted que su area de trabajo
se hace una eficiente utilizacién de los
recursos para el desarrollo de las
actividades?

casi nunca nunca
0% 0%

casi siempre
33%

Un 33% casi siempre en el area de trabajo se hace una eficiente utilizacion de los

recursos, ademas para un 67% manifiestan que siempre se realiza la buena utilizacién de los

recursos para el desarrollo de las actividades.

Grafica 3.

¢Se adapta con rapidez a la dinamica del
trabajo del drea?

casi nunca, nunca
0% 0%

El 33% siempre se adapta a la radpidez del trabajo en el area a laborar, mientras que el

otro 67% casi siempre se adaptan con rapidez a la dinamica del trabajo.

Gréfica 4.

¢Comparto la creencia de dar importanciaa
la experiencia?

casi nunca_ nunca
0% 0%
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Un33% siempre comparte la creencia de dar importancia a la experiencia, mientras que

para un 67% de los encuestados consideran casi siempre compartir esa ideologia.

Gréfica 5.

¢Cumple con el horario establecido por
su centro laboral de manera puntual?

casinunca _ nunca
0% _\ro%

El 33% de los encuestados siempre cumplen con el horario establecido por la institucion,
mientras que 67% indican que casi siempre cumplen con el horario establecido por la

coporacion.

Gréfica 6.

¢Cree que la motivacion que proporciona la
institucion es la adecuada?

nunca
0%

casi siempre
0%

Un 33% de los encuestados casi nunca creen que la motivacion proporcionada por la
institucién sea la adecuada, mientras que el 67% consideran que la motivacion

proporcionada por la institucidn siempre es adecuada.
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Gréfica 7.

¢Tus compafieros te motivan para apoyar
los proyectos de mejora de la institucion?

nunca__ siempre
0% 0%

Un 33% de los encuestados consideran que casi nunca es motivado o apoyado para la

realizacion de proyectos de mejora en la institucion, mientras que para un 67% de los

encuestados casi siempre es motivado y apoyado para la realizacion de proyectos de mejora.

Gréfica 8.

¢Cree que esta usualmente conforme con
el trabajo actual?

casinunca_ nunca

0% 0%

Los siguientes datos nos demuestran que el 33% de los encuestados usualmente siempre se

sienten conforme con su trabajo actual, mientras que el 67% de los encuestados denotan que

casi siempre se sienten conforme con su trabajo actual.

4. Discusion
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Los resultados analizados de la investigacion realizada demostraron que existe mucha
relacion entre las dos variables, porque la gestion del cambio garantiza el crecimiento
organizacional, ademés fomenta el posicionamiento y crecimiento de la institucién, Y, en
conjunto con la motivacion, son factores que ocasionan, canalizan y sustentan la conducta

humana en un sentido particular y comprometido.

De acuerdo al analisis estadistico, los resultados nos arrojan que menos de la mitad de
los docentes esta conforme a lo que la organizacién le suministra en recursos y mas del 50%
esta inconforme porque argumenta que la organizacion no les brinda las herramientas, medios
0 recursos que necesitan para la realizacion de su trabajo, por tanto afirmamos que la

organizacion puede que sea selectiva con algunos profesores.

Podemos deducir qué mas del 60% de los profesores no se siente motivado en su entorno
laboral esto puede ser producto a que los profesores no tienen las herramientas necesarias
para llevar a cabo su trabajo, quizas también, porque sienten que la organizacion no los tiene
en cuenta en sus logros laborales, y solo el 20% de los profesores argumenta que si se sienten

a gusto y motivados en su entorno laboral.

Los profesores manifestaron en mas de un 60% que la organizacion si les brinda un

apoyo para hacer su labor de la mejor manera y solo un 20% manifiestan que no sienten

apoyo por la organizacion.

Los profesores de una manera coinciden en un 100% entre siempre o casi siempre que la

motivacion incrementa la productividad por tanto podemos afirmar que los profesores si se
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llegan a mantener motivados, van a elevar su productividad en sus labores cotidianas y

rendird mejor en su desempefio laboral.

