APORTACIONES INVESTIGATIVAS DESDE LAS
CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y CONTABLES







350.4
c822

Corporacion Universitaria Adventista. Aportaciones investigativas desde las Ciencias
Administrativas y Contables. Derly Paez (Compiladores). Sello Editorial SedUnac. 2021.

1. Administracién financiera. 2. Economia. 3. Gestion.

191 Paginas: 21,59X27,94 cm.
ISBN: 978-958-53658-5-8

CORPORACION UNIVERSITARIA ADVENTISTA-CO /SPA /RDA
SCDD 21 /CUTTER — SANBORN.

Corporacion Universitaria Adventista©
Sello Editorial SedUnac®©
ISBN: 978-958-53658-5-8

CORPORACION UNIVERSITARIA ADVENTISTA
Rector )
Dr. JUAN CHOQUE FERNANDEZ

Vigerrector Académico ,
Dr. MONICA CASTANO MEJIA

Directora Investigacién
Dra. ANA CRISTINA ZUNIGA ZAPATA

Editor )
Mg. MALLERLYN IVARET RODRIGUEZ

Compiladores
Mg. DERLY PAEZ CRUZ

Sello Editorial SedUnac
editorialinvestigacion@unac.edu.co

Correccion de texto: Pr. ENOC IG,LESIAS
Diagramacion y caratula: HECTOR FABIAN PALACIOS
1a ediciéon: Junio de 2022

Todos los derechos reservados. Ninguna parte de esta publicacion puede ser reproducida, alma-

cenada en sistema recuperable o transmitida en ninguna forma o por medio electrénico, meca-

nico, fotocopia, grabacion, u otro, sin haber citado la fuente. Los conceptos expresados en este

documento son responsabilidad exclusiva de los autores y no necesariamente corresponden con
los de la Corporacién Universitaria Adventista.



Este libro es producto de ejercicios investigativos de los autores que aparecen al pie de la firma
de cada capitulo; las investigaciones de donde se derivaron se declaran en cada uno de ellos.
Este libro resultado de investigacion fue sometido a evaluacion externa con base en criterios de

calidad determinados por Minciencias.




TABLA DE CONTENIDOS

PROLOGO 7

CAPITULO 1 9
MODELO ASOCIATIVO ENTRE FACTORES DETERMINANTES DEL DESEMPENO
Y COMPROMISO LABORAL EN MAESTROS DE INSTITUCIONES EDUCATIVAS
CONFESIONALES

Flor de Cerezo Ontiveros Ramirez, Omar Arodi Flores Laguna

CAPITULO 2 58
INFLUENCIA DE UN PROGRAMA DE CAPACITACION DE GESTION FINANCIERA
FAMILIAR EN LA MOROSIDAD DE UNA INSTITUCION EDUCATIVA ADVENTISTA

Avelino Sebastian Villafuerte de la Cruz, Elva Teran Cruzado, Diandra Arévalo Garcia

CAPITULO 3 89
ESTRUCTURACION TEORICA DE LA CADENA DE VALOR PARA LA GESTION DEL
CONOCIMIENTO EN LAS INSTITUCIONES DE EDUCACION SUPERIOR (IES)

Jairo Humberto Guarin Echeverri, Mallerlyn Ivaret Rodriguez de Rodriguez, Julian
Vélez

CAPITULO 4 112
ESTUDIO CONCEPTUAL SOBRE EDUCACION FINANCIERA EN NINOS DE
PREESCOLAR

Emerson Lopez Lopez, Rosa Elvira Hernandez Pineda, Roger Martinez Gonzalez, Esereli
Hernandez Joaquin




CAPIiTULO 5 134

EVALUACION DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL COMO PUNTO DE PARTIDA
PARA EL DESARROLLO DE LA CULTURA DE INNOVACION

Audin Suarez Pérez

CAPITULO 6 171
APLICACION DEL MODELO DE ALTO DESEMPENO ORGANIZACIONAL CON

PROPOSITO DE SERVICIO EN LAS INSTITUCIONES EDUCATIVAS ADVENTISTAS
DE LA UNION COLOMBIANA DEL SUR

Derly Yanicxa Paez Cruz, Carlos William Marin Gallego



PROLOGO

Los cambios de la realidad representan para los individuos, las
comunidades, las organizacionesy las instituciones, dentro de la sociedad,
serios retos que impulsan u obligan a investigar en forma sistematica los
fenomenos que se producen. En el campo de las Ciencias Administrativas
y Contables se observa una complejidad creciente que exige estudios
avanzados, serios y coherentes que conlleven soluciones apropiadas,
llevando en mente también el estatus epistemoldgico cientifico de tales
Ciencias.

La Corporacion Universitaria Adventista (UNAC), de Medellin,
Colombia, cuenta con la sélida Facultad de Ciencias Administrativas y
Contables (FCAC), que ofrece programas de Administraciony afines, desde
1981, por lo que esta Facultad le apuesta al progreso de la Institucion, y
por ello, trabaja en la produccién cientifica que debe ser visibilizada por
medio de las publicaciones, en el marco del aseguramiento de la calidad
y del cumplimiento de las funciones sustantivas de la educacion superior.

En ese marco nace laobraAportaciones investigativas desde las Ciencias
Administrativas y Contables, la cual aborda en primer lugar la relacion
entre variables que determinan el desempefo y compromiso laboral
de los maestros en instituciones educativas confesionales, resaltando la
influencia que las competencias profesionales y otras habilidades blandas
tienen en el compromiso y clima laboral.

Seguidamente, se presenta la importancia de la educacién financiera
desde temprana edad, a partir del estudio conceptual sobre educacion



financiera en ninos de preescolar, y se afade la importancia del buen
manejo de las finanzas personales (ya en poblaciones adultas), a través
del estudio de la influencia de un programa de capacitacion financiera
a padres de familia, el cual arrojé impactos positivos en los niveles de
ahorro, aumento de ingresos, registro y control de gastos personales, asi
como disminucion de la morosidad.

Finalmente, estaobraconduceallectoratemas muy pertinentesen esta
sociedad del conocimiento y la informacion, a través de la estructuracion
tedrica de la cadena de valor como herramienta gerencial de diagnostico
para las instituciones de educacion superior, y a través de la evaluacion
de la cultura organizacional para desarrollar una cultura de innovacion.

Por estas cualidades y otras, invitamos a los lectores a aprovechar
y divulgar este material que presenta diferentes topicos en el campo
de conocimiento de las Ciencias Administrativas y Contables, lo cual sin
duda alguna estimulara a los investigadores de la Facultad y de la UNAC
a seguir contribuyendo con sus procesos investigativos al desarrollo de
las organizaciones y la sociedad.

Mg. Mallerlyn Ivaret Rodriguez Rodriguez



CAPITULO 1

MODELO ASOCIATIVO ENTRE FACTORES DETERMINANTES
DEL DESEMPENO Y COMPROMISO LABORAL EN MAESTROS
DE INSTITUCIONES EDUCATIVAS CONFESIONALES

Flor de Cerezo Ontiveros Ramirez'
Omar Arodi Flores Laguna?

Resumen

Esta investigacion tuvo como objetivo principal explorar la relacion
entre las variables clima laboral, inteligencia emocional, competencias
laborales, desempefio laboral y compromiso organizacional segun
modelos teodricos especificos. La investigacion fue empirica, cuantitativa,
de campo, explicativa, descriptiva, transversal, exploratoria, correlacional y
multivariante. Se administro una bateria de instrumentos a una muestra de
205 maestros pertenecientes a 42 instituciones educativas confesionales
del norte de México. El proceso estadistico sustantivo se baso en el
analisis de diagramas de secuencia mediante modelos de ecuaciones
estructurales realizado en AMOS 22.0. Se validaron tres modelos que
mostraron indices de bondad de ajuste aceptables, resultando adecuados
para explicar las relaciones causales entre las diferentes variables
latentes. Empero, los indices de bondad de ajuste del modelo alterno
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secundario mostraron un mejor ajuste para explicar las relaciones entre
factores de compromiso y desempefno laboral. El analisis de los datos
obtenidos permitié conocer la autopercepcion de los maestros sobre el
grado de desarrollo de las competencias laborales, la autopercepcion
de la inteligencia emocional y la percepcion del grado de calidad del
clima laboral, que tienen una relacion directa con el grado de desempefo
y compromiso laboral en los maestros. Del analisis se concluye que, si
los administradores de las instituciones educativas pusieran énfasis en
procurar llevar a cabo acciones que permitan que los maestros continten
desarrollando competencias como ética profesional, trabajo de calidad
profesional, respeto por la diversidad cultural, responsabilidad social y
habilidades de comunicacién, podrian reflejarse resultados de mejora en
el clima laboral y en el compromiso laboral.

Palabras clave: Inteligencia emocional, compromiso laboral,
desempeno laboral, competencias profesionales, modelo de ecuaciones
estructurales.

Abstract

The main objective of this research was to explore the relationship
between the variables work environment, emotional intelligence,
job competencies, job performance and organizational commitment
according to specific theoretical models. The research was empirical,
quantitative, field, explanatory, descriptive, cross-sectional, exploratory,
correlational and multivariate. A battery of instruments was administered
to a sample of 205 teachers belonging to 42 denominational educational
institutions in northern Mexico. The substantive statistical process was
based on the analysis of sequence diagrams using structural equation
models performed in AMOS 22.0. Three models that show acceptable
goodness-of-fit indices were validated, being adequate to explain the
causal relationships between the different latent variables. However, the
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goodness-of-fit indices of the secondary alternate model appear to be a
better fit to explain the relationships between commitment factors and
job performance. The analysis of the data obtained will get to know the
teachers’ self-perception of the degree of development of job skills, the
self-perception of emotional intelligence and the perception of the quality
of the work environment, they have a direct relationship with the degree
of performance and work commitment in teachers. From the analysis it
is concluded that, if the administrators of educational institutions put
emphasis on trying to carry out actions that make teachers continue
to develop skills such as professional ethics, professional quality work,
respect for cultural diversity, social responsibility and communication skills
, results of improvement in the work environment and work commitment
could be reflected.

Keywords: Emotional intelligence, job commitment, job performance,
professional skills, structural equation model.

INTRODUCCION

La sociedad del siglo XXI ha creado nuevas demandas y retos, tanto
para la administracion escolar como para los docentes. En las escuelas del
siglo pasado, el éxito del profesor habia estado vinculado primordialmente
a los logros académicos de sus alumnos. Sin embargo, actualmente ya no
es suficiente conseguir un buen rendimiento del alumnado. El éxito del
profesorado queda también vinculado a desarrollar personas que logren
la integracion a la sociedad, con habilidades sociales y emocionales que
les permitan afrontar los desafios de la vida cotidiana. El sistema educativo
esta siendo participe de un proceso de transformaciéon de los planes de
estudio orientados hacia el desarrollo integral de la persona centrado
en las competencias. La mayoria de los docentes esta consciente de la
importancia del desarrollo de las habilidades emocionales para alcanzar
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el desarrollo integral del alumno. Sin embargo, a veces se olvida que estas
habilidades deben ser ensefiadas por un equipo docente que domine estas
capacidades. Para resolver las contradicciones y paradojas de la sociedad
actual se necesita una escuela saludable, competente, comprometida
y feliz (Cabello, Ruiz Aranda y Fernandez Berrocal, 2010). El presente
estudio es justificable, ya que el incremento de emociones positivas en
los maestros de las instituciones educativas puede facilitar la creacion
de un clima laboral que favorezca el desarrollo de sus competencias por
medio del aprendizaje, que propicie la mejora de sus propias habilidades
emocionales y que, a su vez, este desarrollo trascienda en su vida
personal, asi como en su desempefo, creando la atmodsfera 6ptima para
el compromiso laboral. Es el interés de este trabajo presentar la técnica de
ecuaciones estructurales para explorar posibles relaciones causales, esto
por medio de un modelo de medida que ayude a estimar las relaciones
estructurales existentes entre los constructos inteligencia emocional,
clima laboral, competencias laborales genéricas, desempefno laboral y
compromiso laboral, en una muestra de 205 maestros pertenecientes a
42 instituciones educativas confesionales del norte de México.

DESAROLLO

Revision de la literatura

El clima laboral es un tema que se proyecto en la década de los 1960
junto con el surgimiento del desarrollo organizacional y de la aplicacion
de la teoria de sistemas al estudio de las organizaciones (Rodriguez,
1999). Moos e Insel (1974, citados en Mafas Rodriguez, Gonzalez Roma
y Peiro Sillas,1999) definen el clima organizacional como el ambiente
social encontrado en las relaciones interpersonales, las percepciones y el
ambiente fisico, vinculados para formar el clima social organizacional. Por
su parte, Brunet (2004) considera el clima organizacional como un conjunto



MODELO ASOCIATIVO ENTRE FACTORES DETERMINANTES DEL DESEMPENO Y COMPROMISO LABORAL EN
MAESTROS DE INSTITUCIONES EDUCATIVAS CONFESIONALES

de caracteristicas organizacionales que pueden influir en el trabajo que
se realiza y que implica una serie de factores especificos del individuo
como aptitudes, caracteristicas fisicas y psicologicas en entornos sociales
y fisicos que tienen sus particularidades propias.

El concepto de inteligencia emocional fue creado por Salovey y Mayer
(1990, citados en Guell, 2013), quienes la definen en cinco competencias
principales: (a) conocimientos de las propias emociones, (b) capacidad de
controlar las emociones, (c) capacidad de automotivarse, (d) capacidad
de reconocimiento de las emociones de los demas y (e) control de
las relaciones. Sin embargo, a inicios de los afos setentas, McClelland
(citado en Goleman, 1996) proponia que los rasgos que diferencian a
los trabajadores mas destacados de los que simplemente hacen bien
las cosas, se encontraban en competencias tales como la empatia, la
autodisciplinayladisciplina. Asuvez, Goleman (1995) define lainteligencia
emocional como el conjunto de habilidades tales como la capacidad de
motivarse y persistir ante las decepciones, controlar el impulso y demorar
la gratificacion, regular el humor y evitar que los trastornos disminuyan la
capacidad de pensar, mostrar empatia y abrigar esperanzas.

En cuanto a las competencias, McClelland (1973, citado en Rabago
Lopez, 2010) buscaba variables que permitieran una mejor prediccion
del rendimiento profesional, denominandolas competencias. Boyatzis
(1982) describe las competencias como las caracteristicas personales
relacionadas con una actuacién superior en el centro de trabajo. A su vez,
Levy-Leboyer (2003) sostiene que las competencias son compilaciones
de comportamientos que algunas personas dominan mejor que otras,
haciéndolas eficaces en una situacion determinada. Las competencias
son definidas como las funciones, tareas y roles de un profesional, para
desarrollar adecuada e idobneamente su puesto de trabajo y que son el
resultado y objeto de un proceso de capacitacion y cualificacion (Tejada
Fernandez, 2000).
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Chiavenato (2011) define desempefio como las acciones o
comportamientos en los empleados que son relevantes para los objetivos
de la organizacion. Milkovich y Boudrem (1994) precisan al desempefo
como una serie de caracteristicas individuales, como las capacidades,
habilidades, necesidades y cualidades que convergen con la naturaleza
del trabajo y de la organizacion, generando comportamientos dentro de
las organizaciones.

En cuanto al compromiso laboral, Buchanan (1974) sefiala que hay
individuos que se identifican y se involucran con los valores y metas de
la organizacién, manifestando deseos de permanecer en la organizacion
en la que trabajan. Meyer y Allen (1997) puntualizan que el compromiso
organizacional es el acto de identificarse e involucrarse con la organizacion
evidenciando sentimientos de permanecer en la empresa, reconociendo el
costo asociado de dejar la organizacion. Asi mismo, Robbins (1998) define
el compromiso organizacional como un estado en el cual un empleado se
identifica con una organizacién especifica, para mantener la pertenencia
a la organizacion. Sostiene que un alto compromiso en el trabajo significa
identificarse con el trabajo personal, mientras que un alto compromiso
organizacional significa identificarse con la organizacién misma.

Relacion entre variables

Marchant Ramirez (2007) menciona que el clima es una variable
mediadora entre la empresa, por un lado vy, las personas, sus actitudes,
comportamiento y desempefo en el trabajo, por otro. Se edifica a partir
de factores externos a la organizacion (macroecondmicos y sociales, entre
otros) y factores internos de la organizacion (estructurales, comerciales,
individuales y psicosociales). Su significativa influencia sobre la motivacion,
el compromiso, la creatividad y el desempeno de las personas y los equipos
de trabajo, lo convierte en una herramienta fundamental para la gestion
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del recurso humano y el desarrollo organizacional en la empresa actual.
Por su parte, Robbins (2004) sefiala que ciertamente algunas emociones,
en particular si se manifiestan en el momento inoportuno, reducen el
desempeno de los empleados. Pero no modifica el hecho de que los
empleados llegan todos los dias al trabajo con una carga emocional y
gue ningun estudio del comportamiento organizacional estara completo
si no considera la parte de las emociones en la conducta laboral.

Por su parte, Salvador-Ferrer (2012) analizd minuciosamente la
relacion entre el compromiso de los trabajadores y la inteligencia
emocional en 165 trabajadores de una empresa de servicios, utilizando
el modelo de ecuaciones estructurales (SEM) para poner a prueba la
adecuaciéon del modelo hipotético. Se explord la matriz de correlacion
de Pearson resultando estadisticamente significativa la mayoria de las
relaciones entre los items del compromiso y la inteligencia emocional.
Se encontrd que la inteligencia emocional se vincula significativamente
con el compromiso normativo y calculado (r = .227, p < .001; r = .201, p
< .001, respectivamente) y en menor grado con el compromiso afectivo (r
=.050, p > .001). El estudio concluyé con un modelo causal recursivo que
predice la relacion que existe entre los elementos del compromiso y la
inteligenciaemocional estimando significativamente todos los parametros
con un ajuste del modelo aceptable a los datos empiricos (p < .001).

Coronel Capacyachi y Naupari Rafael (2011) exploraron la relacion
existente entre la inteligencia emocional y el desempefio docente en el
aula. El estudio fue descriptivo correlacional, basado en una sola muestra
de estudio, conformada por 70 docentes de las 14 escuelas académicas
profesionales de una universidad de Huancayo, a quienes se administrd
el Inventario de Inteligencia Emocional de Bar-On, para evaluar los
componentes intrapersonal, interpersonal, adaptabilidad, manejo de
estrés y estado de animo general. Se encontro que el 92.8% de los
docentes tiene una inteligencia emocional en general muy desarrollada
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(alta) y una capacidad emocional adecuada (promedio). Del mismo grupo,
el 94.3% mostré un desempefio docente excelente y un desempefo
docente calificado. Asi, los resultados permitieron concluir que existe
una correlacién alta, directa y significativa entre las variables inteligencia
emocional y el desempefno docente en el aula.

A su vez, Arifin (2015) realizé un estudio entre maestros de ensefianza
preparatoria en la ciudad de Jayapura, Papua, Indonesia, con la finalidad
de analizar y encontrar la relacion de causalidad entre las variables
competencia laboral y desempefio laboral, entre otras. La muestra incluyo
a 117 maestros que imparten clases en el ultimo grado, los cuales fueron
elegidos aleatoriamente. El modelo presentd los siguientes indices de
bondad de ajuste aceptables (y2 = 221.344, y2/gl = 1.080, RMSEA = .028,
GFl = .854, AGFI = .803, CFl = .969, TLI = .962, gl = 205). De igual forma, el
autorreportaquelavariable independiente competencias tieneunimpacto
directo sobre la variable independiente desempeno laboral resultando un
coeficiente estandarizado positivo y significativo de .603. El autor concluye
que los hallazgos de esta investigacion prueban el efecto significativo y
positivo de las competencias sobre el desempeno de los maestros, lo que
significa que niveles altos de competencias pueden reflejar altos niveles
de desempefio. Sefala también que dicha investigacidon concuerda con
otras investigaciones realizadas con anterioridad.

Balkar (2015) investigo las relaciones existentes entre las dimensiones
del clima organizacional (apoyo, cohesion, imparcialidad y presion) y el
desempeno laboral en maestros del nivel primario y secundario de la
provincia de Adana, Turquia. Se analizaron los efectos con modelos de
ecuaciones estructurales. Participaron en el estudio 398 maestros, 214
mujeres y 184 hombres que fueron elegidos al azar, de los cuales 201
fueron maestros del nivel primario y 197 del nivel secundario. Los indices
de bondad de ajuste fueron aceptables (02/gl = 1.85, RMSEA = .05, NFI
= .94, NNFI = .96, CFI = .97, IFI = .97, GFI = .93, SRMR = .06). Se observa
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que las relaciones que fueron positivas y estadisticamente significativas
respecto a las dimensiones del clima organizacional sobre el desempefo
laboral fueron el apoyo, la imparcialidad y la presion (.22, .22 y .22,
respectivamente), no resultando asi para la dimensién de cohesion. El
autor enfatiza que proveer los recursos esenciales y al mismo tiempo
desarrollar un clima de apoyo hacia los maestros puede incrementar
significativamente su desempefio.

Desarrollo del modelo

Una vez realizada la consulta bibliografica sobre las variables latentes
influyentes sobre el desempefio y compromiso laboral, y a partir de
la teoria, se construyeron tres modelos causales con sus respectivas
declaraciones del problema, los cuales son los siguientes:

Declaracion del problema

El modelo empirico, en el cual la autopercepciéon que tienen los
maestros del grado de inteligencia emocional, la percepcion del grado
de calidad del clima laboral y la autopercepcion de sus competencias
laborales genéricas son predictores en primer nivel del compromiso
laboral, donde este predice en un segundo nivel el grado de desempefo
laboral en las instituciones educativas confesionales del norte de México,
;tiene una bondad de ajuste aceptable al modelo tedrico? (Figura 1).
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Figura 1. Modelo causal tedrico: variables latentes influyentes sobre
el compromiso y desempeno laboral.

Declaracion del problema alterno

El modelo empirico, en el cual la autopercepciéon que tienen los
maestros del grado de inteligencia emocional, la percepcion del grado
de calidad del clima laboral y la autopercepcion de sus competencias
laborales genéricas son predictores en primer nivel del desempefio
laboral, donde este predice en un segundo nivel el grado de compromiso
laboral en las instituciones educativas confesionales del norte de México
;tiene una bondad de ajuste aceptable al modelo tedrico? (Figura 2).
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Intefigencia
emocional

Competencias
genericas

Figura 2. Modelo causal tedrico alterno: variables latentes influyentes
sobre el desempefio y compromiso laboral.

Declaracion del problema alterno secundario

El modelo empirico, en el cual la autopercepcién que tienen los
maestros del grado de inteligencia emocional es predictora en primer
nivel del desempefio laboral y el compromiso laboral, donde el clima
laboral predice en primer nivel al grado de compromiso laboral y donde
las competencias laborales genéricas predicen en primer nivel al clima
laboraly al desempefolaboral enlasinstituciones educativas confesionales
del norte de México ;tiene una bondad de ajuste aceptable al modelo
tedrico? (Figura 3).
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Figura 3. Modelo causal teorico alterno secundario: variables latentes
influyentes sobre el desempefo y compromiso laboral.

Para Hernandez Sampieri et al. (2014), las hipdtesis son propuestas
tentativas acerca de las posibles relaciones entre dos o mas variables. En
esta investigacion se trazaron las siguientes hipotesis:

Hipotesis confirmatoria

El modelo empirico, en el cual la autopercepcién que tienen los
maestros del grado de inteligencia emocional, la percepcién del grado
de calidad del clima laboral y la autopercepcion de sus competencias
laborales genéricas son predictores en primer nivel del compromiso
laboral, donde este predice en un segundo nivel el grado de desempefio
laboral en las instituciones educativas confesionales del norte de México,
tiene una bondad de ajuste aceptable al modelo tedrico.
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Hipotesis alterna primaria

El modelo empirico, en el cual la autopercepciéon que tienen los
maestros del grado de inteligencia emocional, la percepcion del grado
de calidad del clima laboral y la autopercepcion de sus competencias
laborales genéricas son predictores en primer nivel del desempefo
laboral, donde este predice en un segundo nivel el grado de compromiso
laboral en las instituciones educativas confesionales del norte de México
tiene una bondad de ajuste aceptable al modelo tedrico.

Hipotesis alterna secundaria

El modelo empirico, en el cual la autopercepciéon que tienen los
maestros del grado de inteligencia emocional es predictora en primer
nivel del desempeno laboral y el compromiso laboral, donde el clima
laboral predice en primer nivel al grado de compromiso laboral y donde las
competencias laborales genéricas predicen en primer nivel al clima laboral
y al desempeno laboral en las instituciones educativas confesionales del
norte de México tiene una bondad de ajuste aceptable al modelo tedrico.

Hipotesis complementarias

En esta investigacion también se plantearon las siguientes hipotesis
complementarias:

H1: Existe diferencia significativa en la autopercepcion del nivel de
inteligencia emocional de los maestros de las instituciones educativas
confesionales del norte de México segun el género, los aios de servicio,
el nivel académico y el estado civil.

H2: Existe diferencia significativa en la percepciéon del grado de
calidad del clima laboral de los maestros de las instituciones educativas
confesionales del norte de México segun el género, los aios de servicio,
el nivel académico y el estado civil.

H3: Existe diferencia significativa en la autopercepcion del nivel de
desarrollo de las competencias laborales genéricas de los maestros de
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las instituciones educativas confesionales del norte de México segun el
género, los anos de servicio, el nivel académico y el estado civil.

H4: Existe diferencia significativa en la autopercepcion del nivel de
desempeno de los maestros de las instituciones educativas confesionales
del norte de México segun el género, los afios de servicio, el nivel
académico y el estado civil.

H5: Existe diferencia significativa en la autopercepcion del nivel de
compromiso de los maestros de las instituciones educativas confesionales
del norte de México segun el género, los afios de servicio, el nivel
académico y el estado civil.

Metodologia

Esta investigacion fue de tipo empirica cuantitativa, transversal,
descriptiva, exploratoria, explicativa, correlacion y de campo.

La poblacion del estudio fueron los maestros de instituciones
educativas confesionales del norte de México representada por 42
planteles educativos agrupados en 11 asociaciones politico-geograficas.
La muestra estuvo representada por 205 maestros de una poblacion
total de 512 (ver Tabla 1). Para Triola (2009), la muestra comprende un
subconjunto de miembros seleccionados de una poblacion; Levin y
Rubin (2004) dicen que la muestra es una fraccion de los elementos de
la poblacion. Participaron 205 individuos que representan el 40% de los
maestros de los 42 planteles educativos. La seleccion de los individuos
en este estudio se realizd por conveniencia, es decir, se aprovecho la
oportunidad de la facilidad de acceso a los profesores de cada uno de los
planteles educativos por medio del congreso anual que Ilevan a cabo.

Se detalla a continuacion la informacidn pertinente para cada uno de
los instrumentos.
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Clima laboral

Se adopto el instrumento grado de calidad del clima laboral elaborado
por Paredes Saavedra (2011) y Ramon Meza Escobar, el cual consta de 20
variables observadas.

Inteligencia emocional

Se adapto el instrumento elaborado por Hernandez Galicia (2008) y
Ramdn Meza Escobar, eliminando nueve declaraciones que no resultaron
pertinentes para ser aplicadas a esta poblacion. El instrumento final quedé
conformado por 24 variables observadas.

Tabla 1
Poblacion de estudio

Asociacion Politico-  Planteles educativos Poblacion Muestra
geografica

Baja California Norte 6 56 18
Baja California Sur 1 4 4
Chihuahua (Norte) 4 36 7
Coahuila 4 26 20
Jalisco 3 36 23
Nuevo Ledn 5 85 47
Sinaloa 5 97 22
Sonora 7 79 25
Sonora (UN) 1 16 16
Tamaulipas Norte 2 50 7
Tamaulipas (Golfo) 4 27 16

Total 42 512 205
Fuente: Elaboracion propia.
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Competencias laborales genéricas.

Se utilizé la lista de competencias laborales genéricas del Proyecto
Tuning, de 2007, desde la perspectiva de América Latina. La Primera
Reunion General del Proyecto Tuning se realizd en Buenos Aires, Argentina,
en el mes de marzo de 2005, donde las universidades elaboraron una
lista de competencias genéricas con el propdsito de encuestar a los
académicos, estudiantes, graduados y empleadores de América Latina. La
lista de competencias genéricas que sirvieron de referencia para efectos
valorativos fueron las que se utilizaron en este instrumento.

Compromiso laboral
Se adopto el instrumento elaborado por Méndez Cruz (2015) y Ramdn
Meza Escobar. El instrumento consta de 19 variables observadas.

Desempeio laboral

Se utilizo el instrumento para medir la autoevaluacién del desempeno
docente utilizado por una universidad; sin embargo, no existen registros
de cdmo se elabord el instrumento técnicamente. Fue construido por
personas expertas en elaboracion de instrumentos y se ha aplicado
durante varios anos. El instrumento consta de 17 variables observadas.

Validez de constructo
En esta investigacion se utilizd el procedimiento de analisis factorial
para evaluar la validez de los constructos inteligencia emocional,

competencias laborales, clima laboral, compromiso laboral y desempefio
laboral; los resultados se presentan en la Tabla 2.
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Tabla 2
Analisis factorial para validez de constructo
Instrumento KMO Determinante P Varianza
>.6  ProximoaO0 < .05 explicada
Inteligencia emocional .858 7.379E-5 .000 50.17%
Clima laboral 933 2.420E-006 .000 62.49%

Competencias laborales genéri-  .939 1.820E-009 .000 60.37%
cas

Compromiso laboral 931 5.946E-007 .000 66.78%
Desempefio laboral 945 1.929E-005 .000 65.07%

Fuente: Elaboracion propia.

La consistencia interna y coherencia de los constructos se evaluaron
en esta investigacion utilizando el coeficiente alfa de Cronbach. Todos los
indices estadisticos arrojaron informacion para inferir que los instrumentos
tienen una alta confiabilidad: (a) inteligencia emocional (o = .906), (b)
clima laboral (a = .940), (c) competencias laborales genéricas (a = .952), (d)
desempeno laboral (a0 = .942) y (e) compromiso laboral (o = .936). Por lo
tanto, los resultados estadisticos confirmaron la validez y la confiabilidad
de los instrumentos de esta investigacion.

Resultados

Los criterios que se utilizaron para evaluar la bondad de ajuste de los
modelos confirmatorio y alternos se presentan en la Tabla 3. Los criterios
de rechazo de las hipotesis nulas fueron de, al menos, cinco de los siete
indices. En la misma tabla se muestra el criterio de rechazo segun el indice
referido.
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Tabla 3
Indices de bondad de ajuste y criterios de referencia
Categoria  Estadistico Abreviatura  Criterio
Chi-Cuadrada X2 p mayor o igual que .05
Medida Chi-Cuadrada relativa/normada X2/gl Menor o igual que 3.0
de ajuste Raiz del error cuadratico de la RMSEA Menor o igual que .08
absoluto  aproximacién
Bondad de ajuste estadistica GFl Mayor o igual que .90
Medida indice de ajuste no normado TLI Mayor o igual que .90
de ajuste  indice de ajuste normado NFI Mayor o igual que .90
incremental jndice de ajuste comparativo CFl Mayor o igual que .90

Fuente: Elaboracion propia.

Pruebas de hipoétesis nulas

En esta seccion se presentan los estadisticos resultantes de someter
cada una de las hipotesis nulas al analisis multivariante. Se formularon y
analizarontres hipotesis nulas correspondientesaun modelo confirmatorio
(MC), a un modelo alterno primario (MAP) y a un modelo alterno
secundario (MAS). Para el analisis, cada una de las hipotesis fue sometida
a las siguientes evaluaciones: (a) evaluacion con totalidad de indicadores,
(b) evaluacion con reduccion gradual de indicadores jerarquizados y (c)
evaluacion con principales indicadores jerarquizados.

Evaluacion con totalidad de indicadores de los constructos

Esta evaluacion consistié en considerar como variables observadas
todos los indicadores de cada una de las variables latentes. La aportacion
de cada una de ellas fue la siguiente: (a) inteligencia emocional, con 24,
(b) clima laboral, con 20, (c) competencias laborales genéricas, con 27, (d)
desempefio laboral, con 17 y (e) compromiso laboral, con 19. En sintesis,
la evaluacion con totalidad de indicadores se conformé por 107 items.
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Modelo confirmatorio

El modelo confirmatorio (MC), bajo la evaluacion con totalidad
de indicadores, presentdé una estimaciéon de 5778 momentos y 879
parametros, por lo cual resultaron 4899 grados de libertad. La declaracion
de la hipotesis nula del modelo confirmatorio es la siguiente:

HO: El modelo empirico, en el cual la autopercepcion que tienen los
maestros del grado de inteligencia emocional, la percepcion del grado
de calidad del clima laboral y la autopercepcion de sus competencias
laborales genéricas son predictores en primer nivel del compromiso
laboral, donde este predice en un segundo nivel el grado de desempefo
laboral en las instituciones educativas confesionales del norte de México,
no tiene una bondad de ajuste aceptable al modelo tedrico.

Para el modelo confirmatorio se generaron dos ecuaciones, una para
cada variable enddgena: para desempefio laboral [nDL = (8CO,DL* nCO)]
y para compromiso laboral [nCO = (yIE,CO*EIE)+(yCL,CO*ECL)+(yCG,CO*
§CG)]. Enla Figura 4 se observaron las siguientes correlaciones positivas y
estadisticamente significativas: inteligencia emocional y clima laboral (r =
.319, p = .000), clima laboral y competencias laborales genéricas (r = .562,
p = .000) e inteligencia emocional y competencias laborales genéricas (r
= .505, p = .000).

Por otro lado, se observd que las predicciones con coeficientes
estandarizados positivos y estadisticamente significativos fueron las
siguientes: inteligencia emocional con compromiso laboral (yIE,CO =
460, p = .000), clima laboral con compromiso laboral (yCL,CO = 421, p =
.000), competencias laborales genéricas con compromiso laboral (yCG,CO
=.123, p = .000) y compromiso laboral con desempefio laboral (5CO,DL
=.590, p = .000). Los valores de la correlacion multiple cuadratica (R2) de
cadavariable enddgena fueronlos siguientes: (a) para compromiso laboral,
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643 y (b) para desempefio laboral, .348. El modelo confirmatorio obtuvo
los siguientes valores para los indices de bondad de ajuste utilizados
como criterios: (a) y2 igual a 7476.001 y p igual a .000, (b) x2/gl igual a
1.526, (c) RMSEA igual a .051, (d) GFl igual a .647, (e) NFI igual a .654, (f)
CFl igual a .838 y (g) TLI igual a .813. De los siete indices de bondad de
ajuste utilizados, dos cumplieron con el criterio (y2/gl y RMSEA), mientras
los restantes (p de y2, GFI, NFI, CFl y TLI) no alcanzaron un buen ajuste. En
sintesis, teniendo en cuenta los resultados mostrados, se consider6 que
el modelo confirmatorio en la evaluacion con totalidad de indicadores no
tuvo suficiente bondad de ajuste con el modelo tedrico subyacente, de
acuerdo con los criterios preestablecidos en esta investigacion.

3B
Intebgencia Desempefio
emaoconal laboral

Clima
laboral

Compromiso
laboral

Competencias
genéricas

Figura 4. Modelo confirmatorio en la evaluacion con totalidad de
indicadores, que tuvo las siguientes medidas de bondad de ajuste:
RMSEA = .051, CFl = .838, NFI = .654, GFI = .647, y2 = 7476.001, p =
.000, x2/gl = 1.526, TLI = .813.
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Modelo alterno primario

El modelo alterno primario (MAP), bajo la evaluacion con todos
sus indicadores, presentd una estimacion de 5778 momentos y 879
parametros, por lo cual resultaron 4899 grados de libertad. La declaracion
de la hipotesis nula del modelo alterno primario es la siguiente:

HO1: El modelo empirico, en el cual la autopercepcion que tienen los
maestros del grado de inteligencia emocional, la percepcion del grado
de calidad del clima laboral y la autopercepcion de sus competencias
laborales genéricas son predictores en primer nivel del desempefo
laboral, donde este predice en un segundo nivel el grado de compromiso
laboral en las instituciones educativas confesionales del norte de México
no tiene una bondad de ajuste aceptable al modelo tedrico.

Para el modelo alterno primario (ver Figura 5), se generaron dos
ecuaciones; una para cada variable enddgena: (a) para compromiso
laboral [nCO = (BDL,CO*nDL)]y (b) para desempeno laboral [nDL = (yI
E,DL*¢IE)+(yCL,DL*ECL)+(yCG,DL*ECG)]. En la Figura 5 se observan
las siguientes correlaciones positivas y estadisticamente significativas:
inteligencia emocional y clima laboral (r = .31, p = .000), clima laboral
y competencias laborales genéricas (r = .563, p = .000) e inteligencia
emocional y competencias laborales genéricas (r = .502, p = .000). Por
otro lado, se observo que las predicciones con coeficientes estandarizados
positivosy estadisticamente significativos fueronlassiguientes:inteligencia
emocional con desempefio laboral (yIE,DL = .24, p = .000), clima laboral
con desempeno laboral (yCL,DL = .12, p = .000), competencias laborales
genéricas con desempefo laboral (yCG,DL = .61, p = .000) y desempeio
laboral con compromiso laboral (8DL,CO = .59, p = .000. Los valores de
la correlacion multiple cuadratica (R2) de cada variable endégena fueron
los siguientes: (a) para compromiso laboral, .35 y (b) para desempefo
laboral, .68.
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El modelo alterno primario obtuvo los siguientes valores para los
indices de bondad de ajuste utilizados como criterios: (a) y2 igual a
7453.827 y p igual a .000, (b) y2/gl igual a 1.521, (c) RMSEA igual a .051,
(d) GFl igual a .649, (e) NFl igual a .655, (f) CFl igual a .839y (g) TLI igual a
.814. De los siete indices de bondad de ajuste utilizados, dos cumplieron
con los criterios: (y2/gl y RMSEA); los restantes (p de y2 , GFI, NFI, CFl y
TLI) no los cumplieron.

En sintesis, teniendo en cuenta los resultados mostrados, se considero
queelmodeloalternoprimarioenlaevaluacioncontotalidaddeindicadores
no tuvo suficiente bondad de ajuste con el modelo tedrico subyacente,
de acuerdo con los criterios preestablecidos en esta investigacion.

'
genéricas

Figura 5. Modelo alterno primario (MAP) en la evaluacion totalidad de

indicadores, que tuvo las siguientes medidas de bondad de ajuste: RM-

SEA = .051, CFI = .839, NFI = .655, GFI = .649, y2 = 7453.827, p = .000,
x2/gl = 1.521, TLI = .814.
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Modelo alterno secundario

El modelo alterno secundario (MAS), bajo la evaluacion con la totalidad
de sus indicadores, presentd una estimacion de 5778 momentos y 878
parametros, por lo cual resultaron 4900 grados de libertad. La declaracion
de la hipotesis nula del modelo altero secundario es la siguiente:

HO2: El modelo empirico, en el cual la autopercepcion que tienen los
maestros del grado de inteligencia emocional es predictora en primer
nivel del desempeno laboral y el compromiso laboral, donde el clima
laboral predice en primer nivel al grado de compromiso laboral y donde las
competencias laborales genéricas predicen en primer nivel al clima laboral
y al desempeno laboral en las instituciones educativas confesionales del
norte de México no tiene una bondad de ajuste aceptable al modelo
teorico.

En la Figura 6 se observa la siguiente correlacion positiva y
estadisticamente significativa: inteligencia emocional y competencias
laborales genéricas (r = .52, p = .000). Por otro lado, se observd que las
predicciones con coeficientes estandarizados positivos y estadisticamente
significativos fueron las siguientes: inteligencia emocional con desempefo
laboral (yIE,DL = .224, p = .000), inteligencia emocional con compromiso
laboral (yIE,CO = 498, p = .000), clima laboral con compromiso laboral
(BCL,CO = 475, p = .000), competencias laborales genéricas con clima
laboral (yCG,CL = .572, p = .000) y competencias laborales genéricas con
desempeno laboral (yCG,DL = .673, p = .000. Los valores de la correlacion
multiple cuadratica de cada variable endégena fueron los siguientes: (a)
para compromiso laboral, .613, (b) para desempefio laboral, .659 y (c)
para clima laboral, .327.
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Inteligencia
emaocicnal

genericas
Figura 6. Modelo alterno secundario con totalidad de indicadores, que
tuvo las siguientes medidas de bondad de ajuste: RMSEA = .050, CFI =

845, NFI = .659, GFI = .651, y2 = 7369.498, p = .000, y2/gl = 1.504, TLI
=.820.

El modelo alterno secundario obtuvo los siguientes valores para
los indices de bondad de ajuste utilizados como criterios: (a) 2 igual a
7369.498 y p igual .000, (b) x2/gl igual a 1.504, (c) RMSEA igual a .050, (d)
GFl igual a .651), (e) NFl igual a .659, (f) CFl igual a .845 y (g) TLI igual a
.820. De los siete indices de bondad de ajuste utilizados, dos cumplieron
los criterios (x2/gl y RMSEA). Los restantes (p de y2, GFI, NFI, CFly TLI) no
los alcanzaron. En sintesis, teniendo en cuenta los resultados mostrados,
se considerd que el modelo alterno secundario en la evaluacion con la
totalidad de sus indicadores no tuvo suficiente bondad de ajuste con el
modelo tedrico subyacente, de acuerdo con los criterios preestablecidos
en esta investigacion.
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Comparativa de los indices de bondad de ajuste

EnlaTabla 4 se observa un concentrado de los resultados de los indices
de bondad de ajuste, en la evaluacion de los modelos con la totalidad de
sus indicadores. Se visualiza que los tres modelos (MC((x?/gl) = 1.526;
MAP(x%/gl) = 1.521 y MAS(x?/gl) = 1.504) cumplen el criterio propuesto
para la chi-cuadrada normada (x°/gl < 3.0). De la misma forma, los tres
modelos (MC(RMSEA) = .051; MAP(RMSEA) =.051 y MAS(RMSEA) = .050)
cumplen con el criterio para el indicador RMSEA (RMSEA < .07).

Tabla 4

Indices de bondad de ajuste de los modelos con totalidad de indicadores
Indicadores MC MAP MAS
X2 7476.001 7453.827 7369.498
p de X2 .000 .000 .000
X2/ql 1.526 1.521 1.504
RMSEA 051 .051 .050
GFlI 647 649 651
TLI 813 814 820
NFI 654 655 659
CFI .838 839 .845
R2 DL .350 680 660
R2 CO 640 .350 610

Fuente: Elaboracion propia.

El modelo confirmatorio (MC) alcanz6 dos criterios de ajuste de los
siete criterios seleccionados. El modelo alterno primario (MAP) alcanzo
dos criterios de ajuste de los siete criterios seleccionados. EIl modelo
alterno secundario (MAS) alcanzd dos criterios de ajuste de los siete
criterios seleccionados. Teniendo en cuenta los resultados obtenidos, se
infiere que el modelo que mejor ajuste presentod, para la evaluacion con la
totalidad de indicadores, es el modelo alterno secundario (MAS), aunque
se reconoce que los indices alcanzados no fueron suficientes, segun los
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criterios seleccionados, para poder rechazar la hipotesis nula. Se tomoé la
decision de retener la hipdtesis nula para cada uno de los tres modelos
evaluados bajo la evaluacion con la totalidad de indicadores de cada
constructo.

Evaluacion con reduccion gradual de indicadores jerarquizados

Se procedié a eliminar gradualmente del modelo confirmatorio con
su totalidad de indicadores, las variables observadas de menor jerarquia
de cada variable latente, en lo que respecta al coeficiente estandarizado,
con la finalidad de observar si el modelo obtenia un mejor ajuste. La
declaracion de la hipotesis nula, bajo la evaluacion con reduccion
gradual de indicadores jerarquizados, es la misma que la realizada bajo la
evaluacion con la totalidad de indicadores.

El diagrama de secuencias utilizado en esta seccion tiene las mismas
correlaciones y relaciones de causalidad, entre los constructos, que el
diagrama considerado en la evaluacion con totalidad de indicadores, por
lo cual resultaron las mismas ecuaciones estructurales.

Modelo confirmatorio

Primeramente, se eliminaron los cinco indicadores de menor
jerarquia en cada variable latente. El constructo inteligencia emocional
se evalué con 19 items, clima laboral con 15 items, competencias
laborales genéricas con 22 items, desempefio laboral con 12 items vy
compromiso laboral con 14 items. El total de items evaluados fue de
82. El modelo confirmatorio, bajo la evaluacion de la primera reduccion
gradual de indicadores jerarquizados, presentd una estimacion de 3403
momentos y 538 parametros, por lo cual resultaron 2865 grados de
libertad. EI modelo confirmatorio, bajo la primera reduccion gradual de
indicadores jerarquizados, presento las siguientes correlaciones positivas
y estadisticamente significativas: inteligencia emocional y clima laboral (r
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= .30, p = .000), clima laboral y competencias laborales genéricas (r = .53,
p = .000) e inteligencia emocional y competencias laborales genéricas
(r = .49, p = .000). Por otro lado, se observo que las predicciones con
coeficientes estandarizados positivos y estadisticamente significativos
fueron las siguientes: inteligencia emocional con compromiso laboral
(YIE,CO = 480, p = .000), clima laboral con compromiso laboral (yCL,CO =
.38, p = .000), competencias laborales genéricas con compromiso laboral
(yCG,CO = 13, p = .000) y compromiso laboral con desempeio laboral
(BCO,DL = .60, p = .000). Los valores de la correlacion multiple cuadratica
de cada variable enddgena fueron los siguientes: (a) para compromiso
laboral, .62, y (b) para desempeno laboral, .36.

El modelo confirmatorio en la evaluacién con la primera reduccion
gradual de indicadores jerarquizados obtuvo los siguientes valores para
los indices de bondad de ajuste utilizados como criterios: (a) 2 igual a
4352.761 y p igual a .000, (b) ¥*/gl igual a 1.519, (c) RMSEA igual a .50,
(d) GFl igual a .692, (e) NFl igual a .710, (f) CFl igual a .872 y (g) TLl igual a
.852. De los siete indices de bondad de ajuste utilizados, dos cumplieron
con los criterios. En sintesis, teniendo en cuenta los resultados mostrados,
se considerd que el modelo confirmatorio en la primera reduccion de
indicadores jerarquizados no tuvo suficiente bondad de ajuste con el
modelo tedrico subyacente, de acuerdo con los criterios preestablecidos
en esta investigacion.

Posteriormente, se procedié a eliminar los siguientes cinco
indicadores de menor jerarquia de cada variable latente. El constructo
inteligencia emocional se evalud con 14 items, clima laboral con 10 items,
competencias laborales genéricas con 17 items, desempefio laboral con
7 items y compromiso laboral con 9 items. El total de items evaluados
fue de 57. Este modelo, bajo la evaluacion de la segunda reduccion
gradual de indicadores jerarquizados, presentd una estimacion de 1653
momentos y 298 parametros, por lo cual resultaron 1355 grados de
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libertad. El modelo confirmatorio, bajo la segunda reduccién gradual de
indicadores jerarquizados presento las siguientes correlaciones positivas y
estadisticamente significativas: inteligencia emocional y clima laboral (r =
.32y p =.000), climalaboraly competencias laborales genéricas (r=.53yp =
.000) e inteligencia emocional y competencias laborales genéricas (r = .48
y p = .000). Por otro lado, se observé que las predicciones con coeficientes
estandarizados que resultaron positivos y estadisticamente significativos
fueron las siguientes: inteligencia emocional con compromiso laboral
(YIE,CO = .44, p = .000), clima laboral con compromiso laboral (yCL,CO =
41, p = .000), competencias laborales genéricas con compromiso laboral
(yCG,CO = .11, p = .000) y compromiso laboral con desempeio laboral
(BCO,DL = .57, p = .000). Los valores de la correlacion multiple cuadratica
de cada variable enddgena fueron los siguientes: (a) para compromiso
laboral, .58, y (b) para desempefo laboral, .32. El modelo confirmatorio
en la evaluacion con la segunda reduccion gradual de indicadores
jerarquizados obtuvo los siguientes valores para los indices de bondad
de ajuste utilizados como criterios: (a) y2 igual a 2247.377 y p igual a .000,
(b) x2/gl igual a 1.659, (c) RMSEA igual a .057, (d) GFl igual a .748, (e) NFI
igual a .758, (f) CFl igual a .884 y (g) TLI igual a .863. De los siete indices
de bondad de ajuste utilizados, dos cumplieron los criterios. En sintesis,
teniendo en cuenta los resultados mostrados, se consider6 que el modelo
confirmatorio en la segunda reduccién de indicadores jerarquizados no
tuvo suficiente bondad de ajuste con el modelo tedrico subyacente, de
acuerdo con los criterios preestablecidos en esta investigacion. Por lo
tanto, se procedio a realizar la evaluacion bajo el siguiente método.

Comparativa de los indices de bondad de ajuste

En la Tabla 5 se observa un concentrado de los resultados obtenidos
para los indices de bondad de ajuste, para la evaluacion de modelos con
indicadores jerarquizados. En la primera columna se hace referencia a
los indices de bondad de ajuste del modelo confirmatorio con el total de
indicadores, solo para efectos de comparacion. Como se puede observar
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en la Tabla 23, el modelo confirmatorio, aun con la eliminacion de 10
indicadores de cada variable latente, no alcanzé los valores para los indices
de bondad de ajuste establecidos como criterios para esta investigacion.

Sin embargo, es evidente que cuantos menos indicadores tengan los
constructos, el modelo se va aproximando a los criterios de ajuste. Por tal
motivo se realizo la siguiente evaluacion.

Tabla 5
Indices de bondad de ajuste del modelo confirmatorio con la reduccién
gradual de indicadores jerarquizados

Indicadores MC Total indicadores MC -5 indicadores MC -10 indicadores
X2 7476.001 4352.761 2247
p de X2 .000 .000 .000
xX2/gl 1.526 1.519 1.659
RMSEA .051 .050 .057
GFI 647 692 748
TLI 813 .852 .863
NFI .654 710 .758
CFl .838 872 .884
R2 DL .350 .360 320
R2 CO 640 620 .580

Fuente: Elaboracion propia.

Evaluacion con los principales indicadores
jerarquizados de cada constructo

Esta evaluacion consistio en considerar como variables observadas
los siete indicadores, de cada variable latente, con mejor evaluacion en
los modelos de medida en lo que respecta al coeficiente estandarizado.
En sintesis, la evaluacion con indicadores jerarquizados de los constructos
se conformé por 35 items. La declaracion de las hipotesis nulas de los
tres modelos, bajo la evaluacién con indicadores jerarquizados, fue la
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misma que la realizada en los tres modelos bajo la evaluacién con la
totalidad de indicadores. Los diagramas de secuencias utilizados en esta
seccion tienen las mismas correlaciones y relaciones de causalidad, entre
los constructos, que los diagramas considerados en la evaluacion con
totalidad de indicadores, por lo cual resultaron las mismas ecuaciones
estructurales.

Modelo confirmatorio

El modelo confirmatorio, bajo la evaluacion con siete indicadores
jerarquizados, presentd una estimacion de 630 momentos y 130
parametros, por lo cual resultaron 500 grados de libertad. EIl modelo
confirmatorio, bajo la evaluacion con siete indicadores jerarquizados
presentd las siguientes correlaciones positivas y estadisticamente
significativas: inteligencia emocional y clima laboral (r = .26, p = .000),
clima laboral y competencias laborales genéricas (r = .46, p = .000) e
inteligencia emocional y competencias laborales genéricas (r = 44, p =
.000). Por otro lado, se observd que las predicciones con coeficientes
estandarizados positivos y estadisticamente significativos fueron las
siguientes: inteligencia emocional con compromiso laboral (yIE,CO = .38,
p = .000), clima laboral con compromiso laboral (yCL,CO = .45, p = .000),
competencias laborales genéricas con compromiso laboral (YCG,CO = .18,
p = .000) y compromiso laboral con desempeno laboral (5CO,DL = .56, p
= .000). Los valores de la correlacion multiple cuadratica de cada variable
endogena fueron los siguientes: (a) para compromiso laboral, .59, y (b)
para desempefio laboral, .31. El modelo confirmatorio en la evaluacion
con siete indicadores jerarquizados obtuvo los siguientes valores para
los indices de bondad de ajuste utilizados como criterios: (a) 02 igual a
787.961y pigual a .000, (b) 02/gl igual a 1.576, (c) RMSEA igual a .053, (d)
GFligual a.830, (e) NFligual a .850, (f) CFligual a.938y (g) TLI igual a .926.
De los siete indices de bondad de ajuste utilizados, se cumplieron cinco. En
sintesis, teniendo en cuenta los resultados mostrados, se considerd que el
modelo confirmatorio en la evaluacion con siete indicadores jerarquizados
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tuvo suficiente bondad de ajuste con el modelo tedrico subyacente, de
acuerdo con los criterios preestablecidos en esta investigacion.

Modelo alterno primario

El modelo alterno primario, bajo la evaluacion con siete indicadores
jerarquizados, presentd una estimacion de 630 momentos y 130
parametros, por lo cual resultaron 130 grados de libertad. EIl modelo
alterno primario, bajo la evaluacién con siete indicadores jerarquizados,
presentd las siguientes correlaciones positivas y estadisticamente
significativas: inteligencia emocional y clima laboral (r = .25, p = .000),
clima laboral y competencias laborales genéricas (r = .48, p = .000) e
inteligencia emocional y competencias laborales genéricas (r = 42, p =
.000). Por otro lado, se observd que las predicciones con coeficientes
estandarizados positivos y estadisticamente significativos fueron las
siguientes: inteligencia emocional con desempefio laboral (yIE,DL = .23,
p = .000), clima laboral con desempeno laboral (yCL,DL = .17, p = .000),
competencias laborales genéricas con desempefio laboral (YCG,DL =
61, p = .000) y desempefio laboral con compromiso laboral (8DL,CO =
.58, p = .000). Los valores de la correlacion multiple cuadratica de cada
variable endogena fueron los siguientes: (a) para compromiso laboral,
.34,y (b) para desempefio laboral, .68. El modelo alterno primario obtuvo
los siguientes valores para los indices de bondad de ajuste utilizados
como criterios: (a) 02 igual a 766.736 y p igual a .000, (b) x*/gl igual a
1.533, (c) RMSEA igual a .051, (d) GFl igual a .832, (e) NFl igual a .854, (f)
CFl igual a .943 y (g) TLI igual a .932. De los siete indices de bondad de
ajuste utilizados, se cumplieron cinco. En sintesis, teniendo en cuenta los
resultados mostrados, se consideré que el modelo alterno primario en
la evaluacion con siete indicadores jerarquizados tuvo suficiente bondad
de ajuste con el modelo tedrico subyacente, de acuerdo con los criterios
preestablecidos en esta investigacion.
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Modelo alterno secundario

El modelo alterno secundario, bajo la evaluacion con siete indicadores
jerarquizados, presentd una estimacion de 630 momentos y 129
parametros, por lo cual resultaron 501 grados de libertad. EIl modelo
alterno secundario, bajo la evaluacién con siete indicadores jerarquizados,
arrojo la siguiente correlacion positiva y estadisticamente significativa:
inteligencia emocional y competencias laborales genéricas (r = 45, p =
.000). Por otro lado, se observd que las predicciones con coeficientes
estandarizados positivos y estadisticamente significativos fueron las
siguientes: inteligencia emocional con desempefio laboral (yIE,DL = .20,
p =.000), inteligencia emocional con compromiso laboral (yIE,CO = 44y
p = .000), clima laboral con compromiso laboral (yCL,CO = .52, p = .000),
competencias laborales genéricas con clima laboral (yCG,CL = .50, p =
.000) y competencias laborales genéricas con desempefio laboral (yCG,DL
= .69, p = .000). Los valores de la correlacion multiple cuadratica de cada
variable enddgena fueron los siguientes: (a) para compromiso laboral, .56,
(b) para desempeno laboral, .64, y (c) para clima laboral, .25. El modelo
alterno secundario obtuvo los siguientes valores para los indices de
bondad de ajuste utilizados como criterios: (a) x* igual a 706.496 y p igual
a .000, (b) x?/gl igual a 1.410, (c) RMSEA igual a .045, (d) GFl igual a .840,
(e) NFl igual a .865), (f) CFl igual a .956 y (g) TLI igual a .947. De los siete
indices de bondad de ajuste utilizados, se cumplieron cinco, alcanzado
un buen ajuste. En sintesis, teniendo en cuenta los resultados mostrados,
se considero que el modelo alterno secundario en la evaluacion con siete
indicadores jerarquizados tuvo suficiente bondad de ajuste con el modelo
tedrico subyacente, de acuerdo con los criterios preestablecidos en esta
investigacion.

Comparativa de los indices de bondad de ajuste

En la Tabla 6 se observa un concentrado de los resultados obtenidos
de los indices de bondad de ajuste, para la evaluacion de los tres modelos



MODELO ASOCIATIVO ENTRE FACTORES DETERMINANTES DEL DESEMPENO Y COMPROMISO LABORAL EN
MAESTROS DE INSTITUCIONES EDUCATIVAS CONFESIONALES

con indicadores jerarquizados.

Tabla 6
Indices de bondad de ajuste de los tres modelos con los siete indicadores
Jjerarquizados

Modelo ¥ pde x¥gl RMSEA GFI  TLI NFl  CFI  R2DL R2CO
2
X
MC 78796 000 1.576 0053 0.830 0926 0850 0938 .31 59
MAP 76673 000 1.533 0051 0832 0932 0854 0943 68 .34

MAS 70649 000 1410 0045 0840 0947 0865 0956 .64 .56
Fuente: Elaboracion propia.

En la Tabla 6 se visualiza que los tres modelos (MC(x%) = 787.96;
MAP(x%) = 766.73 y MAS(x%) = 706.49) cumplen el criterio propuesto para
la chi-cuadrada (x* > .05). Los tres modelos (MC(x?/gl) = 1.576; MAP(x?/
gl) = 1.533; MAS(x*/gl) = 1.410) cumplen el criterio propuesto para la chi-
cuadrada normada (x*/gl < 3.0). Los tres modelos (MC(RMSEA) = .053;
MAP(RMSEA) = .051 y MAS(RMSEA) = .045) cumplen el criterio propuesto
para RMSEA (RMSEA < .08). Los tres modelos (MC(CFI) = .938; MAP(CFI)
= .943 y MAS(CFI) = .956) cumplen el criterio propuesto para el CFI (CFI
> .90). Los tres modelos (MC(TLI) = .926; MAP(TLI) = .932 y MAS(TLI) =
947) cumplen el criterio propuesto para el TLI (TLI > .90). En resumen, se
encontré que el modelo confirmatorio alcanzd cinco criterios de ajuste
de los siete criterios seleccionados. Se tomo la decision de rechazar la
hipdtesis nula que dice:

HO: El modelo empirico, en el cual la autopercepcion que tienen los
maestros del grado de inteligencia emocional, la percepcion del grado
de calidad del clima laboral y la autopercepcion de sus competencias
laborales genéricas son predictores en primer nivel del compromiso
laboral, donde este predice en un segundo nivel el grado de desempefo
laboral en las instituciones educativas confesionales del norte de México,
no tiene una bondad de ajuste aceptable al modelo tedrico.
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Por otro lado, el modelo alterno primario alcanzo cinco criterios de
ajuste de los siete criterios seleccionados. Se tomo la decision de rechazar
la hipdtesis nula que dice lo siguiente:

HO1: El modelo empirico, en el cual la autopercepcion que tienen los
maestros del grado de inteligencia emocional es predictora en primer
nivel del desempeno laboral y el compromiso laboral, donde el clima
laboral predice en primer nivel al grado de compromiso laboral y donde las
competencias laborales genéricas predicen en primer nivel al clima laboral
y al desempefo laboral en las instituciones educativas confesionales del
norte de México no tiene una bondad de ajuste aceptable al modelo
teorico.

Por ultimo, el modelo alterno secundario alcanzo cinco criterios de
ajuste de los siete criterios seleccionados. Se reconoce que en los tres
modelos los indices alcanzados fueron suficientes (cinco de siete), segun
los criterios seleccionados, para poder rechazar la hipotesis nula. Teniendo
en cuenta los resultados obtenidos, se infiere que el modelo que mejor
ajuste presento, para la evaluacion con siete indicadores jerarquizados, es
el MAS. Se tom¢ la decision de rechazar la hipdtesis nula que dice:

HO2: El modelo empirico, en el cual la autopercepcion que tienen los
maestros del grado de inteligencia emocional es predictora en primer
nivel del desempeno laboral y el compromiso laboral, donde el clima
laboral predice en primer nivel al grado de compromiso laboral y donde las
competencias laborales genéricas predicen en primer nivel al clima laboral
y al desempeno laboral en las instituciones educativas confesionales del
norte de México no tiene una bondad de ajuste aceptable al modelo
teorico.
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Ademas de las pruebas de hipotesis sobre los modelos estructurales,
se proveen respuestas a las hipdtesis complementarias que se formularon
en el disefio de este estudio.

Hipotesis nulas complementarias

Basandose en los datos recopilados, los modelos explorados permiten
la formulacion de otras preguntas de investigacion. En esta seccion, se
ofrecen los resultados de las pruebas de las hipotesis complementarias.
La técnica estadistica que se utilizd, para comprobar las hipotesis
complementarias, es denominada analisis de varianza factorial, por lo
cual en la siguiente seccion se presentan los resultados encontrados.

Inteligencia emocional

La hipotesis nula complementaria (HO1) expresa lo siguiente:

HO1: No existe diferencia significativa en la autopercepcion del nivel
de inteligencia emocional de los maestros de las instituciones educativas
confesionales del norte de México segun el género, los aios de servicio,
el nivel académico y el estado civil.

El valor del estadistico F y su nivel critico asociado (F(27, 177) = 1.300,
p =.175) muestran que el modelo corregido resultd no significativo para
explicar la variacion observada en las medias de la variable inteligencia
emocional. La autopercepcion del grado de inteligencia emocional de
los grupos definidos segun el género, afios de servicio, nivel académico
y estado civil no difiere significativamente (p >.05), por lo que se decidio
retener la hipotesis nula.