En la pregunta la comunicacion con su jefe inmediato si es asertiva 0 no, notamos que
estan divididos los profesores, encontramos respuestas donde el 40% afirma que siempre
mantiene una comunicacién fluida con su jefe y el otro 40% manifiesta que casi nunca
mantiene 0 sostiene una comunicacion asertiva con su jefe, y tan sélo el 20% considera que
casi siempre mantiene una comunicacién asertiva con su jefe, esto quiere decir que el jefe
inmediato no tiene en cuenta las labores de todos los profesores, méas bien sélo un porcentaje

es a los que mantiene en una buena comunicacion.

Haciendo un resumen general podemos destacar que la corporacion debe indagar sobre
la motivacion de un 60% de su recurso humano, y mejorar esta parte ya que el personal siente
desmotivacion por llevar a cabo sus actividades sin las herramientas, recursos o sin la
comunicacion que el jefe inmediato debe liderar. En este orden de ideas se recalca que la
motivacion es un factor fundamental del talento humano porque si al mejorar la motivacion

se mejora la productividad, por ende también la capacidad de potencializar los recursos.

Cabe resaltar también qué la gestion del cambio juega un papel muy importante en esta
encuesta porque a través de ella nos da a entre ver que la corporacion deberia de igual manera
en un 70% mejorar lo que viene siendo los procesos administrativos que tengan relacion con
la docencia, implementar procesos que conlleven a un eventual cambio que permita facilitar
las actividades y procedimientos administrativos laborales y pedagdgicos; lograr ser mas

eficientes, eficaces y lograr que el objetivo general de la corporacion se cumpla.
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Continuando con el analisis de los datos obtenidos podemos decir que si existe un trato
justo hacia los colaboradores mientras que existe una imparcialidad en el reconocimiento de
logros ya que la mayor parte de los colaboradores sienten poco reconocimiento por logros
alcanzados en su &rea laborar lo que nos indica que no existe un trato justo de igualdad para
todo el cuerpo de docentes, como lo menciona Kotter (como se citdé en Macias, 2016) nos
instruye a seguir estos pasos para un cambio en la organizacion, mencionandolos a
continuacion: Crear un sentido de urgencia, crear la coalicion-guia, desarrollar una vision y
una estrategia, comunicar la vision de cambio, facultar a los empleados para accionar
ampliamente, generar triunfos a corto plazo, consolidar los logros y producir méas cambios y
afianzar los nuevos enfoques en la cultura. De esta manera queda claro que la corporacion

tiene que afrontar cambio que integren a la mayoria de sus colaboradores.

En razon a ello, nos enfocamos en la parte motivacional, resaltando claramente que los
datos obtenidos demostraron que el 60% de los docentes manifiestan no sentir la mas minima
iniciativa de motivacion por parte de la institucion lo cual crea una brecha muy larga entre
los directivos y docentes, algo que va muy de la mano al considerar que la motivacion laborar
incremente la productividad de la institucion, por esta razon queda claro que aunque estén de
acuerdo en gue la motivacion es importante, la corporacion no lo esta poniendo en practica. Y
es asi que resaltamos la parte de que no son compatibles las practicas de motivacion en la

corporacion unificada nacional de educacion superior CUN.

En cuanto al componente de motivacion organizacional es de resaltar segin los datos
obtenidos y representados en la grafica 3 aplicada a los directivos, un 67% y un 33% de los
encuestados manifiestan que el talento humano al parecer no les interesa, ni les importa tener

comunicacion con sus jefes inmediatos, un punto muy importante de aclarar ya que la
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comunicacion es muy importante y vital para el buen funcionamiento de la organizacion,
como lo cita el autor (Ouchi, 2017). La cultura de una empresa esta constituida por la
tradicion, las condiciones y los valores, estos enfocan una direccion de accionar, opinar y un
patron de actividades, en el que se entiende que la organizacion Z denominado por el autor,
tendria unas caracteristicas culturales como confianza, amistad, trabajo en equipo y
administracion por participacion directa. De esta forma podemos concluir que existe poca

comunicacion entre ambas partes.

El andlisis estadistico demostré una imparcialidad en la comunicacién con el jefe
inmediato demostrado en la grafica 2 de la variable gestion del cambio organizacional
aplicado a los docentes de la institucion. De igual forma demostr6 una desigualdad por lo
que un 40% manifiesta tener una comunicacion efectiva con su jefe, mientras que otro 40%
resalta que casi nunca ha considerado el tener una comunicacion efectiva con su jefe
inmediato lo que nos demuestra una inconsistencia en la asertividad que debe tener el

directivo no solo con ese 40% si no con el 80% de sus colaboradores.

Los resultados del analisis estadistico demostrado en la grafica 5 y 7 para la variable
Gestion del cambio organizacional aplicado a los docentes, arrojan un desequilibrio entre
ambas partes ya que un 60% de los encuestado resaltan estar de acuerdo en poner un esfuerzo
mas alla de lo esperado para el éxito de la organizacion, por otro lado un 60% de los mismos
consideran la implementacion de un nuevo proceso como una pérdida de tiempo lo que quiere
decir, es que no hay un compromiso con la institucion, indica que no existe relacion
significativa entre la motivacion durante el cambio organizacional referida a la promocion,
evaluacion, aceptacion, motivacion y el desempefio laboral de los docentes de la corporacion

unificada nacional de educacion superior Cun.
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5. Conclusiones

En la actualidad ya se siente la necesidad del cambio debido a las variaciones del entorno
y sélo aquellas empresas que lo enfrenten seran las que resistan. Las empresas que no se reten
a innovarse estan condenadas a desvanecerse. El objetivo de la gestion del cambio es ser

facilitadora de los proyectos de transformacion dentro de una organizacion.

La gestion del cambio se enfoca principalmente en el factor humano, es decir en aquellos
colaboradores que son afectados por los cambios ocurridos dentro de la empresa. Los
procesos de cambio normalmente implican una buena cuota de planeacién, esfuerzo y
sacrificio. Los encargados de gestionar el cambio deben poner de manifiesto su voluntad de
compartir con todos y cada uno de los miembros de la organizaciéon. EI cambio bien
planificado, una vez que supera la resistencia inicial, logra mejorar el clima laboral y las
condiciones de trabajo. Se puede decir que el comunicar adecuadamente el cambio dentro de
la organizacién, con claridad en los roles que cada persona va a desempefiar y mantener el
acompafiamiento para el mismo, sera la garantia mas importante para que las colaboradores
puedan asumir su participacion como algo positivo y vean en el cambio una oportunidad de
aprendizaje y crecimiento para la gestién del cambio organizacional en la corporacion

unificada nacional de educacién superior CUN.

Es evidente el fracaso de los procesos de cambio en muchas organizaciones a no tener en
cuenta a su personal como centro de la transformacién. Uno de los factores que més influye
en que los empleados se resistan a los cambios que propone la organizacion, es la poca
informacion y el desconocimiento que ellos tienen frente a lo que implica el “cambio”. La

falta de comunicacién entre la alta direccion y los empleados acerca del cambio planteado
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puede producir rumores que degeneren el proceso que en ese momento se estd dando. Es
necesario que la alta direccion exprese con claridad lo que quiere y espera de sus empleados
en el proceso de transformacion. No puede desconocerse el aporte que hace al éxito del

cambio tanto el trabajador como miembro activo de la empresa.

6. Recomendaciones

Cuando se va a implementar un proceso de transformacion, la organizacién debe tener en
cuenta un aspecto importante y es la tendencia natural de las personas a hacer cara al cambio.
Por lo tanto, el responsable de este debe crear un ambiente amigable a todos y desarrollar en
cada uno de los miembros una mentalidad y sobre todo una actitud abierta a los cambios,

promover una cultura que permita acoger las buenas iniciativas, asi como desechar las malas.

La organizacion debe motivar a sus empleados para que estos colaboren y participen del
cambio, debe permitir que den ideas o soluciones que puedan servir para mejorar procesos

que en algn momento no funcionan bien dentro de la corporacion.