Clima laboral

La hipotesis nula complementaria (H02) expresa lo siguiente:
HO2: No existe diferencia significativa en la percepciéon del grado de
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calidad del clima laboral de los maestros de las instituciones educativas
confesionales del norte de México segun el género, los anos de servicio,
el nivel académico y el estado civil.

El valor del estadistico F y su nivel critico asociado (F(27, 177) = .854,
p = .676) muestran que el modelo corregido resultd no significativo para
explicar la variacion observada en las medias de la variable clima laboral.
La autopercepcion del nivel del clima laboral de los grupos definidos
segun el género, ahos de servicio, nivel académico y estado civil no difiere
significativamente (p > .05), por lo que se decidié retener la hipotesis nula.

Competencias laborales genéricas

La hipotesis nula complementaria (HO3) expresa lo siguiente:

HO3: No existe una diferencia significativa en la autopercepcion del
nivel de desarrollo de las competencias laborales genéricas de los maestros
de las instituciones educativas confesionales del norte de México segun
el género, los afios de servicio, el nivel académico y el estado civil.

El valor del estadistico F y su nivel critico asociado (F(27, 177) = 1.009,
p = .459) muestran que el modelo corregido resultd no significativo para
explicar la variacion observada en las medias de la competencias laborales
genéricas. La autopercepcion del grado de desarrollo de las competencias
laborales genéricas de los grupos definidos segun el género, afios de
servicio, nivel académico y estado civil no difiere significativamente (p >
.05), por lo que se decidié retener la hipotesis nula.

Desempeio laboral

La hipotesis nula complementaria (HO4) expresa los siguiente:

HO4: No existe diferencia significativa en la autopercepcion del
nivel de desempeno de los maestros de las instituciones educativas
confesionales del norte de México segun el género, los aios de servicio,
el nivel académico y el estado civil.
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El valor del estadistico F y su nivel critico asociado (F(27, 177) = 1.013,
p = .453) muestran que el modelo corregido resultd no significativo para
explicar la variacion observada en las medias de la variable desempefo
laboral. La autopercepcion del nivel de desempefio laboral de los grupos
definidos segun el género, afios de servicio, nivel académico y estado
civil no difiere significativamente (p > .05), por lo que se decidié retener
la hipdtesis nula.

Compromiso laboral

La hipotesis nula complementaria (HO5) expresa lo siguiente:

HO5: No existe una diferencia significativa en la autopercepcion del
nivel de compromiso de los maestros de las instituciones educativas
confesionales del norte de México segun el género, los aios de servicio,
el nivel académico y el estado civil.

El valor del estadistico F y su nivel critico asociado (F(27, 177) = 1.421,
p =.093) muestran que el modelo corregido resultd no significativo para
explicar la variacion observada en las medias de la variable compromiso
laboral. La autopercepcion del grado de compromiso laboral de los grupos
definidos segun el género, afios de servicio, nivel académico y estado civil
no difiere significativamente (p > .05), por lo que se decidio retener la
hipdtesis nula.

Ademas de las hipotesis complementarias, se proveen respuestas
a preguntas complementarias que se formularon en el disefio de este
estudio.

Preguntas complementarias

En esta seccion se presentan los resultados para determinar: (a) el
grado de cumplimiento de cada una de las variables latentes involucradas
en la investigacion y (b) la media aritmética de los indicadores mejor
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evaluados y aquellos que representan un desafio para mejorar.

Inteligencia emocional

Para responder la pregunta ;cual es el grado de inteligencia
emocional autopercibido por los maestros de las instituciones educativas
confesionales del norte de México?, se estimaron los 24 indicadores que
componen la variable inteligencia emocional, con una media aritmética
igual a 6.24 y una desviacion estandar igual a .48. Los valores indican
que los maestros tienen una muy buena autopercepcion del grado de
inteligencia emocional. Los indicadores de la inteligencia emocional que
obtuvieron una mejor media aritmética fueron las siguientes: (a) "Me
gusta hacer las cosas bien hechas” (X = 6.55, DE = .65), (b) "Reconozco
la autoridad que tienen otros sobre mi” (X = 6.50, DE = .79), (c) “Soy leal
a mis valores” (X = 6.50, DE = .90), (d) “Soy honesto” (X = 6.46, DE = .76)
y (e) “Me gusta ayudar a personas que se encuentran en dificultades” (X
= 6.42, DE = .817). Los indicadores de la variable inteligencia emocional
que obtuvieron una media aritmética mas baja y que representan una
oportunidad para mejorar, fueron las siguientes: (a) “Mantengo la calma
ante situaciones dificiles” (X = 5.82, DE = .879), (b) “Mi forma de hablar
es amable” (X = 6.04, DE = .756), (c) "Sé adaptarme a los cambios que
se requieren en el trabajo” (X = 6.06, DE = .823), (d) “Me intereso en mis
companferos de trabajo con bajo estado de animo” (X = 6.10, DE = .875)
y (e) "Cumplo las promesas que hago” (X = 6.14, DE = .823).

Clima laboral

Para responder la pregunta ;cual es el grado de calidad de clima
laboral autopercibido por los maestros de las instituciones educativas
confesionales del norte de México?, se estimaron los 20 indicadores
que componen la variable clima laboral, con una media aritmética igual
a 5.08 y una desviacion estandar igual a .900. Estos resultados indican
que los evaluadores tienen una percepcion buena respecto al grado de
calidad del clima laboral en los planteles educativos. Los indicadores de la
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variable clima laboral, que obtuvieron una mejor media aritmética fueron
los siguientes: (a) “La moralidad del personal institucional” (X = 5.75, DE =
.978), (b) "La interrelacion maestros alumnos” (X = 5.72, DE = .983), (c) “La
calidad de las relaciones interpersonales entre companeros de trabajo”
(X = 5.58, DE = .923), (d) "El grado de compromiso de los empleados
con la mision institucional” (X = 5.46, DE = 1.02) y (e) "La observancia
de las normas de conducta organizacionales” (X = 542, DE = 1.11).
Los indicadores de la variable clima laboral, que obtuvieron una media
aritmética mas baja y que representan una oportunidad para mejorar,
fueron los siguientes: (a) “El nivel socioeconomico de los empleados” (X =
4.44, DE = 1.32), (b) "La tecnologia institucional” (X = 4.69, DE = 1.33), (¢)
"El plan de capacitacion profesional en las areas de trabajo” (X = 4.76, DE
= 1.28), (d) "El procedimiento de seleccién de personal” (X = 4.82, DE =
1.52) y (e) “El apoyo institucional para el logro de los objetivos personales”
(X = 4.82, DE = 1.33).

Competencias laborales genéricas

Para responder la pregunta ;cual es el nivel de competencias laborales
genéricas desarrolladas por los maestros de las instituciones educativas
confesionales del norte de México?, se estimaron los 27 indicadores
que componen la variable competencias laborales genéricas, con una
media aritmética igual a 5.65 y una desviacion estandar igual a .73. Estos
resultados indican que los maestros tienen una percepcion entre buenay
muy buena del nivel de desarrollo de las competencias laborales genéricas.
Los indicadores de la variable competencias laborales genéricas, que
obtuvieron una mejor media aritmética fueron los siguientes: (a) “Conducta
éticaensuvidadiaria” (X = 6.15, DE = .845), (b) “Trabajar teniendo en cuenta
las exigencias de calidad profesional” (X = 6.02, DE = .871), (c) "Respeto
por la diversidad cultural” (X = 5.98, DE = 1.176), (d) "Responsabilidad
social ciudadana” (X = 5.91, DE = .927) y (e) "Capacidad de comunicacion
verbal” (X = 5.83, DE = .875). Los indicadores de la variable competencias
laborales genéricas, que obtuvieron una media aritmética mas baja y
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que representan una oportunidad para mejorar, fueron los siguientes:
(a) "Capacidad de comunicaciéon en un segundo idioma” (X = 4.22, DE
= 1.623), (b) "Habilidad para trabajar en contextos internacionales” (X
= 5.25, DE = 1.362), (c) “"Capacidad para hacer critica constructiva” (X =
5.38, DE = 1.034), (d) "Capacidad para hacer investigacion” (X = 5.45, DE
= 1.073) y (e) "Capacidad creativa” (X = 5.55, DE = 1.091).

Desempeio laboral

Para responder la pregunta jcual es el grado de desempefo
laboral autopercibido por los maestros de las instituciones educativas
confesionales del norte de México?, se estimaron los 17 indicadores que
componen la variable desempefio laboral, con una media aritmética igual
a 5.98 y una desviacion estandar igual a .66. Estos resultados indican
que los maestros tienen una muy buena autopercepcion del nivel de
desempeno laboral. Los indicadores de la variable desempeno laboral,
que obtuvieron una mejor media aritmética fueron los siguientes: (a) “La
disposicion que tengo para ayudar a los alumnos” (X = 6.35, DE = .806), (b)
“Las oportunidades que doy a mis alumnos para expresar sus opiniones”
(X = 6.22, DE = .868), (c) “El trato que doy a mis alumnos” (X = 6.17, DE
= .942), (d) "El dominio que tengo de las materias” (X = 6.12, DE = .804)
y (e) "La puntualidad para iniciar y terminar mis clases” (X = 6.10, DE =
.823). Los indicadores de la variable desempefio laboral, que obtuvieron
una media aritmética mas baja y que representan una oportunidad para
mejorar, fueron los siguientes: (a) "El uso de materiales audiovisuales” (X’
= 5.59, DE = 1.088), (b) “Las estrategias que utilizo para ensefiar” (X = 5.70,
DE = .819), (c) "La calidad de las actividades complementarias en clases”
(X = 5.85, DE = .793), (d) "El ambiente de aprendizaje que promuevo en
el aula de clases” (X = 5.91, DE = .742) y (e) "El sistema de evaluacién de
mis cursos” (X = 5.91, DE = .870).
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Compromiso laboral

Para responder la pregunta ;cual es el grado de compromiso laboral
que tienen los maestros de las instituciones educativas confesionales
del norte de México?, se estimaron los 19 indicadores que componen la
variable compromiso laboral, con una media aritmética igual a 5.71 y una
desviacion estandar igual a .96 que indican que los maestros tienen entre
buena y muy buena autopercepcion de su grado de compromiso laboral
en los planteles educativos. Los indicadores de la variable compromiso
laboral, que obtuvieron una mejor media aritmética fueron los siguientes:
(a) “Soy feliz con el trabajo que realizo” (X = 6.35, DE = .987), (b) “Estoy
satisfecho(a) con mi trabajo” (X = 6.28, DE = .894), (c) "Realizo con ética
profesional todas mis tareas laborales” (X = 6.25, DE = .926), (d) “Defiendo
esta empresa cuando hablan injustamente de ella” (X = 6.24, DE = 1.00) y
(e) “Me entusiasma pertenecer a esta institucion” (X = 6.24, DE = .954). Los
indicadores de la variable compromiso laboral, que obtuvieron una media
aritmética mas baja y que representan una oportunidad para mejorar,
fueron los siguientes: (a) “Dejar esta empresa representaria una pérdida
economica” (X = 4.15, DE = 1.887), (b) “Suplo todas mis necesidades
econdmicas con este trabajo” (X = 4.33, DE = 1.932), (c) "Dispongo de
todos los recursos necesarios para realizar mi trabajo” (X = 4.89, DE =
1.537), (d) “Mi trabajo es recompensado plenamente con los beneficios
que recibo” (X = 5.23, DE = 1.529) y (e) "Perderia mucho si dejo esta
empresa” (X = 5.37, DE = 1.773).

Discusiones

En la investigacion realizada por Araujo y Leal Guerra (2010), cuyo
proposito fue determinar la relacion entre la inteligencia emocional y el
desempeno laboral del nivel directivo de las instituciones de educacion
superior publicas del Estado Trujillo en Venezuela, se demostrd la
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existencia de una relacion alta y positiva entre las variables estudiadas,
concluyendo que cuanto mas complejo es el trabajo, mas necesaria es
la inteligencia emocional. A su vez, Coronel Capacyachi y Naupari Rafael
(2011) realizaron un estudio con la finalidad de explorar la relacion
existente entre inteligencia emocional y desempefo docente en el aula.
Los resultados permitieron concluir que existe una correlacion alta, directa
y significativa entre las variables inteligencia emocional y desempefio
docente en el aula. En el presente estudio se encontré que la variable
exdgena inteligencia emocional resultd ser un predictor del constructo
desempeno laboral, con una varianza explicada moderada del 22%. Los
resultados estan acordes con lo expresado por los tedricos arriba citados.

Por su parte, Salvador Ferrer y Morales Jiménez (2012) se interesaron
por conocer el modo en que los componentes de la inteligencia emocional
influyen en el compromiso de los trabajadores. Concluyeron que las
dimensiones de la inteligencia emocional que influyen significativamente
en el compromiso son claridad emocional y manejo de las emociones.
En el presente estudio se encontré que la variable exdgena inteligencia
emocional resultd ser un predictor del constructo compromiso laboral, con
una varianza explicada aceptable del 50%. Los resultados estan acordes
con lo expresado por los tedricos arriba citados.

Romero Gonzalez y Garcia Alcaraz (2011) realizaron un estudio cuyo
objetivo fue identificar las principales competencias que los ingenieros
consideran requeridas para desempenarse en puestos administrativos.
El estudio concluye que, a mayores conocimientos académicos y mejor
preparacion en sistemas de calidad, se tendra un mejor entendimiento y
se lograra el desempeno deseado en la empresa. En el presente estudio se
encontrd que la variable competencias laborales genéricas resulto ser un
predictor del desempeno laboral, con una varianza explicada aceptable
del 67%. Los resultados estan acordes con lo expresado por los tedricos
citados arriba.
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Vasquez (2005, citadoen Alvarado Nando, 2013) sefalaque, de acuerdo
con una encuesta entre profesores, la ausencia de ciertas competencias
genéricas propiciaun climalaboral desalentador parala gestion académica
exitosa. En el presente estudio se encontrd que la variable competencias
genéricas resultd ser predictora del constructo clima laboral, con una
varianza explicada medianamente del 57%. Los resultados estan acordes
con lo expresado por los tedricos citados en esta seccion.

Tormo Carbd y Osca Segovia (2011) realizaron un estudio con el
proposito de analizar de forma exploratoria la relacion del clima, el apoyo
y el compromiso con la organizacion, examinando los efectos en algunas
de sus dimensiones. El estudio concluye demostrando que hay una
relacion directa y positiva entre el clima laboral y el compromiso afectivo
en sus diversas dimensiones. En el presente estudio se encontré que la
variable clima laboral resulto ser un predictor del constructo compromiso
laboral, con una varianza explicada moderada del 47%. Dichos resultados
son acordes con lo expresado por los tedricos recién citados.

Conclusiones y recomendaciones

Debido a la naturaleza exploratoria de esta investigacion, se probaron
tres modelos: el modelo confirmatorio, el modelo alterno primario y el
modelo alterno secundario. Los tres modelos presentaron indices de
bondad de ajuste acordes al criterio establecido en esta investigacion.
Presentaron coeficientes estandarizados significativosy positivos, asicomo
varianzas explicadas similares. Sin embargo, se reconoce que el modelo
que mejor ajuste presentd fue el modelo alterno secundario. Por lo tanto,
se decidio seleccionar este modelo para presentar la conclusion. Si los
administradores de las instituciones confesionales del norte de México
pusieran énfasis en procurar llevar a cabo acciones que permitan que los
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maestros continden desarrollando competencias como ética profesional,
trabajo de calidad profesional, respeto por la diversidad cultural,
responsabilidad social y habilidades de comunicacion, podrian reflejarse
resultados de mejora en el clima laboral y, a su vez, en el compromiso
laboral. Si, ademas, se esforzaran por mantener en los maestros la lealtad
a los valores, la honestidad, la empatia y el respeto, lograrian empleados
comprometidos y con altos niveles de desempeno laboral.

Para los directivos de las instituciones educativas confesionales
del norte de México

1.

Mejorar o replantear los esquemas de remuneracion o recompensa
que incentiven a los maestros hacia la competitividad y gestionen
el alto rendimiento, ya que esto tendra un impacto positivo en el
compromiso laboral.

. Desarrollar o mejorar el plan de capacitacion profesional en las

areas de trabajo, tales como técnicas de ensefianza, habilidades de
investigacion y habilidades linglisticas que permitan incursionar
en contextos internacionales, de tal manera que los empleados
perciban el interés de la administracion en esta area y se vea
reflejado en una mejoria del nivel profesional y, por ende, del clima
laboral.

. Analizar el procedimiento de seleccion de personal con el objetivo

de mejorar las practicas que puedan influir negativamente en dicho
proceso.

Fomentar un sano equilibrio entre el trabajo y el logro de los
objetivos personales de los maestros, ya que esto ayuda a mantener
la fuerza de trabajo productiva y a retener a los mejores empleados.

. Promover cursos de desarrollo de las potencialidades humanas

que contribuyan a un mejor clima laboral y a un pleno crecimiento
integral de los empleados.
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Para futuras investigaciones

1. Formular un nuevo modelo estructural donde se contemplen
nuevos constructos para medir el desempeno y el compromiso
laboral.

2. Replicar el estudio en la misma poblacién, en un periodo de
tiempo considerable con el propdsito de comparar los resultados
obtenidos en ambos estudios.

3. Explorar con mayor profundidad la relacion entre los constructos
desempenio laboral y compromiso laboral.

4. Investigar con mayor analisis matematico el efecto, en el ajuste
de los modelos estructurales, de la cantidad de constructos e
indicadores.



APORTACIONES INVESTIGATIVAS DESDE LAS CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y CONTABLES

Bibliografia

Alvarado Nando, M. (2013). Formacion por competencias: una perspectiva
latinoamericana. México: Palibrio.

Araujo, M. C.y Leal Guerra, M. (2010). Inteligencia emocional y desempefo
laboral en las instituciones de educacion superior publicas. Centro de
Investigacidon de Ciencias Administrativas y Gerenciales, 4(2), 132-147.

Arifin, H. M. (2015). The influence of competence, motivation, and
organisational culture to high school teacher job satisfaction and
performance. International Education Studies, 8(1), 38-45.doi:10.5539/
les.v8n1p38

Balkar, B. (2015). The relationships between organizational climate,
innovative behavior and job performance of teachers. International
Online Journal of Educational Sciences, 7(2). doi:10.15345/
10jes.2015.02.007

Boyatzis, R. (1982). The competent manager. New York: Wiley.

Brunet, L. (2004). El clima de trabajo en las organizaciones: definicion,
diagnodstico y consecuencias. (5 ed.). México: Trillas.

Buchanan, B.(1974). Building organizational commitment: The socialization
of managers in work organizations. Administrative Science Quarterly,
19, 533-546. doi:10.2307/2391809

Cabello, R, Ruiz-Aranda, D. y Fernandez-Berrocal, P. (2010). Docentes
emocionalmente inteligentes. Revista Electronica Interuniversitaria
de Formacion del Profesorado, 13(1), 41-49. http://aufop.com/aufop/



MODELO ASOCIATIVO ENTRE FACTORES DETERMINANTES DEL DESEMPENO Y COMPROMISO LABORAL EN
MAESTROS DE INSTITUCIONES EDUCATIVAS CONFESIONALES

revistas/arta/digital/145/1346/

Chiavenato, I. (2011). Administracion de recursos humanos. (9 ed.). México:
McGraw Hill.

Coronel Capacyachi, E. y Naupari Rafael, F. (2011). Relacion entre
inteligenciaemocional y desempeno docente enaula enla Universidad
Continental de Huancayo. Apuntes de Ciencia y Sociedad, 1(1), 27-31.
doi:10.18259/acs.2011006

Goleman, D. (1995). Inteligencia emocional. Madrid: Kairos.

Goleman, D. (1996). La inteligencia emocional. Por qué es mas importante
que el cociente intelectual. Espafa: Vergara.

Guell, M. (2013). ;Tengo inteligencia emocional? Espafa: Espasa.
Hernandez Galicia, E. I. (2008). Inteligencia emocional y desempeno laboral
de los supervisores de industrias citricolas de Montemorelos (Tesis de

maestria). Universidad de Montemorelos, Montemorelos, México.

Hernandez Sampieri, R, Fernandez Collado, C. y Baptista Lucio, P. (2014).
Metodologia de la investigacion. (6 ed.). México: McGraw Hill.

Levin, R. y Rubin, D. (2004). Estadistica para administracion y economia. (7
ed.). México: Pearson.

Lévy-Leboyer, C. (2003). Gestion de las competencias: como analizarlas,
como evaluarlas, como desarrollarlas. Barcelona, Espana: Gestion
2000.

Mafias Rodriguez, M. A., Gonzalez Roma, V. y Peir6 Sillas, J. M. (1999).



APORTACIONES INVESTIGATIVAS DESDE LAS CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y CONTABLES

El clima de los equipos de trabajo: determinantes y consecuencias.
Espafia: Universidad de Almeria.

Marchant Ramirez, L. (2007). Actualizaciones para el management y el
desarrollo organizacional. Vifia del Mar, Chile: Universidad de Vifa
del Mar. Recuperado de http://www.eumed.net/libros/ 2007a/223/

Méndez Cruz, A. (2015). Clima y compromiso organizacional percibido
por los empleados del Parque Eco Arqueoldgico en México (Tesis
de maestria). Universidad de Montemorelos, Montemorelos, Nuevo
Leon, México.

Meyer J. P. y Allen N. (1997). Commitment in the workplace: Theory,
research and application. New York: Sage.

Milkovich, G. y Boudrem, T. (1994). Direccién y administracion de recursos
humanos: un enfoque de estrategia. Colombia: Norma.

Moos, R. H. e Insel, P. M. (1974). The work environment scale. Palo Alto,
California: Consulting Psychologists.

Paredes Saavedra, M. (2011). Cohesién de equipos de trabajo y clima
laboral de la Universidad de Montemorelos (Tesis de maestria).
Universidad de Montemorelos, Montemorelos, Nuevo Ledn, México.

Proyecto Tuning. (2007). Reflexiones y perspectivas de la educacion
superior en América Latina. Bilbao, Espafa: Universidad de Deusto.

Rabago Lopez, E. (2010). Gestion por competencias: un enfoque para
mejorar el rendimiento personal y empresarial. Espaia: Netbiblo.

Robbins, S. P. (1998). La administracion en el mundo de hoy. México:



MODELO ASOCIATIVO ENTRE FACTORES DETERMINANTES DEL DESEMPENO Y COMPROMISO LABORAL EN
MAESTROS DE INSTITUCIONES EDUCATIVAS CONFESIONALES

Pearson.

Robbins, S. P. (2004). Comportamiento organizacional. (10 ed.). México:
Pearson.

Rodriguez, D. (1999). Diagnostico organizacional. Chile: Alfaomega.

Romero Gonzalez, J. y Garcia Alcaraz, J. L. (2011). Valoracidén subjetiva
de los atributos que los ingenieros consideran requerir para ocupar
puestos administrativos. Un estudio en empresas maquiladoras de
Ciudad Juarez. Revista Mexicana de Investigacion Educativa, 16(48),
195-219.

Salvador-Ferrer, C. M. (2012). El compromiso organizacional como
predictor de la inteligencia emocional. Interamerican Journal of
Psychology, 46(2), 255-260.

Salvador-Ferrer, C. M.y Morales Jiménez, J. (2012). Inteligencia emocional
y su relacion con el compromiso de los trabajadores mexicanos:
estudio de diferencias individuales segun sexo y edad. Alternativas
en Psicologia, 16(27), 89-106.

Tejada Fernandez, J. (2000). Estrategias didacticas para adquirir
conocimientos. Revista Espafola de Pedagogia, 217, 491-513.

Tormo Carbo, G.y Osca Segovia, A. (2011). Antecedentes organizacionales
y personales de las intenciones de compartir conocimiento: apoyo,
clima y compromiso con la organizacion. Revista de Psicologia
del Trabajo y de las Organizaciones, 27(3), 213-226. doi:10.5093/
trZ011v27n3a5

Triola, M. (2009). Estadistica. (9 ed.). México: Pearson.



CAPITULO 2

INFLUENCIA DE UN PROGRAMA DE CAPACITACION DE
GESTION FINANCIERA FAMILIAR EN LA MOROSIDAD
DE UNA INSTITUCION EDUCATIVA ADVENTISTA
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Elva Teran Cruzado?
Diandra Arévalo Garcia3

Resumen

Esta investigacion tuvo como objetivo determinar la influencia de un
programa de capacitacion de gestion financiera familiar para disminuir
la morosidad de una institucion educativa adventista. La investigacion es
de enfoque cuantitativo, disefio pre-experimental y alcance descriptivo-
explicativo. La muestra estuvo conformada por 42 padres de familia: 10
padres del nivel inicial, 21 padres del nivel primario y 11 padres del nivel
secundario. Los resultados muestran que la situacion de los padres de
familia en cuanto a morosidad antes del programa de capacitacion en el
nivel inicial fue de 24,18%; nivel primario 24,47% y nivel secundario 22%.
Después de aplicar el programa de capacitacion de gestion financiera
familiar, se incremento el porcentaje de familias que generaban ingresos
entre 1201 y 3000 soles; la consideracion “guardar dinero para el futuro”
se incremento de 36% a 55%; se incrementd de 0 a 12% las familias que
deciden ahorrar mas del 30% de sus ingresos; y del 2 al 19%, que deciden
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incrementar sus ahorros entre el 20 y 30%. En cuanto al registro de sus
deudas, gastos, ingresos, se incrementé de 48% que lo hacia siempre,
a 60% después de las capacitaciones. Finalmente, se muestra que la
morosidad disminuyo en el nivel inicial a 8,84%, en 4to. grado de primaria
a 8,52%, y el 5to de secundaria a 10,47%. Se concluye que el programa de
capacitacion de gestion financiera familiar influye en la disminucion de la
morosidad de la institucion educativa adventista.

Palabras clave: Gestion financiera, finanzas familiares, morosidad,
ahorro, deuda.

Abstract

The objective of this research was to determine the influence of a
family financial management training program to reduce delinquency
in an Adventist educational institution. The research has a quantitative
approach, pre-experimental design and descriptive-explanatory scope.
The sample consisted of 42 parents: 10 parents at the initial level, 21
parents at the primary level and 11 parents at the secondary level. The
results show that the parents’ delinquency rate before the training program
at the initial level was 24.18%, 24.47% at the primary level and 22% at the
secondary level. After applying the family financial management training
program, the percentage of families that generated income between
1201 and 3000 soles increased, the consideration “saving money for the
future” increased from 36% to 55%, families that decide to save more
than 30% of their income increased from 0 to 12% and from 2 to 19%
that decide to increase their savings between 20 and 30%. In terms
of recording their debts, expenses and income, there was an increase
from 48% who had always done so to 60% after the training. Finally, it
is shown that delinquency decreased in the initial level to 8.84%, in the
4th grade of primary school to 8.52% and in the 5th grade of secondary
school to 10.47%. It is concluded that the family financial management
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training program influences the reduction of delinquency in the Adventist
educational institution.

Key words: Financial management, family finances, delinquency,
savings, debt.

INTRODUCCION

La educacion financiera se ha convertido mundialmente en una
prioridad paralasinstituciones publicas. Organismos como la Organizacion
para la Cooperaciony el Desarrollo Economicos (OCDE), el Banco Mundial,
el G-20, el Banco Interamericano de Desarrollo (BID) y el Centro de Estudios
Monetarios Latinoamericanos (CEMLA) han tomado la iniciativa en este
tema y desarrollado diversidad de foros, investigaciones, publicaciones
y programas con la finalidad de que la educacion financiera se convierta
en un tema relevante para los gobiernos de los paises. La educacion
financiera hasido reconocidainternacionalmente como un elemento capaz
reducir la exclusion social y desarrollar el sistema financiero. Ademas, se
ha detectado que las personas desconocen los elementos y conceptos
financieros basicos, lo que conlleva a tomar decisiones inadecuadas sobre
ahorro, deuda e inversiones, lo que puede perjudicar su bienestar familiar
actual y futuro (Rivera & Bernal, 2018).

Dominguez (2013) menciona que muchas personas creen que
los conceptos financieros son dificiles de entender y por tanto solo
corresponde a especialistas en temas financieros, como economistas,
contadores, entre otros, entenderlos. Sin embargo, una de las causas
que realmente no permiten tener una buena gestion de las finanzas es
la falta de educacion, lo cual conlleva a una serie de problemas en los
gastos personales por el mal manejo de tarjetas de crédito y la falta de
capacidad de ahorro. Villada et al. (2017), en su articulo publicado definen
la educacion financiera como el proceso mediante el cual las personas
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comprenden mejor los productos y riesgos financieros, desarrollando
habilidades para tomar decisiones mejor informadas en lo que respecta
a los riesgos que estas decisiones acarrean; ademas, por la importancia
que tiene, debe ser impartida a las personas de cualquier edad, ya que se
trata de un proceso continuo a lo largo de toda la vida, y se recomienda
empezar a una temprana edad.

Es importante estar preparados para los cambios en el estilo de
vida personal y familiar, especialmente si se requiere cambiar las metas
en mejora de la familia, cambios que involucran recursos financieros.
Los integrantes de los hogares deben estar preparados para enfrentar
diferentes tipos de crisis que requieren atencion inmediata, y para
hacerles frente se debe contar con fondos de ahorro para emergencias.
Las crisis pueden provocar disminucion de los ingresos familiares, por ello
es necesario que las personas reestructuren sus presupuestos familiares
en relacion con la nueva situacion, reaccionar rapidamente a la situacion
y ser flexibles en el nuevo estilo de vida. El dinero disponible para cumplir
con las metas en la familia puede llegar a ser limitado y se necesitara
ajustar el plan financiero familiar para enfrentar las nuevas demandas que
exige un estilo de vida con menos recursos (Osteen, 1990).

Las finanzas personales cobran cada vez mayor importancia en la
actualidad dado que los gobiernos estan descargando en sus ciudadanos
la responsabilidad de aspectos tan importantes como la pension y gastos
de salud y educacién; este ultimo renglon puede verse afectado al no
poder cumplir con el pago de las pensiones de los colegios, lo que
ocasiona un alto indice de morosidad en las instituciones educativas
(Villada et al., 2017). Jorge Camacho Bueno, presidente de la Asociacién de
Colegios Particulares Amigos (ADECOPA), menciono al Diario El Comercio,
publicado en 2 de mayo de 2018, que la mayor dificultad de los colegios
privados del Peru es el indice de morosidad en el pago de las pensiones,
que tienen entre el 30 y 50% de pagos atrasados. El representante de
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ADECOPA menciona que estas conductas se dan porque no existe una ley
que presione a los padres de familia a cumplir con sus responsabilidades, y
es por ello por lo que cada institucion educativa aplica diversas estrategias
para disminuir los indices de morosidad.