Ademas, La empresa debe ser capaz de cumplir con su propio modelo de gestion de
cambio, basado en sus necesidades, relacionadas con su sector y tamafio, pero, sobre todo,
con su propia estrategia y vision del futuro. Para optimizar el desarrollo del cambio es
necesario partir de una buena definicion y estructuracion del proceso, la cual debe incluir la
utilizacion de equipos multifuncionales, un fuerte liderazgo del jefe o directivos, por supuesto
el seguimiento y apoyo cercano de la Gerencia y la utilizacion de herramientas actualizadas o
medios tecnoldgicos, lo cual es vital para la implementacidn de gestion del cambio conformar
un equipo lider, interdisciplinario, que genere y aplique las estrategias e iniciativas para el
resto de la organizacion. Este equipo debera tener una estructura y unos roles definido y

ademas mediara entre la alta direccién y los colaboradores.
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Se debe plantear desde el inicio un cronograma de actividades para hacerle el debido
seguimiento al proceso de implementacién y velar porque se cumpla. En él se deben incluir
las actividades a realizar, los tiempos estimados, la asignacion de tareas a los roles, las
posibles brechas y de igual manera se deben establecer indicadores que vayan midiendo el
cumplimiento y el impacto de la gestion. De esta forma se garantiza que no queden
actividades sueltas o inconclusas ni personas o procesos sin incluir. Es fundamental en todo
este proceso que la empresa provea a su personal una comunicacion constante y una
capacitacion adecuada para que se conozca bien el manejo del nuevo proceso que se manejara

en la organizacion.
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9. Anexos

Instrumento

La Gestion del Cambio Organizacional como Estrategia para Promover la Motivacion del
Talento Humano en la Corporacion Unificada Nacional de Educacién Superior CUN
Regional Sucre: El presente instrumento tiene por finalidad conocer la percepcidn respecto a

la gestion del cambio organizacional y la motivacién en la corporacién unificada nacional de

educacién superior CUN.

ESCALA

siempre casi siempre

casi nunca

nunca

4 3 2

O

Corporacidn Unificada Macional

de Educacidn Superior

FORMATO DE ENCUESTA

CORPORACION UNIFICADA NACIONAL DE
EDUCACION SUPERIOR CUN REGIONAL RUCRE

DOCENTES
NOMBRE VALORES
CARGO:
PREGUNTAS 4 Z
VARIABL MOTIVACION
E
1 ¢Existe un trato justo en la
organizacion?
2 ¢Se reconocen los logros en el trabajo?
¢Cuenta con los medios y recursos
necesarios para realizar su trabajo diario?
4 ¢Se siente motivado o estimulado en
su actividad laboral?
5 ¢Siente apoyo o motivacién por parte
de la empresa para ayudar o satisfacer sus
necesidades?
6 ¢Considera que la motivacion laboral

incrementa productividad y calidad en el




trabajo?

7 ¢Considera usted que su jefe
inmediato mantiene una vida muy ocupada
para dedicarle tiempo a sus trabajadores?

VARIABLE GESTION DEL CAMBIO

8 ¢La corporacion promueve y notifica
oportunidades de capacitacion?

9 ¢La comunicacion con su jefe
inmediato es efectiva?

10 ¢La comunicacion con su jefe
inmediato crea buena imagen de mi
persona?

11 ¢Cree usted que proporciona el
conocimiento necesario para afrontar los
nuevos desafios organizacionales?

12 ¢Estas de acuerdo en poner un
esfuerzo maés alld que lo esperado
normalmente para que la organizacion sea
éxitos?

13 ¢Esta dispuesto a laborar mas de lo
establecido en su horario laboral?

14 ¢Usted considera que la
implementacion de un nuevo proceso es
una pérdida de tiempo?

15 ¢Considera usted que la contratacion

de un personal idoneo es fundamental para
la institucion?

M

Corporacidn Unificada Naciona

FORMATO DE ENCUESTA

CORPQRACION UNIFICADA NACIONAL DE
EDUCACION SUPERIOR CUN REGIONAL RUCRE

de Educaciin Superice
DIRECTIVOS
NOMBRE: VALORES
CARGO:
PREGUNTAS 4 3 y
VARIABL MOTIVACION
E
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¢La  institucion promueve Yy
comunica oportunidades de capacitacion?

¢Comprendo la estructura
organizacional reconociendo los
liderazgos?

¢Cree usted que el talento humano no
le interesa o le preocupa por la falta de
comunicacion del directivo " van a
trabajar y punto™?

¢Considera usted que el jefe
inmediato no informa ni da soluciones a
hechos trascendentales en la corporacion?

¢Pensaria usted que daria 1o mismo si
su jefe inmediato continuara al mando?

¢Participa en las actividades, hechos y
decisiones de la organizacion?

¢Cree usted que existe un buen clima
organizacion en la corporacion?

VARIABLE

GESTION DEL CAMBIO

8

¢Cree usted que cumple con los
procedimientos establecidos para brindar
un buen trabajo?

¢Considera usted que su area de
trabajo se hace una eficiente utilizacién de
los recursos para el desarrollo de las
actividades?

10

¢Se adapta con rapidez a la dinamica
del trabajo del area?

11

¢Comparto la creencia de dar
importancia a la experiencia?

12

¢Cumple con el horario establecido
por su centro laboral de manera puntual?

13

¢(Cree que la motivacion que
proporciona la institucion es la adecuada?

14

¢Tus comparfieros te motivan para
apoyar los proyectos de mejora de la
institucion?

15

¢Cree que esta usualmente conforme
con el trabajo actual?
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Anexo 2. Formatos de validacién de los instrumento

Constancia de Validacion

Yo, Edwin Cardona Alvarez |, portador del documento de identidad N° 2.276.764 De
ToluViejo - Sucre , Profesor (a) activo (a) de Administracion publica . adscrito a la

catedra de__ Docencia en la Corporacién Unificada Nacional de educacion superior , por

medio de la presente hago constar que, el instrumento de recoleccion de informacién

(Cuestionario), que presenta __ Efrén Arnaldo Miranda Monterroza v Elber David Acosta

Moreno, Estudiantes Investigadores, titulares de las cedula de ciudadania No. 1.102.885.470

y_ cumple con los requisitos exigidos como instrumentos para ser aplicados en el articulo de

investigacion, con la finalidad de elaborar su tesis de grado, con el tema:

La Gestién del Cambio Organizacional como Estrategia para Promover la Motivacién
del Talento Humano en la Corporacién Unificada Nacional de Educacion Superior
CUN Regional Sucre
Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las siguientes

apreciaciones.

Pardmetros

Bueno Excelente

Congruencia de Items X

Amplitud de X
contenido

Redaqcién de los X
Items

Claridad y precision X

Pertinencia X

Condicién de validacién
Aplicable X
Aplicable atendiendo las observaciones
No aplicable

Dado en la ciudad de _ ToluViejo alos 7_diasdel mesde  Mayo del afio 2020.

probado por:

Anexo2.

Constancia de correo para el diligenciamiento de formato de encuesta.
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ENCUESTA ARTICULO DE INVESTIGACION 5 B

Elber David Acosta Moreno <clberacosta@cun.edu.co= @& jue,7 may. 20:21 (hace 2 dias) T 4
para Diana, Maria, William
Buenas noches, cordial se de:  Elber David Acosta Moreno

<elber.acosta@cun.edu.co>
para: Diana Patricia Posada Herrera

<diana_posada@cun.edu.co>,
Maria Claudia Salas Morales
<Maria_Salas@cun.edu.co>,
William Eduardo Montes Chamorro
<william_mentes@cun.edu.co>

fecha: 7 may. 2020 20:21

Feliz noche asunto:  ENCUESTA ARTICULO DE INVESTIGACION

enviado por:  cun.edu.co

Mediante el presente me ¢
elber acosta moreno y efn
encuesta relacionada con

fico de investigacion presentado por
semestre, por tal motive adjunto
nciar y enviar

Quedo atento, muchas gre

FORMATO DE REC... y

VALIDACION DE FORMATO DE ENCUESTA OPCION DE GRADO. rechbidos x & & [

Elber David Acosta Moreno & |un, 4 may. 19:46 (hace 5 dias) Yy
Buenas noches profesor. cordial saludo. Mediante el presente me dirijo a usted con el fin de optar por su apoyo como experto para la vali..