Bruno Espinoza, presidente de la Asociacidn que reune alos principales
colegios del A/B, mencion¢ al Diario Gestion, publicado en 7 de febrero
de 2019 que la morosidad tiene dos efectos: hace que los que pagan
a tiempo les subvencionen la educacion a los que no pagan, y afecta
a la planilla, por lo que hay retrasos en los pagos y una alta rotacion
de personal; ademas, menciona que la Ley de Proteccion a la Economia
Familiar sobre el pago de pensiones en centros y programas educativos
privados, ha causado que el incremento de la tasa de morosidad en el
nivel socio econdmico A/B pase de 6% a 15%; en el Cy D supera el 60%.

En muchas familias, existe desconocimiento de un adecuado plan de
gastos familiares o de las obligaciones financieras que tienen. Una familia
que se preocupa por la administraciéon adecuada de sus recursos debe
hacer su propio presupuesto. El presupuesto familiar no es una varita
magica, pero hace milagros: ayuda a las familias a gastar ordenadamente
y les permite alcanzar sus objetivos mas rapidamente. Es preciso ser
disciplinados y respetar los limites del presupuesto de manera constante
y sostenida en el tiempo (Escuela Biblica - Nuevo Tiempo, 2013).

Por otro lado, en los hogares existe un mal manejo en las finanzas
familiares, problema que tiene que combatirse primeramente a nivel
personal, puesto que dependemos del dinero y de su buen manejo, ya que
ello permitira que exista una satisfaccion plena de nuestras necesidades
basicas, siendo una de las mas importantes la educacion de los nifios;
por lo tanto, se debe tener en cuenta la manera de financiarlo; por esta
razon nace la necesidad de brindar capacitacion y difusion de programas
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de educacién financiera en el entorno, que permita mejorar las finanzas
personales y familiares.

Para contribuir con el manejo eficiente de los ingresos y gastos de
las familias, de nuestra sociedad, en nuestra region de San Martin y
enfocandonos mas de cerca en la Institucion Educativa Adventista, donde
hoy en dia se ha visto un gran incremento de morosidad, se realizo la
investigacion Influencia de un programa de capacitacion de gestion
financiera familiar en la morosidad de una institucion educativa adventista.

DESAROLLO

En este apartado se tomaran en cuenta los antecedentes de las
variables de estudio, metodologia aplicada en la investigacion, resultados
y conclusiones de acuerdo con los propdsitos de la investigacion.

ANTECEDENTES

En este apartado se tomaran en cuenta las investigaciones realizadas
sobre finanzas personales y familiares, registradas en articulos y tesis,
desde un contexto internacional y nacional, como es el caso de Carpena
(2019), que en su articulo sobre el ABC de la educacion financiera, utiliza
un experimento de campo a gran escala en la India para estudiar las
limitaciones cognitivas, conductuales y de actitud que pueden obstaculizar
el vinculo entre educacion financiera y resultados financieros. El estudio
complementa la educacion financiera con una prueba de alfabetizacion
financiera para mejorar las habilidades financieras de los participantes,
establecimiento de objetivos para proporcionar una mejora en el aspecto
psicologicoy un asesoramiento personalizado sobre finanzas para mejorar
la intensidad del estudio. El analisis encuentra efectos significativos
tanto del establecimiento de objetivos como del asesoramiento finanzas
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con los resultados financieros. Estos resultados identifican razones
importantes para que la educacion financiera pueda disminuir la brecha
entre conocimiento financiero y el cambio de comportamiento, como el
ahorro, inversion, tranquilidad emocional, entre otros.

Riveros-Cardozo y Becker (2020), en su articulo sobre Finanzas
personales, una perspectiva general para los tiempos de crisis, consideran
que para tener una buena gestion de las finanzas personales y familiares
es necesario saber que existen ingresos pasivos, aquellos que se reciben al
final del mes sin hacer algun tipo de esfuerzo; e ingresos activos, aquellos
que se perciben como fruto del trabajo y esfuerzo; ademas, aquel en
el que se invierte tiempo. También la clasificacion de los egresos, muy
importante para poder priorizar los gastos de acuerdo con el nivel de
importancia; estos pueden ser: gastos fijos, aquellos que no se pueden
dejar de cubrir; gastos variables, aquellos que pueden ir cambiando mes
a mes y varian de acuerdo con lo que se consume; gastos superfluos,
aquellos que no son necesarios para vivir. Los tipos de deudas: deudas
buenas, mejoran la calidad de vida durante un largo periodo de tiempo,
como son la educacion y capacitacion, bienes inmuebles para inversion o
alquiler; deudas malas, pueden mejorar la calidad de vida en el momento.
Por ultimo, gastar menos, y una vez identificados los gastos es necesario
reducir aquellos gastos innecesarios, realizando una evaluacién constante
de lo que se compra y ahorrar mas; los montos de dinero que se pensaba
destinar a los gastos innecesarios se pueden destinar al ahorro.

También conviene sefalar a Moreno et al. (2019), en su articulo cuyo
objetivo fue indagar sobre el nivel de conocimiento financiero en los
estudiantes de escuelas secundarias en Veracruz, México; se utilizd el
Test de Educacion Financiera de Contreras-Rodriguez et al. (2017), que
presentd una consistencia interna de a = 0,859, y se aplicé sobre 368
estudiantes matriculados en diferentes semestres de un curso escolar.
Los datos fueron considerados mediante un analisis factorial exploratorio
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con el criterio de extraccidon de componentes principales. Los hallazgos
muestran una percepcion favorable hacia las variables analizadas, pues
hay evidencia significativa en la variable "ingresos”, por cuanto existe
una clara conviccion de los estudiantes de que el estudio y la formacion
constituyen un puente que les ayudara a obtener buenos ingresos
cuando se incorporen a un trabajo, resultados que llevan a concluir que
el conocimiento financiero permite mejorar los ingresos, controlar los
gastos; por consiguiente, tener deudas controladas y cubrir sus gastos,
principalmente el de alimentacion, educacion, servicios basicos, salud, etc.

Mills et al. (2019), en su articulo referente a efectos del primer afo
de ahorros y el bienestar econdmico del programa “Activos para la
independencia financiera”, mencionan que las cuentas de desarrollo
individual (IDA) ayudan a las familias de bajos ingresos a ahorrar,
proporcionandoles una cuenta de ahorro y una posible contrapartida para
el ahorro personal destinado a inversiones especificas, como una primera
vivienda, la capitalizacion de un negocio o la educacion y formacion
postsecundaria. El programa Activos para la Independencia (AFI) utiliza las
AFI IDA con el objetivo de ayudar a los hogares de bajos ingresos a lograr
una mayor autosuficiencia. Mediante un ensayo controlado aleatorio,
se evalud el impacto de AFI al cabo de un afio y se descubridé que el
nivel medio de activos liquidos era 657 dolares mayor para el grupo de
tratamiento que para el grupo de control. También encontramos que el
grupo de tratamiento experimentd menos dificultades materiales (en un
34%) y fue menos propenso a utilizar servicios de cambio de cheques no
bancarios (en un 39%).

Kalwij et al. (2019), en su articulo presentan los resultados de un
experimento de campo controlado disefiado para estimar los efectos
a corto plazo de un programa de educacion financiera sobre los
conocimientos financieros y el comportamiento de ahorro de los nifios
en las escuelas primarias holandesas. Entre los alumnos de quinto y
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sexto curso, el programa dio lugar a una mejora de los conocimientos
financieros antes y después de la prueba en casi una de las ocho preguntas,
y alrededor de un tercio del aumento de la correccidon es atribuible al
programa. También aumento la probabilidad de estar dispuesto a ahorrar
en 4 puntos porcentuales.

Por otro lado, Figueroa y Hernandez (2017), en su investigacion
sobre Importancia de las finanzas personales en la utilizaciéon de los
ingresos del personal administrativo de una Tabacalera, Nicaragua 2017,
concluyen que la falta de un programa de finanzas personales para el
manejo de los ingresos y gastos personales lleva a que los colaboradores
no inviertan ni ahorren una parte de sus ingresos, teniendo en cuenta
que les ayudaria para un habito del manejo adecuado de sus finanzas
y asi puedan lograr sus metas; ademas, propone una “libreta para una
distribucion de los ingresos y egresos” como herramienta que permitira
llevar un registro y control de todas las operaciones economicas, sean
estas necesarias e innecesarias, permitiéndoles evitar endeudamiento,
como también proyectar un porcentaje para el ahorro y la inversion; por
lo tanto, aseveran que la aplicacion de un modelo de finanzas personales
ayuda a no realizar gastos innecesarios y optimizar los gastos por realizar
teniendo en cuenta sus ingresos, y orienta a la disminucién de deudas,
porque a través de este modelo se establece un orden mas practico de
los ingresos y los gastos; también permitira presupuestar los ingresos y
gastos, disminucion maxima de gastos, toma de decisiones respecto a las
deudas que se tienen y la forma de incidir un poco mas en el ahorro de
los ingresos.

Porotrolado,Barzolaetal.(2020),ensuinvestigacidonsobrelaeducacion
financiera y su efecto en el sobreendeudamiento de comerciantes, Lima,
Perd, 2019, concluyen que en la educacion financiera, los comerciantes
tienen un nivel bajo de conocimientos de definiciones basicas sobre
finanzas; las obligaciones financieras adquiridas a corto plazo tienen altos
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intereses, el sobreendeudamiento impide que ellos puedan ahorrary tener
una estabilidad financiera a futuro, lo que conlleva a que no cumplan
con sus obligaciones financieras; entre otras, el pago de las pensiones
de los colegios. Un gran porcentaje de los comerciantes no poseen los
conocimientos necesarios al momento de optar por un crédito financiero.
Los ingresos que obtienen son diarios; hacen uso desmedido del dinero
sin llevar un control, ya que en el dia a dia tienen gastos no previstos.
Muchas veces tienen cuentas por pagar, y al no tener la liquidez se ven
obligados a sobre endeudarse.

Gomez (2015), realizd la investigacion Propuesta para incrementar la
cultura financiera en estudios universitarios en Potosi, México, de indole
exploratoria y descriptiva con enfoque cuantitativo, con una muestra de
150 alumnos; concluye que no existe una cultura financiera uniforme en
los estudiantes de las universidades de la muestra, lo que se debe a las
diferencias que hay en el nivel socioeconomico, la edad, la ocupacion y
el estado civil. Asi también, la etapa de desarrollo vinculada a la edad y el
estatus de residencia, etapa en la que los jovenes todavia son mantenidos
por sus progenitores, instituyen actitudes y comportamientos en el
tema econdmico y financiero. Por otra parte, los patrones de conducta
evidenciaron que se usan pocos productos y servicios financieros, y utilizan
mas el dinero como forma de pago, asi como también los mecanismos
de ahorros y préstamos informales. Los estudios presentados muestran la
importancia de la gestion financiera personal y familiar para el bienestar
de la sociedad y el logro de las metas en el seno de la familia; ademas,
como una mala gestion financiera familiar afecta al cumplimiento de las
obligaciones con las instituciones educativas en las que estudian los hijos,
lo que incrementa el indice de morosidad en estas instituciones.
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METODOLOGIA

El tipo de investigacion es aplicado, de alcance descriptivo-
explicativo, porque se describio el plan de capacitacion de manejo de
ingresos y gastos; y explicativo, porque se determiné la influencia de
la capacitacion en la disminuciéon de la morosidad de los padres de
familia en la institucion educativa. El disefio de la investigacion es pre
experimental de corte longitudinal, porque los datos se han recolectado
con aplicacién de encuestas en dos periodos de tiempo (Hernandez et
al., 2010); la informacion se recolectd a los tres meses de haber concluido
con el programa de capacitacion de los padres de familia. Se considera de
corte longitudinal porque la informacion se recolectd mediante encuesta
y revision documental en dos momentos diferentes. Los instrumentos
utilizados fueron la encuesta de cultura financiera y la revision documental
de la ndmina de pagos de la institucion educativa. El desarrollo de la
investigacion se realizd de mayo a setiembre de 2019. Los instrumentos
fueron validados por juicio de expertos. La poblacion fue de 300 padres de
familia; el tipo de muestreo es por conveniencia, puesto que se trabajé con
los padres de las secciones que reportaron mayor indice de morosidad en
2019. La muestra esta conformada por 42 padres de familia: 10 padres del
nivel inicial, 21 padres de nivel primario y 11 padres del nivel secundario.
La encuesta que se aplicd a los padres de familia que participaron en la
capacitacion consta de 17 preguntas. La herramienta estadistica que se
uso para el analisis estadistico es el SPSS.
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RESULTADOS

Analisis situacional de los padres de familia respecto a la moro-
sidad

En la Tabla 1 se muestra el porcentaje de morosidad de los padres
de familia del nivel inicial, primaria y secundaria, correspondiente a
la morosidad de mayo de 2019, informacion que fue recopilada de la
tesoreria de la institucion y que sirve como base para contrastar el efecto
de la aplicacion del programa de capacitacion.

Tabla 1
Nivel de morosidad por aula de los padres de familia antes de la
aplicacion del programa

Nivel Porcentaje de morosidad
1 Inicial 24,18%
2 Primaria 24,47%
3 Secundaria 22,00%

En la Tabla 1 se muestran los porcentajes de morosidad en el primer
corte que existidé en la institucion educativa, encontrandose que en el
nivel inicial fue 24,18%, en el nivel primario el grado de morosidad fue
de 24,47%, y en el nivel secundaria se encontrd 22% en promedio, de
los meses de mayo, junio y julio, por lo que se considera un promedio
general de 24% de morosidad.

Descripcion del programa de capacitacion en Gestion Financiera
Familiar.

El programa se desarrollé en seis sesiones; durante la primera y
segunda sesiones se realizo el taller Como salir de las deudas, con la
informacion plasmada en las bases tedricas y la informacion de libros de
educacion financiera; en el taller se desarrollaron temas como: Monitorea
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tus gastos, Crea un presupuesto, Practicar un gasto consciente, Generar
ganancia, Educate en finanzas, Automatiza tus finanzas e Invierte fuera de
tu negocio. En la sesion tres se desarrolld el tema Manejo de ingresos y
gastos, cuyo contenido fue: Determinar el monto de ingreso familiar, en
el que se desarrollé un formato sugerido, determinar el gasto familiar,
se proporciond una plantilla sugerente y se instruyo sobre un balance
de ingresos y gastos. En la sesion cuatro se desarrollo el tema Coémo
evitar la compra compulsiva, en el que se desarrollaron temas tales
como: ;Realmente necesito esto?, No llevar dinero por encima de lo
que necesites, Compara el precio de los productos, Ahorrar en lugar
de endeudarse, Aléjate de las compras tanto como sea posible y Como
ordenar cuentas desordenadas. En la sesion cinco se desarrollo el tema
Como establecer metas financieras, con los apartados: Conecta con
tus suefos, Conecta con tu pasion, Responsabilizate de tus resultados,
Escribe tus metas, Mantén la motivacion alta, Controla tus distracciones,
Aprende lo necesario sobre manejo del dinero y las finanzas, y Desarrolla
un plan de accion. Y en la sesion seis se desarrollé el tema Calendario
financiero para el aio, un apartado netamente practico, con plantillas de
determinacion del ingreso familiar y determinar el gasto familiar,

Resultados del programa de capacitacion en Gestion Financiera
Familiar a los padres de familia de la institucion educativa.

Nivel de ingresos antes y después de la capacitacion a los padres

En la Tabla 2 se observan los porcentajes del rango de nivel de
ingresos de los padres de familia que participaron en la investigacion
antes y después de la aplicacion del programa.
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Tabla 2
Nivel de ingresos (S/.)
Antes Después
Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje

Hasta S/.600 1 2% 5 12%
S/.601 - S/.1200 14 33% 8 19%
S/.1201 - S/.3000 20 48% 18 43%
Mas de S/.3000 7 17% 11 26%
Total 42 100% 42 100%

En la Tabla 2 se puede observar que hay variacion en la aplicacion
de las encuestas a diferentes tiempos; el mayor porcentaje de personas
antes de la capacitacion (48%) tienen ingresos entre S/.1201 y S/.3000,
seguido de ingresos entre S/.601 y S/.1200, con el 33% de participantes.
Después de la capacitacion se incremento del 17% a 26% de los padres
que aumentaron sus ingresos a mas de S/.3000 soles.

Percepcion del ahorro en los padres de familia
En la Tabla 3 se presenta el concepto de ahorro que tienen los padres
de familia participantes en esta investigacion.

Tabla 3
Percepcion de los participantes respecto al ahorro
Antes Después
Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje

Dinero para imprevistos y 17 21% 9 21%
emergencias
Guardar dinero para el 15 36% 23 559,
futuro
Economizar 8 19% 5 12%
Forma de ganar dinero 1 2% 4 10%
Otros 1 2% 1 2%
Total 42 100 42 100%
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En la Tabla 3 se puede observar la percepcion de los participantes con
respecto al ahorro; antes de la capacitacion el 41% consideraba que el
dinero era para imprevistos y emergencia; después de la capacitacion el
21% continud con ese concepto. Pero, del 36% se incrementaron después
de la capacitacion a 55% quienes consideraban que el ahorro era “guardar
dinero para el futuro”; por ultimo, el 2% lo consideraba como una forma
de ganar dinero, y después de la capacitacion la cifra fue de 10%.

Frecuencia de ahorro de los padres de familia

En la Tabla 4 se presenta la frecuencia de ahorro de los padres de
familia del nivel inicial 5 afos B, 4to, grado B del nivel primaria y 5to. de
secundaria de la I.E.A “J.S.M".

Tabla 4
Frecuencia del ahorro
Antes Después
Frecuencia Porcentaje = Frecuencia Porcentaje

Diario 3 7% 6 14%
Semanal 4 10% 3 7%
Quincenal 1 2% 7 17%
Mensual 20 48% 13 31%
Otros 14 33% 13 31%
Total 42 100% 42 100%

En la Tabla 4 se puede observar que la mayor frecuencia del ahorro
encontrado en el estudio antes de la capacitacion fue que el 48% de los
encuestados menciona que ahorran mensualmente, sequido del 33% de
encuestados que afirman ahorrar sin periodos de tiempo establecidos;
después de la capacitacion el mayor porcentaje de personas (31%)
contindan ahorrando mensualmente, incrementandose la frecuencia a
quincenal (17%) y diario (14%).
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Porcentaje de los ingresos del hogar destinados para el ahorro
En la Tabla 5 se presentan los resultados del porcentaje de ahorro en
los hogares de padres de familia, antes y después de la capacitacion.

Tabla 5
Ingresos del hogar destinados al ahorro
Antes Después
Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje

Menos de 5% 20 48% 14 33%
Entre 5y 10% 13 31% 10 24%
Entre 10y 20% 8 19% 5 12%
Entre 20y 30% 1 2% 8 19%
Mas de 30% 0 0% 5 12%
Total 42 100% 42 100%

En la Tabla 5 se observa que antes de la capacitacion, el mayor
porcentaje (48%) de familias destinan menos del 5% de sus ingresos
como ahorro, sequido por el 31% de encuestados, que ahorra entre el 5
y 10% de sus ingresos, y solo el 19% ahorra entre el 10 y 20%. Después
de la capacitacion se observa un incremento del 0 al 12% de familias que
deciden ahorrar mas del 30% de sus ingresos y un incremento del 2 al
19%, que deciden incrementar sus ahorros entre el 20 y 30%.

Meétodos mas utilizados por las familias para ahorrar
En la Tabla 6 se observan la frecuencia y el porcentaje de familias
respecto a los métodos mas utilizados para el ahorro de su dinero.
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Tabla 6
Métodos de ahorro utilizados por los encuestados
Antes Después
Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje

Cuentas de ahorros 15 36% 16 38%
Ahorros en el hogar 7 17% 15 36%
Ahorros en juntas 17 40% 8 19%
Saldos en cuentas 2 5% 3 7%
Ninguno 1 2% 0 0
Total 42 100% 100%

En la Tabla 6 se observa que antes de las capacitaciones, el método de
ahorro preferido porlas familias era en juntas, con 40% de los encuestados,
seguido de las cuentas de ahorros con 36% de familias encuestadas.
Después de las capacitaciones disminuyen a 19% las familias que ahorran
en juntas, incrementandose el ahorro en los hogares del 17 al 36%, y
también se incrementa en un 2% el ahorro en cuentas bancarias.

Productos financieros mas comunes adquiridos por las familias
En la Tabla 7 se presentan los productos financieros que adquirieron
los participantes antes y después de la capacitacion.
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Tabla 7
Productos financieros que adquirieron los evaluados en el ultimo afo

Antes Después

Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje
Producto financiero de 20 48% 73 559
ahorro
Produ;:cos financieros de 10 24% 3 79
inversion
P‘rodu‘cto.s, financieros de 8 18% 16 38%
financiacion
Ninguno 4 10% 0 0%
Total 42 100 % 42 100%

En la Tabla 7 se observa que antes de la capacitacion los productos
financieros de ahorro eran adquiridas por el 48% de participantes,
seguido del 24% que prefiere productos financieros de inversion, y el 18%,
productos financieros de financiacion. Después de la capacitacion, el 55%
de los encuestados prefiere productos financieros de ahorro; sequido por
el 38%, que prefieren los productos de financiacion.

Padres de familia que alguna vez han realizado un préstamo
personal

En la Tabla 8 se muestra el resultado de los evaluados que han
solicitado préstamos, antes y después del programa de capacitacion.
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Tabla 8
Solicitud de préstamos personales
Antes Después
Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje
Si 39 93% 32 76%
No 3 7% 10 24%
Total 42 100 % 42 100%

En la Tabla 8 se observa que antes de las capacitaciones, 93% si
ha solicitado préstamos personales, y después de las capacitaciones
disminuyd a 76% de encuestados que continuaban realizando préstamos
personales.

Frecuencia de analisis de sus posibilidades de pago al adquirir un
préstamo o comprar al crédito

En la Tabla 9 se muestra la frecuencia con la que las familias analizan
sus posibilidades de pago de un préstamo o pago de una compra al
crédito.

Tabla 9
Posibilidades de pago de un préstamo o de un crédito del encuestado
Antes Después
Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje

Siempre 29 69% 28 67%
Casi siempre 5 12% 5 12%
A veces 5 12% 1 2%
Casi nunca 3 7% 7 17%
Nunca 0 0% 1 2%
Total 42 100% 42 100,0

En la Tabla 9 se observa que antes de la capacitacion el 69% de los
participantes en la investigacion mencionaron que siempre analizaban
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sus posibilidades de pago antes de realizar un préstamo o una compra al
crédito, y después de la capacitacion el porcentaje (67%) fue similar.

Frecuencia con la que toma prestados alimentos o dinero de
familiares o amigos

En la Tabla 10 se observa la frecuencia con la que los encuestados
toman prestados alimentos o dinero de sus familiares.

Tabla 10
Frecuencia de préstamos de alimentos o dinero de los familiares o
amigos

Antes Después
Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje
Siempre 0 0 2 5%
Casi siempre 2 5% 3 7%
A veces 16 38% 3 1%
Casi nunca 14 33% 17 40,5%
Nunca 10 24% 15 40,5%
Total 42 100% 38 100%

En la Tabla 10 se puede observar que antes de la capacitacion, a veces
el 38% de los encuestados menciono que prestaba alimentos o dinero de
sus familiares o amigos, y casi nunca, el 33%; después de la capacitacion, el
40,5% casi nunca prestaba alimentos o dinero de sus familiares o amigos,
y el mismo porcentaje afirma que nunca realiza este tipo de préstamos.

Frecuencia con la que escuchaylee articulos que ayuden a manejar
bien su presupuesto

En la Tabla 11 se presenta la frecuencia con la que escucha y lee
articulos que le ayuden a manejar bien su presupuesto.
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Tabla 11
Frecuencia con la que le gusta escuchar y leer articulos que ayuden a
manejar bien su presupuesto

Antes Después
Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje
Siempre 27 64% 29 69%
A veces 13 31% 8 19%
Nunca 2 5% 5 12%
Total 42 100% 42 100%

En la Tabla 11 se puede observar que antes de la capacitacion, el
64% siempre escucha y lee informacion que ayude a manejar bien su
presupuesto, seqguido del 31%, que a veces escucha o lee este tipo de
informacion; después de la capacitacion, el porcentaje de los que siempre
leen se incrementd a 69%.

Realiza un presupuesto familiar para planear la distribucion de su
dinero

En la Tabla 12 se muestran los resultados del conocimiento que creen
tener los encuestados para hacer un presupuesto familiar para planear la
distribucidn de sus ingresos, antes y después de las capacitaciones.

Tabla 12
Realiza presupuesto familiar para planear la distribucion de su dinero
Antes Después
Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje
Si 26 62% 32 76%
No 16 38% 10 24%
Total 42 100% 42 100%

En la Tabla 12 se observa que antes de las capacitaciones el 62% si
realiza un presupuesto familiar, y después de las capacitaciones el 76%
continua realizando su presupuesto familiar.



INFLUENCIA DE UN PROGRAMA DE CAPACITACION DE GESTION FINANCIERA FAMILIAR EN LA MOROSIDAD DE
UNA INSTITUCION EDUCATIVA ADVENTISTA

Acostumbra a realizar un presupuesto familiar
En la Tabla 13 se muestra la respuesta de los encuestados con respecto
a la frecuencia con la que si realizan presupuesto familiar.

Tabla 13
Realiza presupuesto familiar
Antes Después
Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje

Siempre 17 40% 15 40%
Casi siempre 7 17% 9 21%
A veces 10 24% 12 29%
Casi siempre 5 12% 6 14%
Nunca 3 7% 0 0
Total 42 100% 42 100%

Enla Tabla 13 se observa que la alternativa siempre realiza presupuesto
mantuvo un porcentaje de 40% antes y después de la capacitacion, y casi
siempre, se incremento de 17% antes de la capacitacion a 21% después
de la capacitacion.

Tiene un registro de sus deudas, gastos, ingresos y ahorros

En la Tabla 14 se muestran los resultados de los participantes en la
investigacion, respecto a si tienen un registro de sus deudas, gastos,
ingresos y ahorros.
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Tabla 2
Registra sus deudas, gastos, ingresos y ahorros
Antes Después
Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje

Siempre 20 48% 25 60%
Casi siempre 13 31% 1 2%
A veces 5 12% 9 21%
Casi nunca 0 0 5 12%
Nunca 4 9% 2 5%
Total 42 100% 42 100%

En la Tabla 14 se puede observar que antes de la capacitacion el 48%
de los encuestados menciona que siempre tiene un registro de sus deudas,
gastos, ingresos y ahorros; después de la capacitacion el porcentaje
se incrementd a 60%, que siempre tiene un registro de sus actividades

financieras.

Frecuencia con que acostumbra usted a leer o informarse acerca
de los productos financieros a los que puede acceder

En la Tabla 15 se observa la frecuencia con la que el encuestado esta
acostumbrado a leer o informarse de los productos financieros.

Tabla 15
Frecuencia con la que lee o se informa de los productos financieros
Antes Después
Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje

Siempre 10 24% 13 31%
Casi siempre 6 14% 9 21%
A veces 20 48% 14 33%
Casi nunca 4 10% 4 10%
Nunca 2 5% 2 5%
Total 42 100% 42 100%
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En la Tabla 15 se observa que antes de la capacitacion el 48% de los
encuestados menciond que a veces lee o se informa de los productos
financieros, seqguido de un 24% que siempre lee informacion de productos
financieros. Después de la capacitacion, de 24% se incrementaron a 31%
los que siempre leen acerca de productos financieros, y de 14% a un 21%
los que casi siempre leen sobre informacion financiera.

Conocimiento de la tasa de interés que aplican a un producto
financiero

En la Tabla 16 se muestra la frecuencia con la que conocen de las
tasas de intereses de un producto financiado.

Tabla 16
Conocimiento sobre las tasas aplicadas a los productos financieros
Antes Después
Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje
Siempre 25 60% 27 64%
Casi siempre 8 19% 5 12%
A veces 3 7% 7 17%
Casi nunca 5 12% 3 7%
Nunca 1 2% 0 0
Total 42 100% 42 100%

En la Tabla 17 se observa que antes de la capacitacion el 60% de los
encuestados mencionaron que siempre se interesan por conocer las tasas
de intereses de los productos financiados, y después de la capacitacion
se incrementaron al 64% las personas que siempre se informan de los
intereses antes de adquirir un producto financiado.
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Analisis del grado de morosidad después de la aplicacion del pro-
grama de capacitacion en manejo efectivo de ingresos y gastos a los
padres de familia en la I.E.A “J.S.M"” en el aio 2019

En la Tabla 18 se observa el porcentaje de morosidad antes y después
del programa de capacitacion respecto a la disminucion de la morosidad.

Tabla 18
Disminucion de la morosidad después de la capacitacion a los padres
de familia

Nivel Porcentaje de morosidad Diminucién de la morosidad
Antes Después
1 |Inicial 24,18% 15,34% 8,84%
2 |Primaria 24,47% 15,95% 8,52%
3 |Secundaria 22,00% 11,53% 10,47%

En la Tabla 14 se observa que el mayor porcentaje de disminucién de
la morosidad fue en el 5to. de secundaria con 10,47%; en inicial de 5 afios
B se disminuyd la morosidad en 8,84%, y en 4to. grado B fue de 8,52%.

CONCLUSIONES

El programa de capacitacion de Gestion Financiera Familiar para
disminuir la morosidad en la institucion educativa adventista influyo
positivamente, porque se observd que los participantes mejoraron
considerablemente en su cultura financiera y habitos de ahorro e inversion.
En cuanto ala morosidad en el nivel inicial, nivel primario y nivel secundario
tuvo disminucion significativa por encima del 9%.

La situacion de los padres de familia en cuanto a morosidad antes

del programa de capacitacion en el nivel inicial, nivel primario y nivel
secundario fue grave, ya que superaron 20%. Son porcentajes significativos
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que perjudican a la liquidez y rentabilidad de la institucion educativa.

El programa de capacitacion de Gestion Financiera Familiar para
disminuir la morosidad en una institucion adventista demostré que la
mayoria de los participantes incrementaron sus ingresos mensuales.
Se incrementd el porcentaje de quienes consideraban que el ahorro
es importante para el futuro. Respecto al ahorro, se incremento
significativamente el numero de familias que deciden ahorrar parte de
sus ingresos. Después de la capacitacion se mejord el conocimiento sobre
los productos financieros de ahorro y de crédito. En cuanto al registro de
sus deudas, gastos, ingresos y ahorros para tener un mejor control, se
incremento significativamente después de las capacitaciones.
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ESTRUCTURACION TEORICA DE LA CADENA DE VALOR PARA
LA GESTIQN DEL CONOCIMIENTO EN LAS INSTITUCIONES DE
EDUCACION SUPERIOR (IES)

Theoretical structuring of the value chain for Knowledge
Management in Higher Education Institutions (HEI)
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Resumen

Estedocumento tiene como objetivo proponerlaestructuraciontedrica
de la cadena de valor para la gestién del conocimiento en las instituciones
universitarias. A través de un analisis bibliografico se contribuye al disefio
tedrico de la cadena de valor para la gestion del conocimiento en las
instituciones universitarias, donde cada eslabon genere propuestas de
valor para una mayor eficiencia de las funciones sustantivas universitarias.
Se identifican los recursos y las actividades presentes en indicadores
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de gestion del conocimiento o nuevos indicadores de acuerdo con la
estructura de la cadena de valor. El modelo disefiado de acuerdo con la
revision bibliografica propone una cadena de valor tridimensional para
la medicion de gestidn del conocimiento desde las funciones sustantivas
universitarias, se sustenta en tres dimensiones, planteando una sinergiay
combinandoeslabonesdelastrescadenas paraobtener mejoresresultados
en la estructuracion de los indicadores de gestion con diferentes escalas
de medida.

Palabras claves: Cadena de valor, gestion del conocimiento, funciones
sustantivas.

Abstract

This paper aims to propose the theoretical structure of the value
chai for knowledge management in university institutions. Through a
bibliographic analysis, it contributes to the theoretical design of the value
chain for knowledge management in university institutions where each
link generates value proposals for greater efficiency of the substantive
university functions. The resources and activities present in knowledge
management indicators are identified according to the structure of the
value chain. The model designed according to the bibliographic review
proposes a three-dimensional value chain for the measurement of
knowledge management from the university substantive functions, it is
based on three dimensions, proposing a synergy and combining links of
the tree chains to obtain better results in the structuring of management
indicators with different measurement scales.

Keywords: Value chain, knowledge management, substantive
functions.
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Introduccion

Por naturaleza, las universidades son instituciones de servicio llamadas
a generar conocimiento util para las personas y en consecuencia, para
la sociedad. De alli, la notable importancia que tiene la Gestion del
Conocimiento (GC) en estas organizaciones en particular. Vasquez (2010,
p.104) sefala que “para generar este conocimiento util a través de un
proceso de transformacion de informacion es necesario un recorrido por
dicho proceso transformativo, a partir de la descripcion de los elementos
base de la piramide del conocimiento: los datos y la informacion.”

Teniendo una optica de los intangibles, la GC representa un activo
estratégico que agrega valor a las corporaciones y se vuelven mas
competitivas; Bueno (2007, p.101) sefala que “Las actitudes, aptitudes y
capacidades se erigen como factores clave de éxito para poder establecer
un adecuado sistema de transferencia”.

Es por ello por lo que, para las instituciones de educacion superior
(IES) es menester la concientizacién de la trascendencia de sus acciones
en el proceso de captura, generacion, transformacién, transferencia
y aplicacion del conocimiento presente en los procesos de docencia,
investigacion y proyeccion social universitaria. La sociedad de hoy exige
una formacion de profesionales que den respuesta a los diferentes
problemas de orden econdmico, politico, social y ambiental y que estén
alineados con las perspectivas futuras con la Industria 4.0, lo que conlleva
a una movilidad estudiantil entre las diferentes disciplinas y programas
universitarios reorganizando o estructurando los programas educativos.
Carvajal (2010, p.165) expresa que “"El mundo exige nuevas demandas al
modelo disciplinario, y no existe una solucién simple y Unica; lo cual se
convierte en una oportunidad para redefinir las universidades”.
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No obstante, es importante la generaciéon de cambios al exterior de
las instituciones universitarias, pero también debe existir una redimension
a lo interno de ellas.

En ese sentido, la GC constituye un reto y una tarea impostergable que
deben asumir las IES para estar en consonancia con la realidad cambiante,
y una sociedad donde el conocimiento avanza vertiginosamente.

Este documento propone a partir de los aportes tedricos mas
pertinentes de los diferentes autores en cuanto a la Gestion del
Conocimiento (GC) y su Cadena de Valor (CV), una cadena de valor en un
intento por comprender las diferentes etapas o eslabones que atraviesa
el conocimiento en las funciones sustantivas de la educacidn universitaria.

Capital intelectual y gestion del conocimiento

Existen dos enfoques que sustentan la teoria del capital intelectual,
como son: el enfoque estratégico y el enfoque de medicion (Zabaleta,
Brito y Garzon; 2016). El primero, se orienta a la creacion de valor, es decir,
al aporte que se deriva del conocimiento organizacional que se traduce
en ventajas competitivas (Zabaleta, Brito y Garzon; 2016); y, el segundo,
esta orientado a los diferentes modelos de cuantificacion de intangibles
para la presentacion de informes financieros o no financieros que den
cuenta del valor del capital intelectual en las organizaciones (Naranjo,
2015 & Alarcén, 2012).

Este documento se basa en el enfoque estratégico, destacando el
Modelo Intellectus (Bueno et al., 2011), el Modelo Meritum (Canibano et
al., 2002), el Balance Score Card (Kaplan & Norton, 1992), el Navegador de
Skandia (Edvinsson & Malone, 2003), y el Monitor de Activos Intangibles
(Sveiby, 1997), como los mas importantes modelos no financieros para la
valoracion del Cl.
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Varios autores coinciden en que el Cl se clasifica en Capital Humano,
Capital Estructural y Capital Relacional (Pérez & Tangarife, 2013; Bueno et
al., 2011; Canibano et al., 2002; Mantilla, 2000). A su vez, el capital humano
se compone del conjunto de conocimientos, habilidades y actitudes de
los colaboradores de las organizaciones (Pérez & Tangarife, 2013).

Es asi como el conocimiento es identificado como uno de los
componentes del capital humano.

En ese contexto, uno de los modelos que se aplican en la GC es el
de Nonaka y Takeuchi (1999), quienes expresan que “Las compahias
japonesas han sido exitosas gracias a sus habilidades y perfeccionamiento
en el campo de la creacidén y gestion del conocimiento organizacional”
(p. 72). Esto es aplicable a cualquier tipo de organizacion o corporacion,
mas aun en las IES que son productoras y gestoras del conocimiento.
Vasquez (2010, p.105) anota que “Toda organizacidn que se precie de ser
vanguardista y que pretenda sobrevivir ante las actuales circunstancias
debe involucrar necesariamente en procesos de transformacion de
informacion en conocimiento”. El modelo de cadena de valor planteado
por Porter (EE. UU.) y el modelo de GC de Nonaka y Takeuchi (Japon),
sinergizan la creacion de valor en el largo plazo con el objetivo de ser
competitivos a través de la gestion del conocimiento.

Cadena de valor

Porter plantea que aplicando su modelo de cadena de valor de
manera estratégica crea una ventaja competitiva; Armino (2013, p. 2) dice
que el valor “es la cantidad de clientes que estan dispuestos a pagar por
lo que una empresa les proporciona”. Por lo tanto, se deben plantear
estrategias para protegerse o tomar ventaja de estas, y Armino enfatiza
que "“La creacion de valor para los clientes que excede el costo de hacerlo
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es el objetivo de cualquier estrategia competitiva. Valor, en lugar de
costo, debe ser utilizado en el analisis de la posicion competitiva”. Una
cadena de valor para una IES es una cadena de actividades de produccion
y GC, desde los aportes que generan las funciones sustantivas (docencia,
investigacion, proyeccion social e internacionalizacion) hasta la entrega
final a las partes interesadas, y Alvarez (2016, p. 2) anota que “El ejercicio
de la docencia representa la funcion principal de las instituciones y la
investigacion constituye la segunda funciéon sustantiva”.

Estos productos y como los servicios pasan por todas las actividades
de los diferentes eslabones de la cadena, y por cada actividad generan
propuestas de valor. En una economia estructurada en el conocimiento
el recurso estratégico de una IES es su capital de conocimiento, lo que
repercute en aportar ventajas competitivas. La relacion entre la GCy el Cl
es un activo intangible; Arellano (2015, p. 40) aporta que “el conocimiento
es un activo intangible y que es posible mejorar la competitividad de
las organizaciones a través de conceptos e instrumentos que permitan
gestionar y medir dicho activo”.

Metodologia

Para llevar a cabo esta investigacidn se propuso un mapeo sistematico,
siendo exhaustivos y apuntando hacia los objetivos, procurando identificar
las tendencias que tienen las diferentes investigaciones de las IES, debido
a la complejidad de la GC, ya que se habla de varios modelos de CV, y esto
introduce y conlleva a estructurar tedricamente un modelo de cadena de
valor para las IES.

Para desarrollar la CV en la GC desde las funciones sustantivas se
determina el desarrollo de una perspectiva tedrica como lo hacen
comprender Sampieri, Fernandez & Baptista (2010), este desarrollo
tiene dos etapas: “La revision analitica de literatura correspondiente y
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la construccion del marco tedrico”. Asi se puede obtener y evaluar el
tema disponible que sea pertinente sobre la CV y la GC. Una vez que se
determina la investigacion se identifican las fuentes de libros y articulos
cientificos para el mapeo. Para esto, es requisito elegir las fuentes
pertinentes y encontrar la mayor cantidad de articulos cientificos donde
se tengan estudios en la CV y GC en las funciones sustantivas. En esta
investigacion se seleccionaron las bases de datos Scopus, Science Direct,
Science Research, Redalyc y Scielo en lo que concierne a los articulos
referidos en CV y GC. También se realizaron busquedas en internet, entre
libros y graficos relacionados con el tema; el periodo de las busquedas
se establecid entre 2000 y 2019 para articulos, y para libros, desde 1990.

Con esto, la metodologia seguida en el estudio contempla: el mapeo
sistematico, donde se obtienen los estudios cientificos; la definicion
de los criterios de analisis, es decir, el esquema de caracterizacion; y el
analisis de resultados. El flujograma muestra la metodologia simplificada
del proceso y sus actividades por sequir:

Conceptualizar L. Criterios de
la pregunta de Tamizaje de la ‘ andlisis y
investigacién bibliograffa escongencia

Propuestas de

futuras . Andlisis de
i Tgaci resultados
investigaciones

Flujograma 1. Elaborado por los autores.
Para estructurar la busqueda en las bases de datos de publicaciones
se determinaron los elementos puntuales de la investigacion, que eran las

cadenas de valor existentes en paises europeos, asiaticos y americanos en
cuanto a la educacion superior o universitaria, esto para hallar los estudios
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de la gestidn del conocimiento en sus funciones sustantivas relacionadas
con la estructura de la CV. Para esta investigacion se tomaron las palabras
CV y GCy se seleccionaron, ademas de funciones sustantivas, conceptos
como educacion superior, instituciones de educacion y universidad. Asi,
la cadena final fue la siguiente:

Cadena de Valor y Gestion del Conocimiento y Educacion superior.
Estas palabras se ajustaron a los formatos propios de cada base de datos,
ya fueran en idioma inglés o espafol.

Criterios de inclusion y exclusion:

Para la seleccion de estudios se tuvo en cuenta lo siguiente:

Se eligen publicaciones cientificas relacionando procesos de la CV de
la GC donde se consideran los procesos, la evaluacion y estructuracion de
modelos de CV en las universidades o instituciones de educacion superior.

1. Seconsideranlibrosypaginaswebinstitucionalesygubernamentales.

2. Para las revistas indexadas se tienen presentes desde 2000, y para
los libros, a partir de 1990.

3. Se restringe informacién cuando se utiliza la CV de forma genérica
sin profundizar en la GC y aquellas investigaciones que no tienen
en consideracion la educacion superior.

4. Si se encuentran varios articulos cientificos del mismo tema o
estudio que desarrollan diferentes perspectivas, se considerara el
de mayor profundidad y generacion de nuevo conocimiento.
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De acuerdo con las fuentes encontradas y seleccionadas se realizaron
los siguientes Filtros de Revision:

1. Primer Filtro (1FR):
a. Titulo: revision de titulos y palabras clave de los articulos
buscados por cada base de datos, y son sometidos a una previa
lectura.

2. Segundo Filtro (2FR):
a. Laspublicaciones que pasaron elfiltro anterior fueron tamizadas
por medio de combinacion que incluyen las palabras clave y una
lectura en la introduccion y metodologia.

3. Tercer Filtro (3FR):
a. Textocompleto los articulos que pasaron el filtro anterior fueron
sometidos y evaluados a una lectura rigurosa para su analisis y
pertinencia. Teniendo presente que el segundo investigador hara
su analisis independiente.

4. Cuarto Filtro (4FR):
a.. Ambos investigadores determinan la pertinencia de los articulos
para la estructuracion de la metodologia.

Resultados

La revision de literatura muestra que poco se ha investigado sobre
la construccion de la CV en lo relacionado al conocimiento desde las
funciones sustantivas y asi generar un conocimiento para validar y aplicar
nuevas teorias en la universidad, lo que conlleva a que esta investigacion
tome como modelo de medicion de la GC en la CV en las funciones
sustantivas y determinar cuales procesos y actividades generan valor y



APORTACIONES INVESTIGATIVAS DESDE LAS CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y CONTABLES

cuales tienen restricciones (sin o con poco aporte de valor); asi lo expresa
Padilla (2016, p. 51) en su manual: “Un proceso sistematico para el
analisis de restricciones o cuellos de botella que enfrentan las cadenas
de valor y que en cada paso conviene tener en mente que el objetivo
final es la identificacion de las restricciones”, lo que permite estructurar
unos indicadores de medicién y de gestion tanto cuantitativos como
cualitativos con diferentes herramientas gerenciales, como lo proponen
Leon & Ponjuan (2011, p.101): “Contar con un modelo de medicion para
la GC, especifico para las organizaciones de informacién, las dotaria
de una herramienta gerencial que les permitiria hacer correcciones y
disefar acciones estratégicas para el mejoramiento de las organizaciones
intensivas en conocimiento”.

Partiendo de lo anterior, Dorri et al. (2012, p. 3846) afirman: “Muchos
investigadores creen que la industria de servicios especificamente a las
instituciones de educacion superior debe desarrollar su propia cadena
de valor”. Y Rathee (2013, p. 5) afirma que “Los modelos por un lado
son similares sobre la base de la cadena de valor, por otro lado, cada
modelo es diferente de otros modelos y Unico en si mismo”. Siguiendo
el orden de estas ideas se han planteado diferentes modelos, como se
expresan estos modelos en relacion con lo que plantea Rathee, y que a la
vez son consultados por cada uno de los autores de los respectivos cinco
modelos, y condensando lo mas relevante en el siguiente grafico:
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Autor y aho Propuesta de modelo
Sison y Pablo Propone que, aunque hay un cimulo aparentemente infi-
(2000) nito de trabajos que se realizan en cualquier IES de hoy en

dia, estos miles de trabajos se pueden analizar utilizando
la nocion de una CV. Este modelo es muy diferente de la
cadena de valor de servicio aportada por Porter. Se pro-
pone un modelo de cadena de valor para el contexto de

la educacion euperior. Los resultados son derivados de

un estudio comparativo del sistema inglés y la educacion
superior del pais de Jordania aplicando una metodologia
cualitativa. Ofrece una contribucion a la identificacion de la
ventaja competitiva en la educacion superior sobre la base
de recursos y capacidades, en linea con la teoria basada en
recursos, que presenta el contexto tedrico de este estudio
basado en costos.

Van der Merwey |Presentaron la “CV de la educacién” como una herramienta
Cronje (2004) que los creadores pueden utilizar en los esfuerzos de rein-
genieria para identificar posibles restricciones que proba-
blemente ocurran, ademas de proporcionar una ruta por
seguir para determinar los elementos de valor agregado
mediante tecnologia. Los componentes importantes dentro
de un dominio educativo son, en cierto sentido, similares a
los entornos corporativos, incluidas las estructuras institu-
cionales, los procesos y los recursos.

Los procesos incluidos en una CV de la educacion solo de-
ben incluir los procesos esenciales de alto nivel necesarios
para alcanzar un resultado predeterminado, por ejemplo.
En la cadena de valor de alto nivel de publicacion de libros
tradicional, la CV comienza con los diferentes procesos
involucrados cuando un autor escribe el borrador del libro.
El resultado es el libro leido por el lector y al desarrollar la
cadena de valor, el desarrollador incluye todos los procesos
de alto nivel necesarios para alcanzar este resultado.
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Makkar, Gabriel y
Tripathi (2008)

Llamando a su marco de referencia “Modelo de Valor de
Co-creacion de Servicios”, estos investigadores ilustran los
componentes necesarios dentro de la industria de servicios
de educacion superior con la necesidad de co-crear valor.
Su perspectiva es que “Cuando el valor se crea en conjunto,
implica que tanto los proveedores de servicios como los
usuarios estan involucrados”. Muchos investigadores creen
que la industria de servicios, especificamente las institucio-
nes educativas, deben desarrollar su propia CV.

Pathak y Pathak
(2010)

Propusieron una cadena de valor reconstruida en la edu-
cacion superior en vista de los cambios de paradigma. El
modelo capta la importancia creciente de los servicios de
apoyo, la tendencia emergente de la ensefanza y el apren-
dizaje (en gran parte independiente de la presencia fisica,
es decir, la reduccion del nivel de contacto), la tecnologia
como un facilitador, asi como un creador de la ventaja de
costos y mayor eficiencia; y la formalizacion de los servicios
de marketing y ventas. Proponen una cadena de valor re-
configurada en la educacion superior en vista de los cam-
bios de paradigma.

El modelo de Kha-
led Abed Hutaibat
(2011)

Este modelo identifica tres areas: percepcion de la actuali-
dad académica como contexto, e investigacion y ensefianza
como actividades. La percepcidn de la actualidad académi-
ca comprende la competitividad del mundo académico, en
referencia a temas como la estrechez de los fondos finan-
cieros, la tensidon constante entre la investigacion y la en-
seflanza (como parte del contexto educativo general) y las
dificultades de adquisicion y retencion de personal en las
materias.

Los diferentes modelos de cadena de valor para la gestion del
conocimiento encontrados muestran que en su mayoria son muy lineales
y aplicados de manera muy genérica, segun el modelo de CV de Porter;
asi lo determina Makasi (2015, p. 30):
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El modelo genérico de CV de Porter requiere actividades de una
organizacion a fin de separarse en componentes discretos para el analisis
de CV. Las tendencias recientes en la educacion superior hacen que tal
segregacion sea posible, ya que las IES aparentemente bajo una intensa
presion para crear valor y concentrar sus esfuerzos y sus escasos recursos
en actividades elevan el valor para sus respectivos clientes y partes
interesadas.

Esta investigacion determind una vision holistica de la CV en la GC
hacia la innovacién con miras en la Industria 4.0, la que requerira una
mano de obra mas calificada y que cambiara la manera de ver y gestionar
el conocimiento con la ayuda de la inteligencia artificial, lo que conlleva
hacia una nueva generacion de docentes e investigadores con habilidades
digitales. Lo anteriormente expuesto es relevante segun Sun (2018, p. 66),
quien expresa: “La educacion en inteligencia artificial ha recibido cada
vez mas atencion en los ultimos afos, no solo en las universidades, sino
también en las escuelas de formacion profesional e incluso en las escuelas
secundarias y primarias”.

La CV se integra con otras cadenas de valor de muchas formas y
modelos, como lo expresa Romero (2006, p. 14): "Las cadenas se
entrecruzan y relacionan y por lo tanto se pueden ampliar o restringir
segun el objetivo propuesto”. Aln mas, Sisony Pablo (2000, p. 1) expresan:
“Se examina la cadena de valor de una institucion de educacion superior,
como una universidad, y describe como se disefia un sistema integrado
para reflejar y respaldar los procesos de la cadena de valor”.

En consecuencia, de la busqueda de la integracion, de los analisis
y pesquisas de los documentos, articulos y libros se estructura una
CV tridimensional, la cual se referencia de ahora en adelante Cadena
de Valor de 3 dimensiones (CV-3D), la cual queda estructurada en un
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campo tridimensional y que cada vector representa una de las funciones
sustantivas. Ver la Figura 2:

visionamiento

Gestion de Recursos Humanos
Desarrollo tecnoldgico

Infraestructura

Infraestructura
Gestion de Recursos Humanos
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Figura 2. CV de GC en tercera dimensién (3D). Desarrollo Tecnoldgico
Elaboracién propia.
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El siguiente grafico dara una mayor claridad a la Figura 2, mostrando
los nombres de cada numeracién y letras de la CV 3D:

Eslabones de la cadena de valor.
Funciones
sustantivas
(A) Docencia |Datos Informacion | Conocimien- | Gestién del | Capacidad
to conocimiento |de la
(explicito/ organizacion
tacito)
(B) Proyeccion | Demandas y | Servicios Asesoria, Web UNAC | Divulgacion
Social actividades |[técnicosy evaluacion, |[Virtual, de
(seleccion) | profesionales | consultoria | eventos Proyeccion
Social
© Selecciény [Produccién | Gestion de |[Divulgacion e | Mediciény
Investigacion |admisiones |conocimiento | proyectos impacto seguimiento
de Elaboracion | Aporte
proyectos Ejecucion al capital
Validacion | cientifico

Para cada unade las funciones sustantivas esuna CV, y se tienen dentro
de cada eslabon informacion y datos que involucran diferentes tipos de
indicadores y escalas de medidas, para lo cual se pueden combinar los
eslabones y también diferentes disciplinas; Murcia (2003, p. 35) enfatiza
lo siguiente: “La elaboracion de estos indicadores es un proceso complejo
vinculado de forma estrecha a la estrategia y al modelo de gestion
empresarial adoptados por cada organizacion.” Agrega en el tema del Cl
sobre el estudio de las escalas de medida, los procesos de evaluacion y
la construccion de indicadores que han sido y seguiran siendo objeto de
analisis que informen factores clave de impactos positivos; como propone
Flores (2011, p. 382), estos indicadores “Deben informar de los factores
clave de éxito de la Universidad (entendidos como los elementos que las
Universidades son capaces de controlar y desarrollar con éxito para lograr
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sus objetivos) y de su evolucion, en funcion de las distintas perspectivas”.

Para disefar la CV para una facultad o para toda una universidad
es distinta la elaboracion o estructuracion de los indicadores por las
propuestas de valor que se genera en los procesos coyunturales de las
IES; aun mas, esta muy relacionado con la propuesta misional de cada IES
y los cambios que se proponen en la revolucién industrial o la 14.0, lo cual
hace que la CV se esté actualizando.

Discusion

La Figura 1 ilustra que se pueden realizar diferentes modelos de CV
utilizando distintas herramientas gerenciales con diversas combinaciones
para obtener los indicadores mas pertinentes en la medicion de la GC,
y sobre las bases de las ideas expuestas por Naranjo et al. (2013, p. 39)
se menciona que debido a “la diversidad de modelos y enfoques sobre
el capital intelectual, existe un conjunto de indicadores ampliamente
aceptado, que puede ser utilizado por la gerencia para su identificacion y
medicion como insumo para mejorar la gestion de sus activos intangibles”.

La elaboracién de la combinacidn de herramientas gerenciales genera
un constructo tridimensional en estas herramientas para disefar la CV en
la GC, en la cual se permite ver la CV de manera holistica y que la parte
mas interesante esta en el trabajo mancomunado con aplicaciones que
se construyan con los algoritmos de los disefiadores que propongan los
ingenieros de sistemas.
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Herramientas gerenciales para diagnosticar la Gestidn del
conocimiento para la construccidn de la Cadena de Valor. Autor: Jaire Guann

Figura 3. Herramientas gerenciales para diagnosticar la GC para la cons-
truccion de la CV. Disefo elaborado por los autores.

Conclusiones

El disefo propuesto de cadena de valor para la gestion del
conocimiento desde las funciones sustantivas de las IES se sustenta en tres
dimensiones, proponiendo una sinergia para obtener mejores resultados
en la estructuracion de las escalas de medida para los indicadores de
gestion.

Contar con este modelo para la gestion del conocimiento generara
una herramienta gerencial que permite disefar estrategias para el
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mejoramiento y obtener mejores resultados en lo que se refiere a la alta
acreditacion. Existen muchos modelos, pero cadainstitucionuorganizacion
debe de adaptarlo a sus fortalezas y oportunidades que tiene y, por otra
parte, eliminar las restricciones o cuellos de botella.

Para implementar este modelo de CV 3D se deben tener unos
indicadores, los cuales no constituiran una propuesta Unica, sino que
debe ser estructurada de acuerdo con la filosofia que tenga la institucion
y estar alineada a las estrategias misionales de cada organizacion con sus
objetivos.

Este modelo de CV 3D se presta para estructurarlo con muchas
herramientas gerenciales, lo que conlleva a que sea Unico para cada
facultad o universidad, y luego integrarlos con los demas eslabones de la
CV principal.

Los indicadores de la CV tendran un uso en la medicion de resultados
obtenidos mediante la aplicacién de un diagndstico en las funciones
sustantivas del conocimiento con instrumentos o herramientas de una
investigacion, ya sea cualitativa, cuantitativa o mixta, lo que resultara en
unos datos para transformar esta informacién en conocimiento para asi
exponerlo y tener un mejoramiento continuo, medible y comparativo
entre periodos de tiempo. La aplicabilidad de este modelo de CV debe
contar con la estructuracion y disefio de instrumentos, de acuerdo con
los lineamientos filosoficos y misionales de la institucidon educativa; por
lo tanto, se proporcionaran para futuras investigaciones los diferentes
modelos de CV que sean pertinentes en la GC en las funciones sustantivas;
ademas, se propone investigar cbmo se encaja a las diferentes CV del
entorno de las otras IES (ya sean instituciones de educacion superior
privadas y publicas como también entes gubernamentales a nivel nacional
y mundial).
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Se deben implementar diferentes modelos que ayuden a analizar las
restricciones (las cuales deben ser eliminadas) y cerrar las brechas que
impiden una buena gestion del conocimiento en sus funciones sustantivas,
los cuales, si interactuan con las diferentes areas y disciplinas, podrian
generar un mayor impacto de gestion del conocimiento en las partes
interesadas.

Es imperativo crear un cambio estratégico por medio de la CV en
la GC y solo es posible con los analisis de las actividades y procesos,
de acuerdo con el modelo de Porter y, por tanto, la cadena de valor
consiste en todo lo que hace la contribucion a los principales productos
corporativos y eliminando a aquello que no genera o reduce valor a las
funciones sustantivas de las IES.
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Resumen

La investigacion sobre educacion financiera para niflos de educacion
prescolar es escasa. Mas todavia lo son las propuestas metodoldgicas
para implementarla en las aulas. Por tal razén, se hizo un estudio tedrico
basado en los procesos de la investigacion documental utilizando la
técnica de la cartografia conceptual para analizar el concepto. Para la
implementacion metodoldgica de la formacion en educacion financiera,
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se aplico la que sugiere la socioformacion. Como principales resultados
se destaca el hecho de que no se encontraron investigaciones sobre este
nivel educativo; la definicion usual es la que propone la OCDE; se la puede
categorizar dentro de la teoria educativa y sociologica; se caracteriza por
conocimientos, comportamientos y actitudes financieras, guardando
relacion con los sistemas y organismos financieros existentes; entre otras,
puede clasificarsela por niveles educativos porque en ellos es donde se
imparte dicha educacion en varios paises; su vinculacion se hizo en este
estudio con las diversas actividades que la promueven; la metodologia
usada con el enfoque socioformativo genera resultados positivos en los
escolares tal y como se ejemplifica, por lo que se recomienda su aplicacion.

Palabras clave : Cartografia conceptual, educacién financiera,
educacion preescolar, metodologia de la investigacion, socioformacion.

Abstract

Research on financial education for preschool children is scarce.
Moreover, they are the methodological proposals to implement it in
the classrooms. For this reason, a theoretical study was made based
on the processes of documentary research using the technique of
conceptual cartography to analyze the concept. For the methodological
implementation of financial education training, the one suggested by
socioformation was applied. The main results are the fact that no research
was found at this educational level; the usual definition is the one proposed
by the OCDE; it can be categorized within educational and sociological
theory; it is characterized by financial knowledge, behavior and attitudes,
in relation to existing financial systems and organizations; among others,
it can be classified by educational levels because they are where such
education is taught in various countries; and its link was made in this study
with the various activities that promote it; the methodology used with the
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socioformative approach generates positive results in schoolchildren as
exemplified, so its application is recommended.

Key words: Conceptual cartography, financial education, preschool
education, research methodology, socioformation.

INTRODUCCION

A nivel mundial, en un 71% de su poblacion, Noruega, Dinamarca
y Suecia son los paises con mayor educacion financiera, seguido de
Israel y Canada, en un 68%, deduciéndose que son bajos los niveles de
esta educacion en el resto de los habitantes del planeta. Y de acuerdo
con el género, las mujeres, los jovenes de ambos sexos y los nifios son
quienes tienen mas bajo nivel de educacion financiera (Klapper y cols.,
2015). Aunque en el listado anterior no aparece Estados Unidos, ellos han
venido educando financieramente, por ser de vital importancia, desde los
anos 1950 del siglo pasado, a través de los curriculos escolares (Corderoy
Pedraja, 2018). Y es que, segun los estudiosos, en cualquier organizacion
existe falta de cultura financiera (Bravo-Geney, 2018), a pesar de que la
educacion financiera debe ser una habilidad basica para vivir, porque
contribuye a un mayor bienestar personal y social, crecimiento econémico
y al logro de economias mas resilientes (INCyTU, 2018).

DESAROLLO

ANTECEDENTES

AunquelaOrganizacionparalaCooperacionyelDesarrolloEcondmicos
(OCDE), afirma que en la mayoria de los paises de Latinoamérica han
existido avances en materia econdmica, todavia sigue siendo alto el
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indice de pobreza y exclusidn financiera, haciéndose necesario ensefar a
la poblacién a administrar sus finanzas y a aprovechar los beneficios que
les otorgan los mercados financieros (Garcia y cols., 2013). Por ejemplo,
en los paises participantes en el Programa Internacional de Evaluacion
de los Alumnos (OECD-PISA, 2015), el 22% de los menores de 15 afos,
resultaron con puntajes debajo del nivel basico en educacién financiera.

A pesar de que México es uno de los paises latinoamericanos que,
comparado con otros de la region, posee una aceptable capacitacion en
este tema, solo el 32% de los adultos tiene conocimientos basicos en la
materia (INCyTU, 2018), y entre la primera y tercera Encuesta Nacional de
Inclusion Financiera realizada (INEGI-CNBVa, b, 2015, 2018), 14.6 millones
de ellos adquirieron porlo menos un producto financiero. Pero, los Estados
que sobresalen son Chiapas, Guerrero y Oaxaca, por tener la mas baja
educacion financiera comparada con el resto del pais; siendo Chiapas
el que menos cuentas de ahorro para el retiro posee (Escalera-Chavez,
Tejada-Pefa y Garcia-Santillan, 2017) y los nifios que lo habitan son los
mas vulnerables y menos favorecidos por las instituciones financieras
(Arcos-Medina y cols., 2016).

No obstante, el 66.2% de la poblacion adulta que participd en la
primera encuesta mencionada (CONDUSEF, 2019), afirmé que la educacion
para el ahorro la recibieron de sus padres, lo que hace pensar que es en
la nifez donde se ejerce el mayor impacto porque aprenden observando
las decisiones y acciones de sus padres al comprar, vender, ahorrar y
acceder al banco (Cruz-Barba, 2018), por lo que se hace imperativa la
presencia de dicha educacion en los curriculos preescolares, porque
reporta reduccion de costos de capacitacion por tenerlos cautivos para
dicho aprendizaje; son ademas, ductiles en la formacion de los habitos
y comportamientos financieros presentes, de mediano y largo plazos
(Frisancho, 2019), propiciando la mejora del nivel de vida, de riqueza y
sostenibilidad mediante la planificacion financiera (Vargas-Hernandez y
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Méndez-Zamora, 2018).