Gustavo Adolfo Pulgar Granados & mar, 5 may. 9:20 (hace 4 dias) ¥y 4
para mi -

Cordial saludo
Quedo atento

FORMATO DE REC.. 4
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M Gmail

Redactar

o

Recibidos 746
Destacados

Pospuestos

Enviados

Borradores 23

Unwanted

cpPVvVOoXr

Mas

Meet
B Iniciar una reunion

&8 Unirse a una reunién

x - @ =

Q  insent

< o 0 = o < 2 = SdeS7 < >

ENCUESTA DEL ARTICULO DE INVESTIGACION  fscibigos *

Efren Arnaldo Miranda Monterroza «efren mirandaicun ed @ jue. 7 may 14:54 (hace 2 dins) >

para Katia, Edwin, Anibal, Laura, Diana, Diana, Silfredo, Carlos, Glenis

Buenas tardes profesores
cordial saludo.
Mediante el presente me dirijo a usted con el fin de

presentarles una encuesta sobre mi articulo cientificc
investigacion. por tal motivo adjunto la encuesta

relacionada con la motivacioén y la gestion al cambio,
pido de manera respetuosa diligenciar y enviar mas t:
para el dia de mafana a este mismo correo por favor. |

Quedo atento a sus comentarios.

Feliz dia.

FORMATO DEREC. g

Q_  Buscar correo v @

™M Gmail o ©

¢ OO0 F & 0 ¢ B B i e ¢ > @
Redactar
ENCUESTA DEL ARTICULO DE INVESTIGACION  #ecitidos = ]
Recibidos 746
Destacados Efren Arnaldo Miranda Monterroza @ jue, 7 may 1454 ©
Pospuestos Buenas tardes profesores cordial saludo. Mediante el presente me dinjo a usted con el fin de presen
Enviados
Boradoies e Carlos Alberto Plon Santos @ jue., 7 may. 1509 (hace 2 dias)
5 parami * +
Unwanted LsTO
Mas
ESTA ENCUESTA ES PARA EL DESARROLLO DE UN TRABAJO DE INVESTIGACION EN LA CUN SOLO PAI
. CUALQUIER OTRO USO ESTA PROHIBIDO

e

Iniciar una reunion

Unirse a una reunion
e
T =
e e e
J i

i

v
e

=fren Amaldo - +
[} FoRMATO DE REC ! 4

parami v

‘ Diana Esther Alvarez Contreras @ jue, 7 may. 19:41 (hace 2 dias)

e



™1 Gmail
Redactar

Recibidos
Destacados
Pospuestos
Enviados
Borradores
Unwanted

copvexrqn T

Mas

Meet QI
= Iniciar una reunion

B8 Unirse a una reunion

Chnat

Y oo Aot -

No hay chats recientes
Iniciar uno nueva

Q. Buscar correo -~ @ == oAl
<« =@W e = - ©® & B W i cseioas < >
- ENCUESTAS DEL ARTICULO DE INVESTIGACION resibisss =
. Efren Arnaldo Miranda Monterroza
Buenes fardes DIRECTIVOS cordial saluss. Mediante of presente me dirijc = usted con = fin de pre
23 =
Praca mt
CONSIDERO QUE ALGUNAS PREGUNTAS ESTAN MAL FORMULADAS PERO, ENVIO LAS RESPUESTAS
ALEJANDRO NAVARRO :
DOCENTE PRACTICAS =2 Siojanicn. pivers
- ADMINISTRACION DE EMPRESAS ; Cra. 20 224-51
- -
= M Gmail Q  Buscar correo - o o
4 redactor €« O 0§ © 0 ¢ o B i ues >
THUUIMICaCiul U Uisuipuciuln Sirl id autuiiZe
O Recibidos e expresa de la CORPORACION UNIFICADA
* Desteoador NACIONAL DE EDUCACION SUPERIOR - C
: :““‘""" usted no es el destinatario final por favor
wiados . S 4 P =
B boradors 5 eliminelo e inférmenos por esta via. De
» Unwented conformidad con lo previsto en la Ley Est
v Mas 1581 de N1 “"Darla Aanal an A.ctan
Meet (I