Pero, ;qué es laeducacidn financiera? Aunque ha sido conceptualizada
de maneras diferentes (Autoridad de Servicios Financieros del Reino
Unido, 2008; Comision de Educacion Financiera de Estados Unidos, 2011;
Rankia Pro, 2019), en este estudio se opta por considerarla como “el
proceso mediante el cual los usuarios comprenden mejor los productos
y riesgos financieros, desarrollando habilidades para tomar decisiones
mejor informadas con los riesgos que estas acarrean” (OECD, 2005, p.
13). Por lo anterior, se establecen como objetivos del presente estudio
los siguientes: a) Realizar una investigacion documental para precisar el
término de educacion financiera en nifos de preescolar, b) puntualizar
las caracteristicas de la educacion financiera en dicho nivel educativo, y c)
identificar los elementos de la metodologia para fomentar la educacion
financiera en los nifios de preescolar.

METODOLOGIA

Tipo de estudio

El presente estudio es el primero, de una serie de investigaciones sobre
educacion financiera en diferentes niveles de educacion escolarizada.
Por ser de tipo documental, revisa textos de diferente naturaleza para
buscar una respuesta determinada a partir de la indagacion de los
mismos mediante: a) la identificacion del problema, b) buscando fuentes
primarias y secundarias, c) clasificando y jerarquizandolas, d) analizando
e interpretandolas, y d) redactando y publicando los resultados (Baena,
2014). El analisis de los documentos se apoyd en la técnica de la cartografia
conceptual (Tobon, 2013), cuya finalidad es gestionar la informacion y
construir el conocimiento en relacion a un término, estructurandola
mediante ocho ejes que desglosan analiticamente el concepto hasta
alcanzar un panorama completo del mismo (Ledn, 2019) (Tabla 1).
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Ejes de la cartografia conceptual

Eje

Ideas centrales

Nocidén
Categorizacion
Caracterizacion
Diferenciacién
Division
Vinculacién

Metodologia

Ejemplificacion

Buscar la etimologia y definiciones de educacion financiera
aplicable en nifios de preescolar.

Generalizar el concepto de educacion financiera en clases o
categorias.

|dentificar y describir las caracteristicas centrales de la educa-
cion financiera en nifios de preescolar.

Diferenciar los elementos de la educacion financiera en pre-
escolares, de otros conceptos relacionados con ella.
Clasificar las diferentes divisiones del concepto educacion
financiera en nifios de preescolar.

Relacionar el concepto de educacién financiera en preescola-
res con otras teorias o enfoques.

Describir los elementos principales de la metodologia para
aplicar los principios de la educacion financiera en la educa-
cion de los preescolares.

Describir un ejemplo la aplicacion de la metodologia de la
educacion financiera en los preescolares en un contexto es-
colar.

Fuente: Elaboracion propia.

Criterios de inclusion y exclusion de documentos

Para realizar el analisis minucioso del concepto, se incluyeron articulos
cientificos, manuales de instituciones u organismos reconocidos en el area,
libros de editoriales de prestigio, paginas web especializadas en el tema,
publicadas en los ultimos 10 afios (2009-2019), o de mayor antigtiedad, en
caso de que la conceptualizacion no fuera lo suficientemente concisa. Se
buscaron mediante los buscadores Google, Google Académico, Google
Libros y Yahoo; bases de datos de revistas cientificas como Redalyc,
Scielo y ScienceDirect. Las de las editoriales Springer, Emerald, Taylor and
Francis y Elsevier. Se excluyeron articulos de divulgacion, tesis, libros de
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divulgacion o de dudosa procedencia, bajo el término educacion financiera
en preescolar, educacion financiera, y financial education. Posteriormente,
se clasificaron los documentos de la siguiente manera (Tabla 2).

Tabla 2
Clasificacion de los documentos seleccionados
Documentos
Articulos tedricos 55
Articulos empiricos 65
Libros 19

Documentos oficiales 43

Capitulos de libro 2
Diccionarios 2
Manuales 50
Pagina web 6
Total 242

Fuente: Elaboracion propia.

RESULTADOS

Nocion de educacion financiera

A continuacion, los hallazgos principales en torno a la educacion
financiera, con base en el orden de los ejes cartograficos anteriores.
Etimoldgicamente, se encontro que la palabra educacion se deriva de
"educar”,y este dellatineducare. Estacompuesto del sufijo “cion”, queindica
efecto, hecho o accidn de; también procede del latin educatio (Corominas,
2017). La otra palabra esencial para este estudio es “finanzas”. Algunos la
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derivan de la palabra inglesa fine, que significa “pago de contribucién”,
mientras que otros lo hacen de la palabra alemana finden, que quiere
decir “encontrar” (Martner, 1941). También se afirma que procede del latin
finatio, que significa “pago” (Guevara, 2009). Al unir ambos conceptos,
puede decirse que educacion financiera significa formar intencionalmente
a alguien con respecto a actividades de transacciones mediante el dinero.

Siendo que el concepto ha evolucionado, en la actualidad existen
diversas definiciones, pero la mas usada es la que la considera como
el "proceso mediante el cual los individuos adquieren una mejor
comprensién de los conceptos y productos financieros y desarrollan
las habilidades necesarias para tomar decisiones informadas, evaluar
riesgos y oportunidades financieras, y mejorar su bienestar” (OCDE,
2005, p. 13). Para la Autoridad de Servicios Financieros del Reino Unido
(2019), es “la capacidad para administrar el dinero, dar seguimiento a las
finanzas, planear para el futuro, elegir productos financieros e informar
sobre asuntos financieros” (p.1); mientras que otra definicién, la concibe
como “el conjunto de acciones necesarias para que la poblacion adquiera
aptitudes, habilidades y conocimientos que le permitan administrar y
planear sus finanzas personales, asi como usar de manera 6ptima los
productos y servicios que ofrece el sistema financiero en beneficio de sus
intereses personales, familiares, laborales, profesionales y de su negocio”
(CEF, s.f., p. 4).

Categorizacion de la educacion financiera

El siguiente hallazgo refiere que la educacion financiera pertenece a
dos amplias categorias tedricas como la educacion y la economia. Dicese
de la educacién, porque desde la sociologia, esta es concebida como
el proceso que pretende preparar a las jovenes generaciones para que
reemplacen a las adultas que por naturalidad se retiran progresivamente
de sus funciones sociales incluyendo las de naturaleza financiera. Y
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desde la economia, porque este campo del saber estudia la produccién,
distribucién y consumo de la riqueza (como el dinero), asi como de los
bienes y servicios, entre los miembros de una sociedad para satisfacer
necesidades de consumo (Astudillo-Moya, 2012).

Caracterizacion de la educacion financiera

En tercer lugar, se identific6 que la educacion financiera posee
basicamente tres dimensiones inherentes que la caracterizan: a)
poseer conocimientos financieros con los cuales se busca comprender
correctamente los conceptos financieros; los atributos de los productos
y servicios financieros disponibles, asi como sus beneficios, obligaciones,
riesgos, y la adecuada aplicacion de los mismos; b) los comportamientos
y actitudes financieras, que se refieren a las politicas y acciones que
promuevan la creacion de habitos financieros apropiados, asi como el
aprovechamiento de las ventajas del sistema financiero que lleve a lograr
una cultura de planeacion financiera y prevencion de riesgos; y ¢) la
relacion con el sistema financiero y las instituciones para crear una relacion
respetuosa entre el usuario y las instituciones financieras, cimentada en
la confianza de los mecanismos de proteccidon al consumidor de servicios
financieros otorgados por el marco legal vigente (CEF, s.f.).

Ademas, se identificaron como caracteristicas pertinentes, la
conveniencia de abordar con los nifios prescolares, temas tan elementales
como el origen del dinero, su uso, el ahorro, inversiones inteligentes
y metas financieras, entre otros temas (Gonzalez lbarguen y Aguirre
Quezada, 2018; Junyent y Serrano, 2017), todos ellos a manera de juegos,
cuentos orales e imagenes dinamicas, por carecer todavia los pequefios
estudiantes de conceptos abstractos como la lectoescriturayla concepcion
numeérica.

Diferenciacion de la educacion financiera
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Otro de los hallazgos fue que la educacion financiera se diferencia
de la cultura financiera, en el sentido de que la primera, se refiere a la
capacitacion y apropiacion de los conocimientos financieros que se van
obteniendo a lo largo del tiempo para poseer una finanza sana, mientras
que la cultura financiera es la interiorizacién y practica habitual de los
principios, conocimientos y habilidades financieras que conducen a una
correcta administracion de los ingresos, egresos y administracion éptima
de los productos y servicios financieros para gozar de mejor calidad de
vida (Fincomun, 2014; Lara, 2014).

Clasificacion de la educacion financiera

Por otra parte, aunque se encontraron distintas maneras de clasificar
la educacion financiera, en este estudio se la clasificd de acuerdo con los
niveles educativos en los que se imparte: a) educacion financiera para
nifos preescolares; dentro de este nivel, son bastante escasos los paises
que lo otorgan (UNICEF, 2019); educacion financiera para estudiantes
de primaria (Cruz-Barba, 2018) y secundaria, en los cuales son mas los
paises que lo ofrecen comparado con el nivel anterior (Frisancho, 2019);
mientras que para los alumnos de educacion media superior (Fernandez-
Larragueta, 2019) y superior (Gutiérrez-Andrade y Delgadillo-Sanchez,
2018), el interés y la formacion en esta clase de educacion son bastante
abundantes, especialmente en la Ultima, educacion universitaria.

Vinculacion de la educacion financiera

También se encontré que la educacion financiera se vincula con
diversos programas y organismos que la promueven en los diversos
paises. En este trabajo, se la vincula con tres actividades mexicanas
enfocada para todas las edades incluyendo a nifios de preescolar: a)
la Semana Nacional de Educacién Financiera (CONDUSEF, 2019); b) el
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Premio Educacion Financiera Banamex, que fomenta la cultura financiera
y econodmica mediante materiales innovadores, y c) los Encuentros de
Educacion Financiera realizados anualmente, en los que se comparten
experiencias, ideas y hechos relacionados con esta clase de formacion
educativa (BANAMEX, 2019).

Metodologia de la educacion financiera en nifios preescolares

Al buscar metodologias para ilustrar la formacion en educacion
financiera en los preescolares, no se encontré alguna que estuviera
elaborada debidamente sistematizada. Mas bien, se encontraron libros y
manuales que educan financieramente a los ninos de edades de preescolar,
pero no enfocados propiamente a desarrollar los cursos como parte de
los curriculos intencionados de las instituciones. Por tal razon, se decidio
aplicar la metodologia que se usa para la formacién de investigadores,
que esta sustentada en la socioformacion. Esta es un enfoque educativo
latinoamericano que se ha venido desarrollando con eficacia porque en
su aplicacion, considera el contexto de los aprendices; se apropia de los
principios del pensamiento complejo, el pensamiento sistémico y el uso
de las TIC (Lopez-Lopez y Tobdn, 2019) y que consta de las siguientes
fases (Tabla 3).

Tabla 3
Metodologia para educar financieramente
Fases Descripcion
1. Vision compartida. El instruc- El proceso educativo se realiza de diferentes maneras
tor comparte con los nifios el plan  (Arcos y cols., 2015), porque la diversidad individual de
educativo general para ensefarles los nifios esta presente en el aula, ya que cada uno tiene
educacion financiera. caracteristicas, intereses, capacidades y necesidades de

aprendizaje propios (Defensoria del Pueblo, 2007).
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2. Diagnostico. Se trata de evaluar
lo que saben respecto a educacion
financiera, para que mediante el
curso se llenen los vacios de apren-
dizaje.

3. Co-creacion del conocimiento.

Se establecen los temas, procedi-
mientos para ensefiar y aprender los
conceptos de educacién financiera
con el apoyo de recursos didacticos.

4. Metodologia. Se elaboran los me-
dios y procedimientos que se utiliza-
ran para educar en finanzas, inclu-
yendo evaluacién de lo aprendido.

5. Aplicacion colaborativa. Todo el
proceso de aprendizaje se realiza
mediante la intervencidn de diver-
sos recursos Yy la colaboracion entre
pares de alumnos, asesorados por el
educador financiero.

6. Metacognicion. El aprendizaje lo
valoran el instructor y el alumno,

con el apoyo de sus pares para que
aquel autorregule su conocimiento.

7. Socializacion. Se comparte con la
comunidad interesada en el tema,
los hallazgos alcanzados.

Los resultados del diagnostico guian el disefio de los
contenidos tematicos que satisfaran las necesidades de
aprendizaje (Huchin y cols., 2011).

Cuando se facilita el aprendizaje, es importante esta-
blecer los objetivos y contenidos por desarrollar, basa-
dos en la cooperacién, la interaccion y la participacion,
porque facilitan la construccion social del conocimiento
(Quinquer, 2004).

El educador preescolar, por sus apropiaciones cientificas
y profesionales que posee, es el experto en disefiar ma-
teriales para proponer cursos o talleres sobre educacion
financiera (Robledo-Castro y cols., 2018).

Los talleres, las capsulas informativas, el uso de videos,
historietas y boletines con informacion, entre otros
medios, son potentes estrategias de aprendizaje en la
educacion financiera (Amezcua-Garcia y cols., 2014),
buscando aprovechar la creatividad para desarrollar
conocimientos propios en los diversos momentos de
aprendizaje (Jaramillo y Simbafa, 2014).

Para evaluar los conocimientos y habilidades aprendi-
das, identificar vacios existentes, asi como las fortalezas
y debilidades de aprendizaje, se invita al aprendiz a
comprometerse y seguir aprendiendo a lo largo de la
vida (Valenzuela, 2019)

Son bastante escasos los estudios sobre educacién
financiera en estudiantes preescolares, por lo que existe
la imperante necesidad de divulgar los hallazgos (Gue-
rrero y cols., 2018).

Fuente: Elaboracién propi.a
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Ejemplificacion de la educacion financiera

Finalmente, cabe sefalar que la metodologia anterior se aplico en
ocho nifios de preescolar de niveles socioecondmicos bajo y medio, en un
colegio de sostenimiento privado. Primero se establecieron los objetivos,
se planificaron la tematica y los recursos didacticos del curso-taller, se
compartioé la vision con los nifios de lo que se esperaba aprender, se
ejecutd y evaluo la metodologiajunto con los aprendizajes y se obtuvieron
resultados alentadores al observar la rapidez con la que aprendian los
conceptos financieros, sobresaliendo el interés en seguir aprendiendo el
tema del ahorro. En total, se ofrecieron cinco sesiones de 40 minutos
diarios.

CONCLUSIONES

Los objetivos del presente estudio fueron los siguientes: a) realizar una
investigacion documental para precisar el término educacién financiera en
nifos de preescolar. Al respecto, fue interesante descubrir la inexistencia
en la literatura cientifica de una definicion particular que se enfoque en
los nifos de preescolar. El término genérico encontrado fue educacion
financiera, sin sesgos por niveles educativos. Razon por la que se hizo
necesario basarse en la definicion ampliamente aceptada de la OCDE,
la cual contiene elementos que la hacen una definicion completa y que
ya fue sefalada en lineas arriba (2005). Lo que también fue altamente
notorio son las aplicaciones que sobre educacion financiera se hacen en
estudiantes de diversos niveles educativos. Conforme va aumentando el
nivel de los estudiantes, es mayor el nimero de investigaciones que se
encuentran al respecto (Hauffy cols., 2019; Henning y Johnston-Rodriguez,
2018). Por lo anterior, se concluye que con los nifios de preescolar poco o
nada se investiga sobre educacion financiera; por tal motivo, los autores
del presente articulo iniciaron y concluyeron el estudio solamente con las
conceptualizaciones generales que se han venido expresando.
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Con respecto al objetivo b) puntualizar las caracteristicas de la
educacion financiera en nifios de preescolar, puede afirmarse que
tampoco existen caracteristicas propias para este nivel educativo. Los
conocimientos en materia financiera; los comportamientos y actitudes
que el sujeto toma ante las finanzas, los sistemas y las organizaciones
financieras, son temas de estudio en todos los niveles educativos y en
todas las edades de las personas incluyendo los menores de edad, sean
varones y mujeres, o individuos empleados en organizaciones laborales
(Hauff y cols., 2019; Henning y Johnston-Rodriguez, 2018). Lo que si se
hace evidente es que los temas financieros que se estudian son los mismos
(por ejemplo, el ahorro, gastos inteligentes, inversiones, etc.), pero se
ensefan y aprenden con diferentes grados de profundidad o sencillez,
de acuerdo con el desarrollo cognoscitivo de las personas. Un ejemplo
palpable es que los niflos de preescolar muestran interés por el tema del
ahorro, que es vital para todas las edades.

En cuanto al tercer objetivo c¢) identificar los elementos de la
metodologia para fomentar la educacién financiera en los nifos de
preescolar, afirmamos por lo dicho en parrafos anteriores, que es logica
la inexistencia de metodologias especificas para fomentar la cultura de la
educacion en finanzas. Se encuentran libros (Gonzalez Ibarguen y Aguirre
Quezada, 2018; Junyent y Serrano, 2017), manuales (Castro Prasca, Nassis
Romero, Ahumana Mercado y Villalba Miranda, 2017), guias (SHCP-
CONDUCEF, s.f.), que abordan temas de educacion financiera para nifios
a partir de los tres afios, pero no como metodologias, sino como recursos
que tratan los temas de modo acertado. Dado este argumento, se
procedid a solucionar esta necesidad mediante la aplicacion de las siete
fases de la metodologia de la formacion de investigadores (Lopez-Lopez
y Tobon, 2019) que, aunque se aplica en adultos, después de adaptarse,
se aplico en los preescolares, obteniendo resultados que desembocaron
en aprendizajes significativos para ellos.
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Ante el recorrido documental presentado, esta investigacidon revela
como fortaleza, el analisis minucioso con el que se develo el concepto
de educacion financiera, aunque como tal se dijo, no encontrarse con un
enfoque apegado solamente en niflos de preescolar. Por otra parte, este
trabajo es el primero que se realiza desde el enfoque socioformativo, el
cual sera seguido por los otros estudios en proceso sobre los niveles de
primaria, bachillerato y en estudiantes universitarios. Una limitante del
trabajo es que no se encontraron investigaciones sistematizadas sobre
educacion financiera en el nivel estudiado, por lo que, con base en la
experiencia que se desarroll6 por los investigadores con estudiantes
preescolares, se recomienda continuar aplicando la metodologia referida
y, con los datos obtenidos, realizar investigaciones socioformativas,
e identificar los principales desafios que se presentan en este grupo
poblacional y las estrategias apropiadas para solucionarlos.

Amezcua-Garcia, E. L., Arroyo-Grant, M. G., y Espinosa-Mejia, F. (2014).
Contexto de la educacion financiera en México. Ciencia Administrativa,
21-30.
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CAPITULO 5

EVALUACION DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL
COMO PUNTO DE PARTIDA PARA EL DESARROLLO
DE LA CULTURA DE INNOVACION*

Audin Suarez Pérez’

Resumen

Este articulo presenta los resultados de la aplicacion de un modelo
para la evaluacion de la cultura organizacional, como punto de partida
para el desarrollo de la cultura de innovacion en una empresa del
sector de alimentos de la ciudad de Medellin, reconociendo el papel
preponderante de la innovacién en la competitividad y sostenibilidad de
las organizaciones. El modelo aplicado se configurd con base en la revision
de la literatura sobre los procesos de incorporacion de la innovacién en
la cultura organizacional. Se encontrd que los principales elementos que
determinan la cultura organizacional son: la estrategia, la estructura, el
liderazgo, la comunicacion y los mecanismos de apoyo, dando como
resultado un comportamiento innovador. La investigacion se realizd
bajo el enfoque cuantitativo, usando un cuestionario como instrumento
para identificar la cultura actual y deseada, y medir el comportamiento
innovador, el emprendimiento interno y los determinantes de cultura.
En el estudio participo el 89% de los empleados de la empresa, y los
resultados mostraron que el tipo de cultura actual es la jerarquica, que

*Capitulo de libro de investigacién resultado del proyecto titulado “Aplicaciéon de un modelo para el desarrollo de la
cultura de innovacién en una empresa del sector de alimentos”

' Administrador de Empresas, Especialista en Gerencia de las Organizaciones, Magister en Administracién de Empre-
sas. Corporacién Universitaria Adventista. Email: asuarez@unac.edu.co
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se constituye en si misma, en una barrera para la innovacién. Se pudo
establecer que el liderazgo es el generador de cultura que mejor esta
promoviendo la innovacion; sin embargo, es necesario trabajar en los
mecanismos de apoyo que motiven la adopcion de valores y practicas
relacionadas con lainnovaciony la creatividad. Los resultados evidencian la
existencia de una cultura organizacional en transicion hacia la innovacion,
y sefalan las brechas que es necesario cerrar para avanzar en el proceso
de transformacion de la cultura organizacional.

Palabras clave: Cultura organizacional, innovacién, cultura de
innovacion.

Abstract

This article presents the results of the application of a model as a
starting point for the development of the innovation culture in a company
in the food sector of the city of Medellin, recognizing the key role of
innovation in the competitiveness and sustainability of the organizations.
The applied model was configured based on the review of the literature on
the processes of incorporation of innovation in the organizational culture.
It was found that the main elements that determine the organizational
culture are: strategy, structure, leadership, communication and support
mechanisms, having as a result, an innovative behavior. The research was
carried out under the quantitative approach, using a questionnaire as an
instrument to establish the current and desired culture, and to measure
innovative behavior, internal entrepreneurship and the determinants of
culture. 89% of the company’s employees participated in the study, and
the results showed that the current type of culture is hierarchical, which is
itself a barrier to innovation. It was established that leadership is the culture
determinant that is best promoting innovation, however, it is necessary
to work on support mechanisms that motivate the adoption of values
and practices related to innovation and creativity. The results show the
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existence of a culture in transition towards innovation, and indicate the
gaps that need to be closed to advance in the process of organizational
culture transformation.

Keywords: Organizational culture, innovation, innovation culture.

INTRODUCCION

La innovacion no es un tema nuevo, pues desde mediados del siglo
XX ha sido reconocida como un elemento importante para el progreso
social y econdmico de los paises, y como un factor crucial para el éxito
empresarial (Fagerberg, Martin, & Andersen, 2013), especialmente en el
largo plazo (Henderson, 2017; Tohidi & Jabbari, 2012). Es sefialada ademas,
como el principal motor de crecimiento de las economias desarrolladas,
se considera un activo estratégico y fuente de ventaja competitiva
sostenible para la organizacién (Naranjo-Valencia, Jiménez, & Sanz-Valle,
2012; Rodriguez Garay, 2009).

Por la trascendencia de la innovacion para el desempefio y desarrollo
de las organizaciones, se ha despertado el interés de investigar como
incorporarla al quehacer organizacional, ya que una organizacion
innovadora es mas flexible, tiene mas facilidad de adaptacion a los
cambios y de aprovechamiento de sus capacidades y oportunidades
(Naranjo-Valencia, Jiménez-Jiménez, & Sanz-Valle, 2016). A pesar de las
bondades de la innovacién, la mayoria de las organizaciones en Colombia
no logran ser innovadoras, debido entre otros factores, a la escasez de
recursos humanos y materiales, al desconocimiento acerca de la gestion
de la innovacion, y a las ideas equivocadas que se tienen al considerar
gue unos cuantos individuos creativos, son responsables de la innovacion
de toda la organizacion.
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DESAROLLO

La encuesta de desarrollo e innovacién tecnoldgica EDIT' (DANE,
2019) en la que participaron 8.062 empresas del sector manufacturero
en Colombia, encontré que el 75.4% no son innovadoras , el 20.7% son
innovadoras en sentido amplio?, y solo el 0,1% son innovadoras en sentido
estricto’. Las estadisticas para el sector de servicios y comercio son muy
similares (DANE, 2018). Asi que, a pesar del interés en el estudio de la
innovacion en el contexto empresarial, todavia hay un largo camino por
recorrer, con el fin de lograr elevar el nUmero de empresas innovadoras,
pues de acuerdo con las encuestas antes mencionadas, son muy pocas
las empresas que se consideran innovadoras en sentido estricto.

Al indagar por estrategias y mecanismos para fomentar la innovacion
en las organizaciones, se ha encontrado que uno de los factores que
mas pueden estimularla es la cultura organizacional (Naranjo-Valencia
et al., 2012; Hartmann, 2006), ya que mediante la adopcién de valores y
practicas relacionados con la innovacién y la creatividad, sera mas factible
obtener como resultado, procesos y comportamientos innovadores en
toda la organizacion.

El presente estudio busca aplicarun modelo paraevaluarlos principales
elementos de la cultura organizacional, con el fin de determinar su nivel
de desarrollo y aporte a la cultura de innovacién, como un primer paso

1 Puede acceder a los resultados de la encuesta desde este enlace: https://www.dane.gov.co/files/investigaciones/
boletines/edit/boletin_EDIT_manufacturera_2017_2018.pdf

2 Para el DANE, una empresa innovadora en sentido amplio es aquella que en el periodo de referencia obtuvo al
menos un bien o servicio nuevo o significativamente mejorado en el mercado nacional o un bien o servicio nuevo o
mejorado para la empresa, o que implementaron un proceso productivo nuevo o significativamente mejorado para
la linea de produccién principal o para las lineas de produccion complementarias o una forma organizacional o de
comercializacion nueva.

3 De acuerdo con el DANE, una empresa innovadora en sentido estricto es aquella que en el periodo de referencia
de la encuesta obtuvo al menos un bien o servicio nuevo o significativamente mejorado en el mercado internacional.
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dentro del proceso de transformacion cultural en una empresa del sector
de alimentos en la ciudad de Medellin. Se inicia con la definicion de los
elementos clave para este estudio como lo son la cultura organizacional,
la innovacién y la cultura de innovacion. Seguidamente, se revisan
algunos de los modelos utilizados en investigaciones recientes, cuyo
proposito era apoyar la incorporacion de la innovacion en la cultura
organizacional. Finalmente, se configura un modelo con los diferentes
elementos que caracterizan la cultura organizacional innovadora, y se
analizan los resultados obtenidos mediante la aplicacion del instrumento,
buscando comprender la realidad organizacional y avanzar en un plan de
mejoramiento y cierre de brechas.

ANTECEDENTES

Cultura organizacional

La cultura organizacional segun lo sefalan Ruiz & Naranjo (2012),
citando a Ouchi 1981), esta compuesta por una “serie de simbolos,
ceremonias y mitos que comunican al personal de la empresa los valores
y las creencias mas arraigadas dentro de la organizacion” (p. 288). Para
Schein (1988), citado por los mismos autores, la cultura se compone
de “presunciones basicas inventadas, descubiertas o desarrolladas por
un grupo”, se consideran validas y se ensefian a los nuevos miembros
como la manera correcta de “percibir, pensar y sentir” los problemas que
enfrentan. Para Wieland Fernandini & Zalvidea Penny (2015), la cultura esta
determinada por cuatro elementos: “tradiciones, rituales, normas grupales
y protocolos de reunion”, que “influyen en la capacidad de adaptacion del
colaborador”. Podriamos decir entonces que la cultura de la organizacion
es importante y valiosa porque determina el comportamiento de sus
miembros, y les provee identidad tanto a nivel personal como a nivel
corporativo.
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La culturaorganizacional hasido abordada desdediversas perspectivas
considerando su grado de estabilidad y flexibilidad, y su enfoque interno
o externo, segun el modelo de Cameron y Quinn, y el modelo de Denison
(Cameron & Quinn, 2011; Morente, Ferras, & 2i2|avsky, 2018), teniendo en
cuenta el grado en que el fendmeno cultural es visible para el observador,
segun el modelo propuesto por Schein (2010), y considerando los valores
culturales, de acuerdo con el modelo de O'Reilly (Robbins, Decenzo, &
Coulter, 2013). La Tabla 1 permite apreciar los principales elementos de

cada modelo.

Tabla 1

Principales modelos culturales

Modelo

Enfoque o perspectiva

Tipos de cultura / Elementos

Modelo marco

de valores en
competencia
(Competing Values
Framework) de
Cameron y Quinn
(2011)

Encuesta de Cultura
Organizacional de
Denison (2001)

Modelo cultural
multicapa de Schein
(2004)

Considera la cultura en dos
dimensiones: estabilidad (ordeny
control) vs flexibilidad (dinamismo
y discrecionalidad), y la orientacion
interna (integracion y unidad) vs
orientaciéon externa (diferenciacion
y competencia). Divide la cultura en
cuatro tipos.

Utiliza las dos dimensiones
propuestas por Cameron y Quinn,
y divide la cultura en cuatro rasgos
esenciales, que se corresponden
con los tipos de cultura del modelo
anterior.

Su enfoque esta en los niveles en
los cuales se manifiesta la cultura,
considerando el grado en que el
fendbmeno cultural es visible para el
investigador.

Jerarquica
De mercado
De clan
Adhocratica

Consistencia
Mision
Involucramiento
Adaptabilidad

Artefactos (visibles)
Valores
Supuestos (no visibles)
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Perfil de Cultura Orga- Su instrumento se enfoca en medir el Atencion al detalle
nizacional de O'Reilly  ajuste entre los valores del individuo  Orientacion a resultados

(1991) y los de la organizacién. Estos valores Orientacién a las personas
se agrupan en siete dimensiones. Orientacién al equipo
Agresividad
Estabilidad
Innovacién

Nota: Elaboracion propia basado en Morente et al. (2018).

Segun Naranjo-Valencia et al. (2012), el modelo mas utilizado para el
desarrollo de trabajos empiricos relacionados con la cultura de innovacion,
es el de Cameron y Quinn. Siguiendo este modelo, la cultura que mas
promueve la innovacion en la organizacion, es la cultura adhocratica,
donde se fomentan la creatividad y el trabajo en equipo, se asumen
riesgos, el lider es innovador y emprendedor, y no hay relaciones de poder
o autoridad centralizadas.

Innovacion

De acuerdo con el Manual de Oslo (OECD/Eurostat, 2018)243000
(0.000002%, la innovacion puede significar tanto una actividad como el
resultado de la actividad, y la define como “un producto o proceso nuevo
o mejorado (0 su combinacion), que difiere significativamente de los
procesos o productos previos, y que han sido puestos a disposicion de
usuarios potenciales (producto) o puestos en uso por la unidad (proceso)”
(p. 60), siendo la “unidad” un término genérico para describir al actor
responsable de la innovacion. También sefala que la implementacion es
lo que diferencia a la innovacion del concepto de invencion, debido a
que la innovacion debe ser implementada, o puesta en uso o debe estar
disponible para su uso.

El Manual de Oslo menciona, ademas, que la innovacion puede ser
de dos tipos: de producto (bienes o servicios) o de proceso (procesos
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de negocio como produccion, logistica, marketing, gerencia, entre otros).
El Centro de Innovacién y Negocios “Ruta N” de la ciudad de Medellin,
define innovacion como “Novedad que genera valor en el mercado” ', lo
cual enfatiza el hecho de que la innovacidn debe estar disponible para su
uso, de otra manera seria solo una invencion.

Cultura de innovacion

La cultura de innovacion también puede ser referida como “cultura
innovadora”, “cultura innovativa”, “clima de innovacion”, “capacidad
de innovacion”, entre otros términos (Danks, 2015). Habiendo definido
qué se entiende por innovacion, es conveniente determinar lo que es la
cultura de innovacion en las organizaciones. La Tabla 2 recoge algunas de
las principales definiciones del término.

Tabla 2
Conceptos de cultura de innovacion
Autores Concepto de cultura de innovacion
Cameron & Las empresas que poseen una cultura innovadora se caracte-

Quinn (1999) rizan por “su nivel de adaptabilidad, flexibilidad, creatividad,
convivencia con la incertidumbre y la ambigliedad de la infor-
macién, ausencia de poder centralizado y de cadenas de mando
bien establecidas, énfasis en la individualidad, en el riesgo y la
anticipacion” (Morcillo, 2011).

Morcillo Ortega “Corresponde a una forma de pensar y de actuar que genera,

(2011) desarrolla y establece valores, convicciones y actitudes propen-
SOs a suscitar, asumir e impulsar ideas y cambios que suponen
mejorar el funcionamiento y eficiencia de la empresa, aun cuan-
do ello implique una ruptura con lo convencional o tradicional”
(p. 179).

1 Definicién encontrada en el sitio web de Ruta N: https://www.rutanmedellin.org//es/recursos/abc-de-la-innova-

cion/item/innovacion
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Dobni (2008) Una cultura que apoya la innovacion incluye comportamientos
que valoren la creatividad, la asuncidon de riesgos, la libertad, el
trabajo en equipo, la busqueda de valor y de soluciones, que
sea comunicativa, que inculquen confianza y respeto, y ser rapi-
da en la toma de decisiones (p. 540).

Cornejo & Mu- “Conjunto de conocimientos, practicas y valores (individuales y

Aoz (2009) colectivos), que determinan disposiciones y formas de hacer las
cosas y que promueven, en la sociedad, la generacion de nue-
vos conocimientos” (p. 130).

Naranjo-Valencia “"Atmosfera multidimensional que incluye valores, supuestos y creencias

& Calderon-Her- compartidas por los miembros de una organizacion que la hacen propensa

nandez (2018) a explorar nuevas oportunidades y nuevo conocimiento y generar innova-
cién, con el fin de responder a las demandas del mercado” (p. 15).

Fuente: Elaboracién propia a partir de los autores citados.

Las caracteristicas de una cultura de innovacién estan relacionadas con
la libertad, la flexibilidad en la estructura y en los procesos, la disposicion
de asumir riesgos, la tolerancia, la comunicacion abierta, un liderazgo que
motivay estimulala creatividad, la generacion de ideas, la experimentacion
y el trabajo colaborativo, y que asume el fracaso como una oportunidad
de aprendizaje (Cornejo Cafamares & Munoz Ruiz, 2009; Hartmann,
2006; Barrios & Adam, 2010; Johansson Alm & Jonsson, 2014; Naranjo-
Valencia & Calderén-Hernandez, 2015; Felizzola Cruz & Anzola Morales,
2017). A partir de los autores antes citados podriamos concluir que la
cultura de innovacion es aquella que promueve valores y practicas como
la creatividad, la libertad de pensamiento, apertura y flexibilidad, entre
otros, en busca de la implementacion de ideas y cambios que mejoren
los productos y procesos de la organizacién, con el fin de responder a las
demandas del mercado.

Uno de los modelos que han servido de base para los diversos trabajos

que se han realizado sobre la cultura de innovacioén, es el propuesto por
Martins & Terblanche (2003), quienes analizaron los determinantes de la
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cultura organizacional que influyen en la creatividad y la innovacion. Su
modelo consta de los siguientes cinco elementos:

1. La estrategia, caracterizada por el entendimiento y apropiacion

individual de la mision y vision, asi como de las metas y objetivos;

2. La estructura, que refleja los valores organizacionales, tales como

la flexibilidad, libertad, trabajo colaborativo, celeridad en la toma
de decisiones, empoderamiento, trabajo en equipo, con el fin de
facilitar la innovacion;

3. Mecanismos de soporte, tales como recompensas e incentivos,

uso de TIC en los procesos, y practicas de gestion humana que
pueden reforzar la creatividad e innovacion;

4. Comportamientos que promuevan la innovacion, como la

gestion del error, el estimulo a la generacion de nuevas ideas,
evaluacion justa de ideas, apoyo a la curiosidad, toma de riesgos,
experimentacion, control reducido, estimulo a la competencia, una
actitud positiva frente al cambio, tolerancia y manejo de conflictos,

y confrontacion constructiva; y
5. Comunicacion abierta, transparente, basada en la confianza,
donde se promueve laidea de que estar en desacuerdo es aceptable.

La Tabla 3 presenta un resumen de las propuestas hechas por otros
autores, con respecto a los elementos de la cultura organizacional, que
determinan una cultura de innovacion:

Tabla 3

Resumen de elementos determinantes de la cultura de innovacion

Autor(es)

Componentes de la cultura de innovacion

O'Cass y Ngo (2007)

Dobni (2008)

Estimulo a la creatividad, ser receptivo a nuevas ideas, toma de
decisiones descentralizada y comunicacién abierta

Intencidn de innovar, infraestructura que soporte la innovacion,
orientacion al mercado y un ambiente propicio para la innovacion.

McLaughlin, Bessant y Valores: crecimiento/desarrollo, confianza externa, libertad/latitud,

Smart (2008)

actitud al riesgo, confianza interna. Instrumentos: objetivos claros,
infraestructura, perspectiva externa, constitucion de equipos.
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Tidd y Bessant (2009)

Asmawi y Mohan
(2011)

Brettel y Cleven (2011)

Sharifirad y Ataei
(2012)

Rao y Weintraub
(2013)

Morales y Ledn (2013)

Saunila y Ukko (2013)

Steiber y Alange
(2013)

Johansson y Jonsson
(2014)

Bader, Vanbrabant y
Enkel (2014)

Duygulu et al. (2015)

Libertad/tolerancia, orientacion al riesgo, crecimiento/desarrollo,
confianza interna y externa, perspectiva externa, objetivos claros,
infraestructura de trabajo en equipo.

Trabajo en equipo e intercambio de conocimiento, delegaciéon
y reconocimiento, | & D, toma de riesgos, orientacion al cliente,
estructura de red social.

Orientacion hacia la innovacion y el conocimiento tecnologico,
disposicion de tomar riesgos y orientacion al mercado.

Propension a la innovacién, ciudadania organizacional, aprendizaje
organizacional, creatividad y empoderamiento, orientacién al
mercado, orientacion al valor, y contexto de implementacion.

Valores, comportamientos, clima, recursos, procesos y percepcién
del éxito.

Liderazgo, cuestionar, entorno y recursos para innovar, talento
y motivacion, experimentar y correr riesgos, diversidad de
pensamiento y colaboracion.

Practicas de liderazgo, habilidades/innovacion en los empleados,
herramientas/procesos para la gestion de ideas, cultura de apoyo,
fuentes externas de informacion, desarrollo de conocimiento
individual, bienestar de los empleados, vinculacion con objetivos
estratégicos

Lideres, estructuras, incentivos, aprendizaje continuo, orientacién al
cambio.

Preparacion para la innovacion, creatividad y aprendizaje, liderazgo
y emprendimiento, orientacién al mercado, motivacion y relaciones.

Orientacion al mercado, aprendizaje organizacional, apertura
a nuevas soluciones, tecnologia, mercados, toma de riesgos, y
tolerancia al fracaso.

Intercambio de conocimiento y comunicacion abierta, aprendizaje y
desarrollo social, redes y cooperacion externa, asignacion de tiempo
libre, tolerancia a los errores, sistemas de recompensas e incentivos,
manejo de las diferencias, trabajo en equipo.

Bakovié, Kaurié y Perry Autonomia/libertad, canibalismo, proactividad, asuncién de riesgos.

(2016)

Fuente: Elaboracion propia basado en Naranjo-Valencia & Calderon-
Hernandez (2018), Danks (2015) y Johansson Alm & Jonsson (2014).
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Propuestas para el desarrollo de una cultura de innovacion

Los anteriores estudios han servido como insumo para algunos
trabajos empiricos que han analizado los fendmenos culturales en las
organizaciones y la manera en que estos pueden alinearse para generar
condiciones que favorezcan la innovacion en los procesos empresariales
y en el comportamiento de los colaboradores.

Entre las investigaciones recientes sobre este tema se encuentra la
propuesta de transformacion cultural realizada por Naranjo-Valencia &
Calderén-Hernandez (2015), que buscaba el desarrollo de una cultura de
innovacion en la empresa Sumicol, de la organizacion Corona. El estudio
de enfoque cualitativo incluyé un diagndstico de la cultura actual y su
relacion con la innovacion, el tipo de cultura meta o deseada por la
organizacion, y a partir del analisis de esta informacion, se propusieron los
rasgos culturales que debian continuar, modificar o integrar en la cultura
deseada, asi como las estrategias de intervencion para cerrar las brechas
encontradas.

Posteriormente, los mismos autores propusieron el modelo de cultura
para la innovacion (Naranjo-Valencia & Calderén-Hernandez, 2018), que
ademas de los rasgos culturales y sus determinantes, toma en cuenta
las competencias gerenciales y las capacidades organizacionales que
son requeridas para formar dichos rasgos y lograr un comportamiento
innovador en la organizacion. Los componentes del modelo se describen
en la Tabla 4.

Tabla 4

Modelo de cultura para la innovacion de Naranjo y Calderon
Elemento Descripcion

Determinantes de Son los factores que determinan o moldean la cultura
cultura organizacional: la estrategia, la estructura, el liderazgo, las métricas y
recompensas, y el ambiente.
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Rasgos culturales para Se refieren al contenido de la cultura, es decir, las caracteristicas

la innovacion basicas valoradas por la organizacion. Se proponen nueve rasgos:
libertad, toma de riesgos, compromiso y confianza, flexibilidad
mental, confrontacidn, aceptacion de la diversidad, curiosidad,
asociacion y respeto.

Competencias de ges- Son las decisiones que toma la gerencia de nivel superior, que

tion organizacional impactan toda la operacion de la organizacion. El modelo propone
siete competencias gerenciales asociadas con la innovacion: la
comunicacion, el trabajo en equipo, la tolerancia al error, la gestion
de conflictos, la toma de decisiones, la simplicidad y agilidad, y la

priorizacion.
Capacidades organi-  Son las formas distintivas en las que la empresa combina recursos,
zacionales politicas, rutinas y procesos para generar resultados. Se proponen

siete capacidades organizacionales para la innovacién: ambidestreza,
orientacion al cliente y al mercado, velocidad, relaciones, ejecucion,
adaptabilidad y orientacion emprendedora.

Roles de comporta- Estos roles estan ligados a las diferentes etapas del proceso de

miento innovacién, entendido como las acciones individuales dirigidas a
generar, introducir y aplicar beneficios novedosos en algun nivel
organizacional. El modelo propone tres etapas: en la primera se
tiene el rol de inventor o generador de nuevas ideas, en la segunda
se tiene el rol de campedn de producto, y en la tercera, el rol de
implementador.

Fuente: Elaboracion propia a partir de Naranjo-Valencia & Calderon-
Hernandez (2018)

Otro de los trabajos encontrados es el de Felizzola Cruz & Anzola
Morales (2017), titulado “Propuestade unmodelo de cultura organizacional
paralainnovacion”, através del cual sugieren que la cultura de innovacion
aumenta la eficiencia interna de la organizacion, mejora la satisfaccion del
cliente, la rapidez para adaptarse a las necesidades del mercado, laimagen
corporativa y sus productos, aumenta la participacion en el mercado, la
rentabilidad y productividad, y por ultimo, mejora el desempefno general
de la empresa.

El modelo anterior surge a partir de un estudio de caso de una
empresa del sector de la ingenieria en Colombia, e identifica las brechas
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existentes de la cultura organizacional actual en cada uno de los cinco
componentes definidos: la estrategia, estructura, mecanismos de apoyo,
liderazgo y comunicacion, y ainade la creatividad y los rasgos personales,
que son claves para la innovacion, con el fin de proponer estrategias
para su intervencion. La propuesta de enfoque cuantitativo incluye una
escala de clasificacion de la cultura organizacional segun el promedio
obtenido: de 1.0 a 2.7, se considera una cultura conservadora; de 2.8 a
3.7, cultura en transicidon, y de 3.8 en adelante, se considera como una
cultura organizacional para la innovacion.

El modelo de cultura organizacional innovadora en caficultores del
departamento del Cesar, Colombia, propuesto por Pertuz-Peralta &
Bismarck Pérez-Orozco (2016), es otro estudio de caso y se construyo a
partir de cinco componentes que se retroalimentan entre si, y que estan
en armonia con los modelos anteriormente expuestos: la articulacion
de la innovacion y la Responsabilidad Social Empresarial a la estrategia
competitiva, desarrollo de competencias de innovacién en el personal,
retroalimentacion con los clientes, planificacion y documentacion de las
estrategias de innovacion, y sequimiento a las estrategias y a las acciones
planeadas. Estos componentes se integran a través de la adopcion de
la cultura de cambio y la interaccidon con el ambiente externo, lo que
exige combinar “cualidades personales, recursos organizacionales vy
elementos provenientes de la interaccion con el entorno de la empresa”
(Pertuz-Peralta & Bismarck Pérez-Orozco, 2016, p. 126). Es conveniente
sefalar que esta investigacion también incluyé el modelo de gestion de
la innovacién de la Fundacion COTEC (Cotec, 2010), que se compone de
cinco elementos u objetivos: focalizar, capacitar, implementar, vigilar y
aprendizaje.

Para terminar con este recorrido consideramos pertinente citar la

investigacion de Viltard & Acebo (2020), relacionada con el desarrollo
de una cultura innovadora en Pequefas y medianas empresas (Pymes)
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argentinas, en la que se resalta el papel del gerente en el establecimiento
de una cultura de innovacion, al generar confianza, motivar al personal y
establecer incentivos, y al transmitir valores culturales en su desempefio
diario.

Alvesson & Sveningsson (2008), citados por Viltard & Acebo (2020),
sostienen que la cultura puede ser modificada como resultado de
acciones deliberadas, y sus resultados pueden verse en el largo plazo,
para lo cual se requieren nuevos objetivos, un nuevo conjunto de valores
y creencias, y una nueva filosofia gerencial que los transmita. EIl modelo
esta compuesto por siete elementos: procesos, equipos y recursos,
enfoque en el exterior, ver los problemas como retos, experimentacion,
retar y entrenar, y premios. El estudio deja ver que las pymes argentinas
carecen de los rasgos esenciales que definen una cultura de innovacion.

La Tabla 5 muestra un resumen de los modelos usados en cada una
de las investigaciones previamente descritas, para lograr avanzar hacia
una cultura organizacional de innovacion.

Tabla 5

Investigaciones sobre el desarrollo de la cultura de innovacion
Autores Elementos del modelo
Naranjo y Calderén La estrategia, la estructura, el liderazgo, las métricas y
(2015) recompensas, y el ambiente.
Felizzola Cruz & Anzola La estrategia, estructura, mecanismos de apoyo, liderazgo y
Morales (2017) comunicacion, creatividad y rasgos personales claves para la

innovacion.

Pertuz-Peralta & Bis- Articulacion de la innovacion y la Responsabilidad Social
marck Pérez-Orozco Empresarial a la estrategia competitiva, desarrollo de competencias
(2016) de innovacion en el personal, retroalimentacion con los clientes,

planificacion y documentacién de las estrategias de innovacién, y
seguimiento a las estrategias y a las acciones planeadas.

(Viltard & Acebo, 2020) Procesos, equipos y recursos, enfoque en el exterior, ver los pro-
blemas como retos, experimentacién, retar y entrenar, y premios.

Fuente: Elaboracion propia basado en los autores citados.
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METODOLOGIA

Diseno de la investigacion

La presente investigacion es de enfoque cuantitativo que, segun
Hernandez, Fernandez, & Baptista (2014), "refleja la necesidad de mediry
estimar magnitudes de los fendmenos o problemas de investigacion” (p.
5); de disefio no experimental, pues no se manipulan las variables, sino
que se observa el fendbmeno “en su contexto natural” (p. 152); y transversal,
ya que los datos se recolectaron en un solo momento. Su alcance es
descriptivo, pues busca que los empleados de la empresa evalten los
determinantes de la cultura organizacional actual y sus manifestaciones
en los valores y comportamientos; sin embargo, al final se vinculara la
realidad de la empresa con las condiciones ideales de una cultura de
innovacion, segun la revision de la literatura. El objeto de estudio es la
cultura de innovacién de una empresa pequefa del sector de alimentos,
ubicada en la ciudad de Medellin, Colombia, en la que se mide la presencia
o ausencia de ciertos elementos de la cultura organizacional que fomentan
la innovacion, segun la percepcion de los empleados.

Poblacion y muestra

Lapoblaciénporestudiarestarepresentadaportodosloscolaboradores
de la empresa que trabajan en la sede principal de Medellin, que en el
mes de noviembre de 2020 correspondian a 44. Se pretendia encuestar
a toda la poblacion; sin embargo, se obtuvieron 39 respuestas, lo que
equivale a un porcentaje de respuesta del 89%. La encuesta se aplicd de
manera fisica en las instalaciones de la empresa.
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Instrumentos de recoleccion de datos

A partir de la revision de la literatura sobre el desarrollo de una cultura
organizacional de innovacion, se configuré un cuestionario compuesto
por los siguientes elementos: el tipo de cultura actual y el tipo de cultura
deseada, los determinantes de cultura, el comportamiento innovadory el
emprendimiento interno, segun se muestra en la Figura 1.

La primera parte del cuestionario incluye el instrumento OCAI
(Organizacional Culture Assesment Instrument), propuesto por Cameron
& Quinn (2011), conformado por 24 afirmaciones divididas en seis
componentes, y cuya intencion es determinar el tipo de cultura actual, y el
tipo de cultura deseada por los miembros de la organizacion, siendo este
uno de los instrumentos mas utilizados en investigaciones relacionadas
con la cultura organizacional. La medicion de los determinantes de cultura
se hizo siguiendo el instrumento propuesto por Felizzola Cruz & Anzola
Morales (2017), que evalla aspectos relacionados con la estrategia,
la estructura, la comunicacién, el liderazgo, el comportamiento de los
miembros de la organizacion, y los mecanismos de apoyo. Finalmente, con
el objeto de evidenciar los valores y rasgos de la cultura de innovacién en
el comportamiento de los empleados, se evaluaron el comportamiento
innovador y el emprendimiento interno, siguiendo la propuesta de
Naranjo-Valencia & Calderon-Hernandez (2015) en su modelo de
transformacion cultural.

Para las afirmaciones sobre los determinantes de cultura, el
comportamiento innovador y el emprendimiento interno, se utilizé una
escala de respuesta de 1 a 5, donde 1= Totalmente en desacuerdo, 2=
En desacuerdo, 3= Ni de acuerdo ni en desacuerdo, 4= De acuerdoy 5=
Totalmente de acuerdo.
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Figura 1. Configuracion del modelo para la investigacion. Elaboracion
propia.

RESULTADOS

Los datos obtenidos a través de las encuestas aplicadas fueron
tabulados utilizando Excel y PSPP, obteniendo un promedio por cada
afirmacién y componente, y un valor global que permite determinar el
tipo de cultura organizacional y su distancia con respecto a la cultura de
innovacion. La escala de valoracion utilizada para determinar el grado de
desarrollo de la cultura de innovacidn de la empresa se hizo con base en
la propuesta por Felizzola Cruz & Anzola Morales (2017), que establece
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tres niveles: cultura conservadora, cultura en transicién y cultura para la
innovacion, como se muestra en la Tabla 6.

Tabla 6
Escala de valoracion de resultados de la cultura de innovacion
Rango Descripcion Caracteristicas

Caracterizada por el seguimiento estricto de manuales,
Cultura procedimientos, jerarquias, donde se practica el control
1.0-27 estricto y centralizado. El liderazgo es autoritario, los equipos
Conservadora .
de trabajo se conectan por canales formales, generalmente
siguiendo instrucciones de un jefe inmediato.

La organizacion realiza ciertas actividades de investigacion
(estudios de mercado, vigilancia tecnoldgica, etc.) para
Cultura en tomar decisiones, pero no se considera innovadora. Aunque
Transicion se presentan relaciones informales, prevalece el control
jerarquico. Aunque se generan ideas, no hay claridad acerca
del apoyo que la empresa brinda para su implementacion.

La empresa reacciona de manera rapida y efectiva a los
cambios internos y externos, y puede ser flexible con

respecto a los procedimientos y manuales para lograr tales
reacciones. Se fomenta el aprendizaje continuo entre los
colaboradores, quienes se conectan de manera informal. La
innovacion es aceptada como parte de los valores corporativos
y existen mecanismos para ponerla en marcha. Se fomenta

el trabajo creativo y existen incentivos para recompensar el
comportamiento innovador.

Fuente: Elaboracién propia a partir de Felizzola Cruz & Anzola Morales
(2017).

28-3.7

Cultura para la

3.8-5.0 .,
Innovacion

El nimero total de encuestados fue de 39 empleados, 28.21% mujeres
(11), 53.85% hombres (21) y 18.95% dejaron este item sin responder
(7). La mayoria de empleados (43.59%) es menor de 26 anos. El 30.77
% son tecndlogos y el 23.08% son profesionales. El 69.23% hace parte
del personal operativo, es decir, no tienen personas a cargo. En cuanto
al tiempo que llevan laborando en la empresa, el 46.15% tiene menos
de un afo, y el 25.64% entre dos y tres afios. La caracterizacion de las
variables demograficas y el promedio obtenido en la valoracion de los
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determinantes de cultura, pueden apreciarse en la /abla 7.

Tabla 7
Caracteristicas demogrdaficas de la muestra
Variable Opciones Frecuencia Porcentaje Promedio
Mujer 11 28.21% 3.71
Sexo Hombre 21 53.85% 3.02
No responde 7 17.95% 3.17
Menor de 26 afos 17 43.59% 3.55
Entre 26 y 35 afios 15 38.46% 3.12
Edad Entre 36 y 45 afios 5 12.82% 2.58
Mayor de 45 afios 1 2.56% 2.41
No responde 1 2.56% 4.00
Bachiller 5 12.82% 3.02
Técnico 8 20.51% 3.46
) o Tecndlogo 12 30.77% 3.49
Nivel maximo de b, ocional 9 2308%  2.78
estudios alcanzado )
Maestria 3 7.69% 3.06
Ninguno 1 2.56% 3.56
No responde 1 2.56% 4.00
Menos de 1 afio 18 46.15% 3.21
Entre 2 y 3 afnos 10 25.64% 3.23
Tiempo que lleva en Entre 4y 7 afos 6 15.38% 3.44
la empresa Entre 8 y 12 afios 3 7.69% 2.96
Mas de 12 afios 1 2.56% 293
No responde 1 2.56% 4.00
Sin personas a cargo 27 69.23% 3.31
Nivel dentro dela  Mando medio (supervisor o jefe) 7 17.95% 3.07
empresa Nivel gerencial 2 5.13% 2.59
No responde 3 7.69% 3.44

Fuente: Medicion realizada.

Al clasificar los resultados por sexo, encontramos que las mujeres
tienen una mejor percepcion de la cultura de innovacion en la empresa,
lo cual se refleja en el promedio de 3.7, frente a un promedio de 3.0 por
parte de los hombres (ver Tabla 7). Ademas, quienes manifiestan haber
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recibido formacién en temas de innovacion (14 empleados) presentan
un mayor promedio (3.35) frente a los que no (3.14). En otras variables
encontramos que hay una mejor percepcion de la cultura de innovacion
entre los menores de 26 afos (3.55), entre los técnicos (3.46) y los
tecndlogos (3.49), y entre el personal operativo (3.31). En contraste, los
resultados fueron mas bajos en el personal de entre 36 y 45 afos (2.58),
entre los profesionales (2.78), y entre aquellos que Ilevan mas tiempo en
la empresa (2.96) y ocupan el nivel gerencial (2.59).

Tipologias y factores culturales

Para caracterizar el perfil cultural de laempresa se utilizo el instrumento
OCAI (Organizational Cultural Assessment Instrument), propuesto por
Cameron & Quinn (2011), que permitid a los empleados manifestar su
opinion sobre el tipo de cultura organizacional actual y el tipo de cultura
organizacional que desean para el futuro.

Alindagar por la cultura organizacional actual, los resultados muestran
que predomina la cultura de tipo jerarquica, con un promedio de 29.89
puntos sobre 100, seguida de la cultura de clan con 25.03 puntos. En
ultimo lugar encontramos la cultura adhocratica con 20.24, siendo esta la
que mejor promueve la innovacion en las organizaciones.

En cuanto a la cultura deseada, es decir, aquella que los empleados
quisieran para la empresa, se encontré que la preferida es la de clan,
con 27.16 puntos. Llama la atencion que siendo que la cultura jerdarquica
(26.07) es la que menos promueve la innovacion, haya sido preferida por
encima de la adhocrdtica (23.84). La Tabla 8 resume los resultados del
perfil cultural actual y deseado, y describe las caracteristicas principales
de cada tipo de cultura segun Cameron & Quinn (2011).
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Tabla 8
Perfil cultural
Tipo de Cultura Actual Deseada Caracteristicas
Colaboracién, trabajo en equipo,
Cultura de Clan 25.03 27.16  empoderamiento, participacion, compromiso. Es

como una familia.
Creacion, innovacion, iniciativa,

Cultura Adhocratica 20.24 23.84  emprendimiento, creatividad, se asumen
riesgos, adaptabilidad, flexibilidad.

Enfocada en el ambiente externo, busca generar

Cultura de Mercado 24.81 22.88  competitividad, productividad, resultados,
rentabilidad,
Control, burocracia, reglas, especializacion,
Cultura Jerarquica 29.89 26.07  estabilidad, eficiencia, formalizacion,

coordinacion.
Fuente: Resultados de la medicion realizada. Elaboracién propia.

La Figura 2 presenta los resultados del perfil cultural y permite
apreciar el deseo de los empleados de moverse hacia una cultura
organizacional mas de tipo clan y adhocratica, que promueven valores y
practicas relacionados con la innovacion y la creatividad.

Perfil Cultural
CLAN

JERARQUICA

MERCADO

m— pctugl = Deseada

Figura 2. Perfil cultural actual y deseado.
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Lo que marca el dominio de la cultura organizacional jerarquica
actual, son los factores: “gestion de empleados” (33.9 puntos), basada en
la sequridad del empleo, la conformidad, la previsibilidad y la estabilidad
en las relaciones; y el “liderazgo organizacional” (33.2 puntos), enfocado
en la coordinacion, organizacion y eficiencia. Los factores dominantes
de la cultura de clan, que es la cultura organizacional deseada, son las
“caracteristicas organizacionales” (32.44 puntos), que describen a la
empresa como una familia donde sus miembros comparten mucho entre
ellos, y los “criterios de éxito” (29.74 puntos), que son definidos con
base en el desarrollo de los recursos humanos, el trabajo en equipo, el
compromiso de los empleados y la preocupacion por las personas. Los
resultados de los factores dominantes en la cultura actual y la cultura
deseada pueden apreciarse en la Tabla 9.

Tabla 9
Factores culturales dominantes
Factores culturales CuItulr a Af:tual Cultura
Jerarquica Deseada - Clan

Caracteristicas Organizacionales 25.26 32.44
Liderazgo Organizacional 33.08 21.79
Gestion de Empleados 33.59 26.41
Cohesion Organizacional 28.67 27.18
Enfasis Estratégico 31.03 25.38
Criterios de Exito 27.76 29.74

Fuente: Resultados de la medicion realizada. Elaboracion propia.
Comportamiento innovador
La medicion del “comportamiento innovador” se realizO a través
de ocho afirmaciones relacionadas con las tres etapas del proceso de

innovacion: generacién, promocion e implementacion de ideas. Los
resultados pueden verse en la Tabla 10.
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El 84.6% de los encuestados esta de acuerdo en que promueven
y defienden las nuevas ideas generadas por otros miembros de la
organizaciéon, obteniendo esta afirmacion el promedio mas alto (4.1),
en contraste con el desarrollo de planes y programas adecuados para
implantar nuevas ideas, donde solo el 46.2% esta de acuerdo, siendo esta
afirmacién la que consiguid el promedio mas bajo (3.2). El 56.4% de los
encuestados esta de acuerdo en que es innovador, sin embargo, hay un
23.1% que no esta seguro, y un 17.9% que no se consideran innovadores.
En general, el promedio obtenido en el comportamiento innovador es de
3.6, siendo este resultado propio de una cultura en transicion, segun la
escala antes definida (ver Tabla 10).

Tabla 10
Resultados de la variable comportamiento innovador
Etapa # Afirmacion Promedio Prom. Etapa
Busco cdmo mejorar los procesos, tecnologia,
» 1 productos, servicios o relaciones de trabajo 3.8
Generacion existentes 3.7
de Ideas . :
2 Propongo ideas creativas 35
3 Pruebo las nuevas ideas, tratando de evaluarlas 3.7
., 4 Promuevo y defiendo las nuevas ideas de otros 4.1
Promocion . , . .
: Trato de persuadir a los demas de la importancia 4.0
de ideas 5 : - 3.8
de una nueva idea o solucion
Trato de encontrar los fondos necesarios para 33
Implementa- poner en marcha nuevas ideas : 33
cion de ideas 5 Desarrollo planes y programas adecuados para 30 '
implantar las nuevas ideas '
8 En general, soy innovador 3.5
Promedio 3.6

Fuente: Elaboracion propia a partir de la medicion realizada.
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Emprendimiento interno

El intraemprendimiento o “emprendimiento interno” es una de las
manifestaciones de la cultura de innovacion en la organizacion. Este
componente se evalud a través de nueve afirmaciones relacionadas con
algunas de las dimensiones del emprendimiento: capacidad innovadora,
proactividad y mentalidad de riesgo. Los resultados se muestran en la
Tabla 11.

Una de las caracteristicas de las organizaciones innovadoras es
la creacidon de nuevos productos y procesos o la mejora sustancial de
los productos y procesos actuales. El 84.6% de los empleados esta de
acuerdo en que los cambios introducidos en los productos de la empresa
en los ultimos tres afos, han sido muy importantes, siendo esta la
afirmacién mejor valorada, con un promedio de 4.2. Ante la afirmacion “Se
desarrollan proyectos de inversion de alto riesgo con expectativas de alta
rentabilidad”, el 33.4% dice no estar de acuerdo, el 41% no esta seguro,
y solo el 25.7% esta de acuerdo. Esta afirmacion obtuvo la valoracion
mas baja con un promedio de 2.8, propio de una cultura organizacional
conservadora o tradicional. A nivel global, el emprendimiento interno
obtuvo un promedio de 3.3, resultado que se ubica dentro de una cultura
en transicion.