W Iniciar una reunion

B Unirse a una reunion

Chat

Q) cvennao -

Nohay chata racientes
Iniciar uno nuevo

disposit Q Diana Esther Avarez Contr 1y ot ceig

Diana_Awasezcon@eun edu.co

datos p P B 377 de 20°
1074 de ) reglamel
parcialmente la Ley 1581 de 2012", el titu
presta su consentimiento para que sus d¢
facilitados voluntariamente por este medi
pasen a formar parte de una base de datc
seran tratados segun la politica de tratam
responsabilidad de la Corporacion con la
de gestion académica, administrativa, de
comercial y él envié de comunicaciones
electrénicas sobre sus productos y/o sen
Los titulares podran ejercer los derechos
acceso, correccion, supresion, revocacior,
reclamo por infraccion sobre sus datos, n
escrito dirigido a la CORPORACION UNIFI
NACIONAL DE EDUCACION SUPERIOR - C
direccién de correo

electronico basesdedatos@cun.edu.co, ir
en el “Asunto”; el derecho que deseo ejerc|
mediante correo ordinario remitido a la di
Calle 12B No 4 - 79 de la ciudad de Bogot
con base en la politica de tratamiento de
proteccion de datos, a la cual podré tener

en la pagina web http://www.cun.edu.co.

@ rorwoncne. gy

« Responder  m Reenviar
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Anexo 3.

! FORMATO DE ENCUESTA

CORPORACION UNIFICADA NACIONAL DE EDUCACION
SUPERIOR CTUN REGIONAL RUCEE

DIRECTIVOS
NOMERE: Diana Patricis Posada Herrera VALD
CARCO: RES
PREGUNTAS 4 3 1
VARIAEBLE MOTIVACION
1 ;La institucion propmeve v communica oportunidadss da =
capacitacion?
2 ;Comprando la estructura organizacional reconociando
los liderazgosT
3 i Cree ustad que el talento humano no le intaresa o la X
preocupa por la falta de commmicacion del directivo " van a
trabajar v punto” 7
4 :Considem ustad que 2l jefs immedisto no mforms ni el
da solucionsas a hechos trascandantalas an la corporacion?
3 ;Pensaria nstad que daria Io mismo si su jefe inmediato
continuara al mandoT
[ ;Participa an las actividades. hachos v dacisiones d= la =
organizacion’
7 i Crea ustad que existe un bum clima organizacion an =
la corporacion?
VAFIAELE GESTION DEL CAMEID
8 iCree usted que cumple con los procedimisntos X
zstablacidos parabrindar un buzn trabsjioT
9 ;Considem ustad que = arsa de trsbajo s2 hace 1ma x
aficients utilizacion de los racursos pam el desarrollo da las
actividades?
10 ;82 adspta con rapidez a la dinsmica del frabajo dal ol
arza’
11 ;Comparto la creancia de dar importancia a la
axperisncia’
12 ;Cumplz con 2l horario sstablecido por su centro =
laboral de maners puntual?
13 :Cree que la motivacion que proporciona la mstimeion
25 la adzcuada’
14 :Tus comparieros te motivan para apovar los provactos =
demejoradala institucion?
15 :Cree qua esta usnalmsnts conforme con 2l trabajo
actual?




! FOFMATO DE ENCTUESTA

SUPERIOE CUN EEGIONAL EUCEE

CORPORACION UNIFICADA NACIONAL DE EDUCACION

DIRECTIVOS
NOMERE: Dinns Patrics Posada Herrera VALD
CARGO: RES
PREGUNTAS 4 3 |
VARIAELE MOTIVACION

1 ;La institucion promueve v comunica oportunidadss da
capacitacion”

3 ;Comprando la estructura organizacional reconociando
los liderazgosT

3 ;Craa ustad que 2] talmto humano no lz intaesa o la
preocupa por la falta da comumicacion del directive * van a
trabajar » punto" 7

4 ;Considem usted que 2l jefe immediato no nforms ni
da soluciones a hechos trascendantales en la corporacion”

5 ;Pensaria usted qua daria lo mismo si su jefz immediato
continuara al mando?

[ ;Participa en las actividades, hachos v dacisionss dz la
organizacion”

7 ;Craa ustad gque axists un buan clima organizacion an
la corporacion?

VARIAELE GESTION DEL CAMEBIO

& iCrea usted que cumple com los procadimientos
astablacidos parabrindar un busn trabajo?

9 ;Considem usted qua su &rsa ds trsbajo se hace wma
aficiants utilizacion d= los recursoes pam el dasarmllo da las
actividadasT

10 ;82 adapta con rapidez a la dindmica del frabajo dal
arza’

11 ;Comparto la cresncia des dar importancia a la
axperiencia’

12 ;Cumplz con =l horario establacido por su cantmo
laboral d2 manera puntua?

13 :Craa gqua la motivacion que proporciona la mstineion
2z la adscuada?

14 iTus comparieros t2 motivan para apovar los provectos
de msajorade la institucion?

15 iCraa que esta usualmentz conforme com 2l #abajo
actual?
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ESCATA
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] FORMATODE ERCUESTA
(;- 1 TORFORACION URIFICADA NACIORAL DE EDUCACIOR
SUPERIOR. CUN REGIONAL RUCEE
DIEECTIVOE
NOAMEEE: TVALOEES
ARG Diocente
FEECTURTAS EJ
WVAFTAELE MOTIVACIORN
1 2L INSTIMCKn [Nomnays ¥ COMIME oparnnd dadss A
de capacitacion?
] Joompremda |3 estooiira ofZEmizacional
reconacienda los liderazans?
3 foree ustad queel Gl nmano no ke inmteresa g le
preocupa por Iz falfa d= commmicacion d=l dirsctiva ® van
3 trzbaja v punta®?
4 £-0ns1dera usied que 2l j2fe mmed el 0 1Mo Nms 0
da solucimeas 3 hechos trascendentales en = owporacion ™
H Hemsang usted gQuoe dana o misma & s jeis
inmedizto continnass 2l menda?
[ ZParticipa en 1= achvadades, hadhas v decis1ones de
lz armnizacign?
i ;Cres nsted queenie m uen cms oEEnfEacion en
la comparacion?
wARTABLE GESLIION DEL CARBID
4 firee nated que cumpls con los procedimdsntas
establecidos pafa brindar un bosn trzbaja’
L] £-0ns1dera nsed que s1.area 42 trabajo 52 hace una
eficients wHlizzcim d= los recursos pagas] desanmollo de
lzs actividades?
10  po8 apta confamaer 3 b dmamica dal trabajo dal | A
area’
11 Jommparte |3 cresncia de dEf imponancia a lz] A
experisncia’
12 sonmpls con 2l harana establacido pof su cantdd A
lzbaszl de mensra punioal?
13 fore2 gque la motivacion que proparciona la A
institucion a5 1z adecnada’
14 ;s compansros te motivan pafa apoyar los A
provectos de mejora de la institucion?
1= fiores que esta nsnakments conforms con 2l frabajo A
actoal?
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ESCALA
siampr casi sismpre casinunca nun
s ca
E 3 P I
FORMATO DE ENCUESTA
0 n CORPORACION UNIFICADA NACIONAL DE EDUCACION
ATE T SUPERIOR CUN REGIONAL RUCEE
DOCENTES
NOMEEE Carloz pion VALORES
CARGO:
FEREGUNTAS 4 3
VARIAELE MOTIVACION 2
I ;Exista un trato justo en Ia oreanizacion”
2 ;=2 raconocen los logros en 2 trabajo’
3 ;Lusnta con los madios v recursos nacasarios para
realizar su trabajo diario?
4 ;o2 sisnts motivado o estimulado en su actividad
laboral?
3 ;Siant= apove o motivacion por partads [a smpresa parm
ayudar o satisfacer sus necesidadas?
] ;Considera que la motivacion laboral incrementa
productividad v calidad en &l trabajo?
7 :Consideraustad que su jefz inmediato mantiznz una
vida muv ocupada pama dadicads tismpo a sus trabgjadores?
VAFRTAELE GESTION DEL CAMBIOD
g ;Lacorporacion promusve v notifica oporunidades da X
capacitacion”
J ;Lacomunicacioncon su jefe inmediato a5 afactiva’ A
10 ;Lacomunicacion con su jefe inmediato crza busna X
imagen de mi parsona’
11 ;Crzz ustad qua proporciona ] conocimisnto nacesario
para afrontar los nuevos desafios organizacionalss?
12 ;Estas deacuardo sn ponsrun esfuarz mas alla qus lo
asperado normalmentapara qua la orEanizacion saa axitos”
I3 ;Esta dispuzstoa laborsr mas de [o establzcide en su
horario laboral?
14 Usted considema que s implementacion dz un nusvoe
procaso es una pardida de tismpo?
|3 ;Consideransted que la contratacion de un personal X
idonao s fundameantal para la institucion?
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