Tabla 11
Resultados del emprendimiento interno
Dimension # Afirmacion Promedio P.romec.l!o
dimension
La direccidn potencia mucho la investigacién y
9 ; 3.0
desarrollo de nuevos productos y tecnologias
Capacidad La empresa ha introducido nuevas lineas de
: 10 e - 4.2 3.7
innovadora productos en los ultimos tres afos
11 Los cambios introducidos en los Ultimos tres afios 39

en los productos han sido muy importantes
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Se trata de ser los primeros del sector en introdu-

12 7. ] 3.1
cir nuevos productos o tecnologias
Proactividad 13 Se emprenden acciones que posteriormente 32 32
adoptan los competidores
Se adoptan medidas agresivas contra la compe-
14 ) , . N 3.2
tencia (mas que una postura de vivir y dejar vivir)
15 Se desarrollan proyectos de inversion de alto ries- 58
go con expectativas de alta rentabilidad '
Mentalidad 16 Se adoptan posturas audaces para aumentar la 37 31
de riesgo probabilidad de explotar nuevas oportunidades '
17 Debido al entorno, se adoptan una variedad de 37

decisiones valientes para conseguir los objetivos
Promedio 3.3

Fuente: Elaboracion propia a partir de la medicion realizada.

Determinantes de cultura

Los “determinantes de cultura” fueron evaluados a traves del
instrumento propuesto por Felizzola Cruz & Anzola Morales (2017),
conformado por 27 afirmaciones divididas en seis componentes: la
estrategia, la estructura, la comunicacion, el liderazgo, el comportamiento
de la organizacion y los mecanismos de apoyo. Los resultados generales y
el significado de cada componente se muestran en la Tabla 12.

Tabla 12

Resultados globales determinantes de cultura
Resultados por

Promedio Relaciéon del componente con la cultura de innovacion

componente
La innovacion se encuentra dentro de la filosofia y las po-
Estrategia 34 liticas corporativas, claramente identificada por todos sus
miembros.
Las areas, procedimientos, funciones y responsabilidades
Estructura 3.2 estan claramente definidos para permitir la gestion de la
innovacion.
L Uso continuo de herramientas y canales para comunicar la
Comunicacion 3.2

filosofia de innovacién a la empresa.
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Crea un ambiente y clima organizacional donde los cola-
Liderazgo 3.8 boradores aplican el pensamiento innovador para resolver
problemas y generar constantemente nuevas ideas.

: Los miembros se sienten libres para decidir la manera de
Comportamiento de

o 35 abordar sus tareas, asi como para proponer alternativas de
la organizacion .
mejora.

. Existen programas, areas y proyectos para estimular y pre-
Mecanismos de ) programe y proy P yP
ADOVO 2.5 miar la generacidon de nuevas ideas que fomenten la inno-

POy vacion.
Promedio 3.2

Fuente: Elaboracion propia a partir de la medicion realizada.

El promedio global obtenido es de 3.2, lo que significa que la cultura
organizacional de la empresa esta en una etapa de transicion hacia la
innovacion. El componente con el mejor resultado es el liderazgo (3.8),
seguido del comportamiento de los miembros de la organizacion (3.5).
El componente “mecanismos de apoyo” obtuvo el promedio mas bajo
(2.5), lo que implica que la percepcion de estimulos para la innovacion es
escasa.

La pregunta que obtuvo el promedio mas alto (3.9) es la relacionada
con el liderazgo de la organizacion. El 77% de los encuestados esta de
acuerdo en que los lideres de la empresa estan claramente identificados,
el 12.80% no esta seguro, y el 10.3% no esta de acuerdo. La pregunta con
respecto a la participacion en la toma de decisiones presenta la mayor
dispersion, con una desviacion estandar de 1.26. Le sigue la pregunta
relacionada con la formacion en innovacion, con una desviacion estandar
de 1.25. Las preguntas del componente “mecanismos de apoyo” son las
que presentan los resultados mas bajos. Al preguntar si existen incentivos
para presentar nuevas ideas, el 59% no esta de acuerdo, el 30.8% no esta
seguro, y solo el 10.3% esta de acuerdo. De manera similar, el 61.5% no
esta de acuerdo en que la empresa ofrezca formacidn y aprendizaje sobre
innovacion, el 20.5% no esta seguro, y solo el 20% esta de acuerdo. La
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Tabla 13 presenta los resultados mas altos y los mas bajos obtenidos en

los determinantes de cultura.

Tabla 13

Determinantes de cultura con los resultados mas altos y mas bajos.

No Afirmacion 1 2 3 4 5 Me Md Mo DS

33 Loslideresdelaempresaestan  ,qn0 7700, 12.80% 4620% 3080% 39 4 4 100
8 claramente identificados
O : )
< 27 t‘;ieig;'ép::o‘:e trabajo son 0.00% 7.70% 33.30% 2820% 30.80% 38 4 3 097
wmv
\g El estilo de liderazgo muestra
4 34 que es posible aprender de los 260% 7.70% 2820% 3330% 2820% 38 4 4 104
a2 errores
< , .,
l—
5 3p losliderespromueveneldialogo ;gno 5409, 3330% 3590% 2310% 37 4 4 097
a y motivan el mejoramiento
(NN}
) )

35 Elliderazgo de la empresa se 260% 7.70% 30.80% 3590% 23.10% 37 4 4 100

atreve a asumir riesgos
Existe equipo de trabajo con

Q 43 conocimiento para actividades de 15.40% 30.80% 25.60% 20.50% 7.70% 27 3 2 119
< innovacion
m
Q2 4 Ejé’vfscfc;z;’: para desarrollar 17.90% 30.80% 25.60% 2560% 0.00% 26 3 2 107
=
§ 41 E’;‘ngs‘ Q:gi”'smos paraevaluar 15 g50, 41.00% 2820% 1540% 2.60% 25 2 2 100
l_
= 40 Eﬁ'éfg; ;3:22“"05 parapresentar s 400% 43.60% 30.80% 7.70% 260% 24 2 2 094
(V]
(NN}
& y

44 ‘laempresaofreceformaciony g a0 35909, 2050% 7.70% 1030% 24 2 2 125

aprendizaje sobre innovacién

Cierre de brechas

Fuente: Elaboracion propia a partir de la

medicidon realizada.

Los resultados de los determinantes de cultura se contrastan con
lo que se espera de una cultura meta que promueva la innovacion
(promedio mayor o igual a 3.8), identificando las brechas existentes y los
esfuerzos requeridos para reducirlas o eliminarlas. Se proponen tres tipos
de esfuerzo, partiendo del modelo propuesto por Felizzola Cruz & Anzola
Morales (2017), y considerando el promedio obtenido: a) adquirir, que
implica una rapida y decidida intervencion del componente para mejorar
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su resultado, b) consolidar, escenario en el cual el componente es sélido,
por lo que es apropiado aprovechar su potencial para impulsar la cultura
de innovacion, y ¢) mantener, lo que significa dejar el componente como
se encuentra o realizar acciones para mantener su estado. La mayoria de
los resultados se clasifican dentro de la cultura en transicion, aunque hay
algunos elementos como los del componente “mecanismos de apoyo”,
que se clasifican dentro de la cultura conservadora, y el componente de
liderazgo, que se ubica en el limite inicial de la cultura de innovacion. La
Tabla 14 presenta el promedio obtenido en cada afirmaciéony componente,
el tipo de cultura en el cual se clasifica y el esfuerzo que se sugiere realizar.

Tabla 14
Determinantes de cultura: brechas y esfuerzos para mitigarlas
# Afirmacién por Componente Promedio Tipo de Cultura  Esfuerzo
ESTRATEGIA 34 Transicion -
18 La misiony vision muestran que la innovacién contribuye al 308 Transicion Adaquirir
logro de los objetivos
19 Existe una politica de innovacién conocida y aprobada 3.23 Transicion Adquirir
20 !_a innovacion se |ncluyglen la planeacién estratégica, existen 338 Transicion Adquirir
indicadores de innovacion
21 La estrategia involucra las necesidades de los clientes 3.64 Transicion Adquirir
ESTRUCTURA 3.2 Transicion -
2 !_a empresa cuenta con instalaciones y ayudas para la 567 Conservadora Adquirir
innovacion
23 Existe un area que lidera los procesos de innovacion 3.05 Transicidn Adquirir
24 Los equipos de trabajo son cooperativos y autonomos, las ideas 318 Transicién Adquirir
pueden ser facilmente manifestadas
25 Los miembros de la organizacién conocen las actividades reali- 331 Transicion Adaquirir
zadas por otros
26 Las decisiones se toman de manera participativa 3.21 Transicion Adquirir
27 Los equipos de trabajo son heterogéneos 3821 Innovadora Consolidar
COMUNICACION 3.2 Transicion -
28 Existe una comunicacion abierta entre las areas o 356 Transicion Adquirir
departamentos
29 Existen redes de colaboracién externa para la Investigacion y el 303 Transicién Adaquirir
desarrollo
30 Los resultados se comunican, tanto cuando tienen éxito como 308 Transicién Adquirir
cuando fallan
31 Las areas se apoyan entre ellas sin recibir 6rdenes formales 3.31 Transicion Adquirir
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LIDERAZGO 3.8 Innovadora -
32 Los lideres promueven el didlogo y motivan el mejoramiento 3721 Transicidn Consolidar
33 Los lideres de la empresa estan claramente identificados 3951 Innovadora Consolidar
34 El estilo de liderazgo muestra que es posible aprender de los 3771 Transicién Consolidar
errores
35 Elliderazgo de la empresa se atreve a asumir riesgos 3.691 Transicion Adquirir
COMPORTAMIENTO DE LA ORGANIZACION 35 Transicion -
36 Hay libertad para proponer nuevas ideas 3.26 Transicion Adquirir
37 I:os colaboradores se comunican con personas de diferentes 346 Transicion Adaquirir
areas o departamentos
38 Ante e! cambio, la gente responde sin 6rdenes directas de su 369 Transicién Adaquirir
supervisor
39 Lo; cplaboradores se atreven a experimentar para mejorar sus 359 Transicion Adquirir
actividades
MECANISMOS DE APOYO 2.5 Conservadora
40 Existen incentivos para presentar nuevas ideas 2381 Conservadora Adquirir
41 Existen mecanismos para evaluar nuevas ideas 2541 Conservadora Adquirir
42 Hay recursos para desarrollar nuevas ideas 2591 Conservadora Adquirir
23 !EX|ste equipo de trabajo con conocimiento para actividades de 2744 Conservadora Adaquirir
innovacion
44 La empresa ofrece formacidon y aprendizaje sobre innovacion 2411 Conservadora Adquirir

PROMEDIO GENERAL 3.2 Transicién
Fuente: Elaboracion propia a partir de la medicién realizada.

A partirdelos datos mostrados enlaTabla 14, se sugiere que laempresa
clasifique cada una de las afirmaciones segun el promedio obtenido, con
el fin de determinar el momento de su intervencion (corto, mediano o
largo plazo), y despliegue un plan de cierre de brechas, segun su nivel
de prioridad, el tiempo y los recursos disponibles, teniendo presente que
el cambio en la cultura organizacional es un proceso cuyos resultados
podran apreciarse plenamente en el largo plazo.

CONCLUSIONES

Esta investigacion pretendia aplicar un modelo de evaluacion de la
cultura organizacional, para iniciar el proceso de transformacion, hacia
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una cultura organizacional innovadora, en una empresa del sector de
alimentos de la ciudad de Medellin. Con este fin en mente se hizo una
revision de la literatura sobre los modelos de transformacion cultural, y
se configurd un instrumento para evaluar sus diferentes componentes,
desde el punto de vista de los empleados. El instrumento aplicado
permitié evaluar la cultura organizacional actual y la cultura deseada, asi
como el comportamiento innovador, el emprendimiento interno y los
determinantes de cultura, llegando a las siguientes conclusiones:

« Se encontro que la cultura organizacional dominante es de tipo
jerarquica, centrada en el control y las reglas, lo cual se constituye
en una barrera para la innovacion.

« Laculturadeseada porlosempleados eslade clan, que se asemeja a
una familia, cuyo énfasis esta enla colaboracion, elempoderamiento
y el trabajo en equipo.

« El tipo de cultura adhocratica es la que mejor promueve la
innovacion, ya que fomenta la iniciativa, el emprendimiento, la
creatividad, el riesgo, la capacidad de adaptacion, entre otras,
por lo que se sugiere incorporar estos elementos en la cultura
organizacional.

« El componente de liderazgo es el generador de cultura que mas
esta aportando a la cultura de innovacion, segun la opinion de
los empleados. Esto implica que los lideres promueven el dialogo,
permiten aprender de los errores y se atreven a asumir riesgos.

« El componente que menos aporta a la cultura de innovacion es el
de “mecanismos de apoyo”, compuesto por programas, areas y
proyectos para estimular y premiar la generacion de nuevas ideas
que fomenten la innovacion. Es prioritario atender este generador
de cultura, y establecerincentivos paralas nuevas ideas, mecanismos
para su evaluacidon y recursos para implementarlas. En este mismo
sentido es necesario formar al personal en temas relacionados con
la innovacion.

« En cuanto al comportamiento innovador, la empresa es mas fuerte



EVALUACION DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL COMO PUNTO DE PARTIDA PARA EL DESARROLLO DE LA
CULTURA DE INNOVACION

en la etapa de promocion deideas (4.0) y débil enlaimplementacion
deideas (3.3),lo que se explica porlainexistencia o desconocimiento
por parte de los empleados, de los mecanismos de apoyo que
promuevan la ejecucién de las ideas.

« En cuanto al emprendimiento interno se evidencia que existe
capacidadinnovadora (3.7). pueslaempresa haintroducido cambios
y nuevos productos en los ultimos anos. La proactividad se presenta
en menor grado, con un promedio de 3.2, y la mentalidad de riesgo
es escasa (3.1), lo que contradice el resultado del componente
de liderazgo que sugiere la asuncion de riesgos por parte de los
lideres.

« La cultura de innovacién en la empresa se encuentra en etapa
de transicion, con un promedio de 3.2. Es necesario un mayor
compromiso con la innovacién, que se evidencie en la planeacion
estratégica (mision, vision, valores, objetivos), en equipos de
trabajo autonomos con participacion en la toma de decisiones,
con una comunicacion fluida, mayor libertad para proponer ideas
e incentivos para quienes las propongan y las ejecuten.

« Se sugiere dar prioridad a aquellos determinantes y elementos
que estan mas alejados de la cultura de innovacién, con el fin
de avanzar en un plan de mejoramiento que logre disminuir las
brechas existentes.

Esta investigacion ofrece un modelo que puede ser usado en otras
organizaciones, con el fin de iniciar el proceso de transicion hacia una
culturadeinnovacioén, aplicando para ello el instrumento de evaluaciony la
metodologia propuesta. Estudios posteriores podrian establecer el grado
en que cada uno de los determinantes de cultura aporta al desarrollo de
la cultura de innovacion, y los pasos por seguir para la implementacion
del modelo de transformacion cultural.
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CAPITULO 6

APLICACION DEL MODELO DE ALTO DESEMPENO ORGANIZACIONAL
6 CON PROPOSITO DE SERVICIO EN LAS INSTITUCIONES EDUCATIVAS
ADVENTISTAS DE LA UNION COLOMBIANA DEL SUR*

Derly Yanicxa Paez Cruz’
Carlos William Marin Gallego?

Resumen

Elpropdsitose consideracomolaideologiacentraldeunaorganizacion.
En este sentido, una tarea fundamental de la gerencia estratégica es lograr
que el propdsito sea significativo y transformador para sus diferentes
publicos.

Desde esta perspectiva, se propone un modelo de alto desempefo
organizacional con propdsito de servicio, que se valida al aplicarlo en
diversos tipos de organizaciones. En este caso en particular, se analiza su
aplicacion en instituciones educativas adventistas, con la participacion de
cinco (5) colegios de la Union Colombiana del Sur.

Para aplicar el modelo de alto desempeno organizacional en las
instituciones educativas, se realiza una investigacidon mixta en dos fases:

* Capitulo de libro de investigacion resultado del proyecto titulado "Modelo de servicio en instituciones educativas
adventistas de Colombia fase I
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diagnodstico del propdsito y de la propuesta de servicio y reformulacion
del modelo de servicio de la institucion, quedando como tarea de las
instituciones el establecimiento de las acciones a ejecutar.

Como resultado se encuentra que existe un gran sentido de propésito
en las instituciones, pues tienen muy clara su razén de ser; asi como
que las instituciones identifican con precision los servicios que ofertan
a sus publicos, aunque estan enmarcados en una propuesta académica
tradicional; y también que las instituciones educativas necesitan crear
valor en los componentes del modelo de servicio, al mismo tiempo que
disminuyen costos y diversifican sus fuentes de ingresos.

Este escrito contribuye al desarrollo de la investigaciéon en gestion
estratégica, desde un enfoque de servicio, al proporcionar una mejor
comprensién empirica sobre cobmo a través de un proposito con enfoque
de servicio, se puede generar valor social y econdémico.

Palabras clave: Organizacion, alto desempefio, proposito de servicio,
modelo estratégico.

Abstract

Purpose is considered as the core ideology of an organization. In
this sense, a fundamental task of strategic management is to make the
purpose significant and transformative for its different stakeholders.

From this perspective, a high organizational performance model with
a servant purpose is proposed, which is validated by applying it to various
types of organizations. In this particular case, its application in Adventist
educational institutions is analyzed, with the participation of five (5)
schools of the South Colombian Union.
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To apply the model of high organizational performance in educational
institutions, a mixed investigation is carried out in two phases: diagnosis
of the purpose and of the service proposal and reformulation of the
service model of the institution, leaving as the task of the institutions the
establishment of the actions to execute.

As a result, it is found that there is a great sense of purpose in the
institutions, since they have a very clear reason for being; as well as that the
institutions accurately identify the services they offer to their stakeholders,
although they are framed in a traditional academic proposal; and also
that educational institutions need to create value in the components of
the service model, while reducing costs and diversifying their sources of
income.

This paper contributes to the development of research in strategic
management, from a service approach, by providing a better empirical
understanding of how, through a purpose with a service approach, social
and economic value can be generated.

Key words: Organization, high performance, servant purpose,
strategic model.

INTRODUCCION

Las organizaciones deben esforzarse por lograr vinculos con sus
publicos interesados y generar experiencias significativas que fortalezcan
y fidelicen la relacion existente en términos de largo plazo. Esto es posible
si se tiene una estrategia bien definida que permita alcanzar el propésito,
a través de su propuesta de valor. Con relacion al propésito, Keller (2015)
menciona que es la razon de ser aspiracional de una organizacion que



APORTACIONES INVESTIGATIVAS DESDE LAS CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y CONTABLES

inspira y llama a la accién a una organizacidén y sus partes interesadas
y brinda beneficios a la sociedad, para Hurth et al. (2018) el proposito
organizacional es “la razén significativa y duradera de existir de una
organizacién que se alinea con el desempefio financiero a largo plazo,
proporciona un contexto claro para la toma de decisiones diaria y unificay
motiva a las partes interesadas relevantes” (p. 4). Es asi como el proposito
principal de una organizaciéon debe orientarse a crear un impacto
favorable en sus publicos interesados, mas que generar ganancias (Marin,
2019) y donde la clave para producir resultados beneficiosos para todos
es centrarse en el proposito de la organizacion (Malbasi¢, 2020). Por lo
tanto, es de trascendental importancia que las organizaciones generen
propositos con enfoque de servicio.

En linea con lo anterior, el grupo de investigacion Estudios
Organizacionales de la Corporacidon Universitaria Adventista, ha realizado
una investigacion con el objetivo de aplicar el modelo de alto desempefio
organizacional con proposito de servicio en cinco (5) instituciones
educativas de la Union Colombiana del Sur. Con la aplicacion de este
modelo se pretende resaltar laimportancia de un propdsito organizacional
basado en el servicio a los publicos interesados, que genere valor social
a estos, al mismo tiempo que crea valor econdmico para la organizacion.
Esto selogra al establecerun modelo de servicio que relacione la propuesta
de valor con los publicos interesados y las capacidades de la organizacion,
al mismo tiempo que considera el aspecto economico referente a la
estructura de costos y el modelo de resultados, que determina como
generar ingresos para hacer que el modelo sea sustentable.
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DESAROLLO

ANTECEDENTES

El Departamento de Educacion de la Union Colombiana del Sur (UCS)
realizé el Planteamiento Estratégico Educativo (PED) para garantizar una
educacion de calidad y responder a las exigencias de la Iglesia Adventista
del Séptimo Dia, el estado colombiano y la sociedad. Una de las
conclusiones del PED, es que resulta necesario desarrollar un modelo de
competitividad del sistema educativo y que deben evaluarse y mejorarse
la calidad de los servicios que ofrecen las instituciones.

Para avanzar en esta direccion, las instituciones educativas deben
esforzarse por lograr un alto desempefio que les permita ser efectivas
en el logro de su propdsito. Una organizacion de alto desempefo logra
mejores resultados financieros y no financieros que sus competidores en
el largo plazo (De Waal, 2011; De Waal, 2021) y como lo expresa Ken
Blanchard, se logra el alto desempefio, cuando las organizaciones “a lo
largo del tiempo, contindan produciendo resultados extraordinarios, con
el mas alto nivel de satisfaccion humana y de compromiso con el éxito” (
2007, p.12).



APORTACIONES INVESTIGATIVAS DESDE LAS CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y CONTABLES

MODELO DE ALTO DESEMPENO ORGANIZACIONAL

Propésito

Determina la razdn de ser, el
fulure deseado, el marco de
de la organizacion con sus
publicos interesados

Organizacién

gestiona, de forma eficiente, los
procesos, recursos vy alianzas
claves requeridas para llevar a

cabo su proposito

CON PROPOSITO DE SERVICIO

Propuesta

Publicos

Define los diversos grupos de
personas y entidades a

de la organizacion

Propuesta

Describe la eslrategia
innovadora, a través de la cual
se crea valor para los publicos
y para la organizacion.

Figura 1. Modelo de alto desempefo organizacionales con

Es asi, como se aplica el modelo de alto desempefio organizacional con
proposito de servicio (Ver figura 1) en cinco (5) instituciones educativas de
la Unién Colombiana del Sur. El objetivo del modelo de alto desempeiio
organizacional con propdsito de servicio es asegurar la sostenibilidad de
una organizacion bajo dos elementos, el valor social: creacion de valor
para los publicos interesados; y el valor econdmico: creacion de valor
para la organizacion (Marin, 2019). Esto se logra a través de un modelo de
servicio que interrelaciona a la organizacidén con sus publicos interesados,

proposito de servicio

por medio de una propuesta de servicio (Ver figura 2).
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MODELO DE SERVICIO

Red de
Aliados

Clﬁ_‘lthlﬂl Canal de Servicio
Organizacionales

Estructura de Modelo de
Costos Resultados

Figura 2. Modelo de servicio

El valor social, se fundamenta en lo que se denomina la propuesta
de servicio que busca producir una transformacion en los publicos
mediante una estrategia comunicacional y canales de servicio; asimismo,
se examina la relacion entre la propuesta de servicio y la red de aliados,
y su contribucion a la efectividad en el logro del propdsito, a través de
disefarse, en cuanto a su gestion organizacional, especialmente los
procesos; y sus capacidades organizacionales que generan diferenciacion,
como las personasy la tecnologia. El segundo elemento es el componente
del valor econdmico, en el cual se estima la estructura de costos, como
recursos que requieren ser invertidos en la operacion, y el modelo de
resultados, es decir, cOmo se va a generar ingresos para garantizar la
sustentabilidad del modelo (Marin, 2019).

Al aplicar el modelo de alto desempefio organizacional con propdsito
de servicio en las instituciones educativas de las UCS se pretende mejorar
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tanto la capacidad de servicio como el nivel de desempefio organizacional
de estas, generando valor social para la comunidad educativa al mismo
tiempo que se crea valor econdmico para la institucion.

METODOLOGIA

Este trabajo se efectua a través de una investigacion mixta. En la
investigacion mixta se integran los métodos cuantitativos y cualitativos
en la recoleccion y analisis de datos para lograr una mejor comprension
del fendbmeno que se estudia (Hernandez et al., 2014). En relacion con el
tiempo es una investigacion transversal, debido a que se recolectan datos
en un Unico momento, el afo 2020.

La poblacion objeto de estudio corresponde a cinco (5) colegios
adventistas de la Uniéon Colombiana del Sur. Los sujetos participantes
fueron personal directivo, docentes, estudiantes, padres de familia y
miembros de la iglesia Adventista del Séptimo Dia.

La investigacion se realiza en dos fases, diagnostico y reformulacion.
En la primera fase se efectla el analisis del propdsito y se evalua el modelo
de servicio actual de las instituciones, a través de la recoleccion de datos
cuantitativos y cualitativos por medio de encuestas, informes financieros y
otros documentos institucionales (ver tabla 1). El analisis del propdsito se
efectua teniendo en cuenta diferentes elementos orientados a la razon de
ser de la institucion: la identidad, la razon de ser de su existencia, lo que
sabe hacer, cuales son los procesos y capacidades claves, la manera como
sirve a sus publicos, cuales son los productos y servicios mas relevantes, a
quiénes y cOmo sirve, bajo qué principios y valores se actla, qué imagen
tienen los publicos y si esa imagen refleja el proposito corporativo, y
finalmente con qué tipo de colaboradores se cuenta.
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Fase Actividad Recoleccion de informacion
Resefia histdrica
Analisis del propdsito Encuesta analisis de propdsito

Formato analisis de propdsito
Reporte de estudiantes

Proyecto educativo institucional PEI
Reporte de docentes

Organigrama

Diagnostico Informes financieros Ultimos tres afos
Evaluacion del modelo de  Procesos institucionales
Servicio Inventario de recursos tecnoldgicos

Inventario de infraestructura fisica segun la
norma NTC 4595

Inventario de recursos bibliograficos
Encuesta modelo de servicio
Formato modelo de servicio

Tabla 1. Diagnostico e instrumentos de recoleccion de informacion.

El disefio del modelo de servicio (ver figura 2) surge del Business
Model CANVAS (lienzo de modelo de negocios) de Osterwalder &
Pigneur (2011) y se adapta al Modelo de Organizacion con propoésito
servidor, es asi como en la evaluacion del modelo de servicio se puede
ver cOmo se operacionaliza el propdsito de la organizacion, y para ello se
examina: la propuesta de servicio que busca producir una transformacion
en los publicos mediante una estrategia comunicacional y canales de
servicio; la relacion entre la propuesta de servicio y la red de aliados en
cuanto a la gestidon organizacional y las capacidades organizacionales; el
componente del valor econdmico, en el cual se estima la estructura de
costos y el modelo de resultados.

Los analisis de lainformacidn recolectada en la primera fase, se hicieron

de la siguiente manera: el analisis de las encuestas aplicadas se realizo
mediante analisis estadistico descriptivo; el analisis de la informacion
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financiera, a través de analisis financiero; y el analisis de los documentos
institucionales, mediante analisis de contenido.

En la segunda fase, a partir del diagndstico, se procede a reformular
el modelo de servicio de las instituciones educativas (ver tabla 2); se parte
de un proceso de innovacién incremental, buscando mejorar las areas con
deficiencias en cada uno de los componentes del modelo, y se continla
con un proceso de innovacion en valor, en torno a la busqueda simultanea
de estrategias de bajo costo y diferenciacion, con base en las tendencias
globales y un benchmarking de las empresas lideres del sector.

Fase Actividad Descripcion

Mejoramiento de las areas compo-
nentes del modelo de servicio.
Reformulacién Estrategias que incluyen bajo costo

Innovacién en valor y diferenciacion basadas en ten-
dencias y benchmarking.

Tabla 2. Reformulacion del modelo de servicio.

Innovacion incremental

RESULTADOS

De acuerdo a las fases desarrolladas, con relacion al diagndstico del
proposito de las instituciones educativas, se identifica que tienen muy
clara la razon de ser, lo cual genera un gran sentido de propdsito y un
fuerte compromiso ético que se soporta en la filosofia adventista de la
educaciony que logra trascender a sus diferentes publicos. En lo referente
al diagnostico del modelo de servicio (ver figura 3) se encuentra:

- Variable Propuesta de valor: Esta es la variable mejor valorada por
los encuestados, debido a que las instituciones educativas tienden a
formar una red de relaciones con los estudiantes y sus acudientes para
incluirlos en la propuesta de valor que ofertan y que esta enmarcada
en una propuesta académica tradicional que se soporta en la filosofia
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adventista de la educacion.

- Variable Clientes: En relacion a esta variable se encuentra que la
infraestructura fisica y tecnoldgica de las instituciones educativas no es
moderna ni suficiente, lo cual obstaculiza los procesos de aprendizaje de
los estudiantes y genera insatisfaccion en estos. Asi mismo se encuentra
que los estudiantes de las instituciones proceden de diversos niveles
sociales y que perciben que la propuesta de servicio esta perfectamente
integrada dentro del sistema educativo adventista.

- Variable Infraestructura organizacional: En relacion a esta variable, se
encuentra que las instituciones educativas tienen procesos y capacidades
claves que pueden ser imitados facilmente por la competencia. Asi
mismo que las relaciones y trabajo con aliados claves son débiles, y que
la aplicacion de los recursos clave no siempre se da en la cantidad y
momento adecuado.

- Variable Viabilidad financiera: Esta es la variable con menos valoracion
por los encuestados, debido a que las instituciones educativas solo tienen
como fuente de ingresos los servicios académicos y a que no se cobra a
los estudiantes tomando en cuenta lo que estan dispuestos a pagar por
los servicios educativos. El modelo de resultados se caracteriza por bajos
ingresos y altos gastos y costos, lo cual genera una baja rentabilidad; por
lo tanto, deben disminuir costos y diversificar sus fuentes de ingresos
para generar valor economico.
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Gestion

-Manteniméento y reparaciones
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Utilidades/Pérdidas
-Regultados muy varables, tendiends a ser bajos o nagativos

Figura 3. Diagnostico del modelo de servicio instituciones

En referencia a la reformulacion estratégica, esta fase se inicia con
la innovacion incremental, que propone revisar y mejorar las areas
deficientes identificadas en el proceso de diagndstico. Se observan
limitaciones en cuanto a insuficiencia y obsolescencia de la infraestructura
fisica y tecnologica, facilidad para imitar los procesos y capacidades de las
instituciones, debilidad en referencia a la construccion de relaciones con
aliados claves, deficiencias con la aplicacién de recursos en cuanto a la
cantidad y pertinencia, bajos ingresos y altos costos, y finalmente, un perfil
bajo, en cuanto al estrato social de los estudiantes. La solucion consiste en

educativas UCS
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formular acciones para superar estas limitaciones, que se conviertan en
proyectos institucionales, con asignacion de actividades, recursos, tiempo
y responsables, los cuales deben ser priorizados y programados para su
ejecucion.

En cuanto a la innovacion en valor, se identifican un conjunto de
factores que requieren ser incrementados para agregar valor, al mismo
tiempo que se propone la creacion de otra serie de factores para generar
diferenciacion de las instituciones educativas adventistas. Para identificar
las variables de lainnovacion en valor, se realiza en primer lugar, un analisis
de los factores que caracterizan a los mejores colegios tanto oficiales
como privados (de acuerdo a los resultados de las pruebas saber 11) vy,
en segundo lugar, se realiza un analisis de las tendencias para el sector
educativo en el medio; de esta manera se tiene un marco de referencia
de los factores clave a incrementar y crear en las instituciones educativas
adventistas.

Con referencia a los factores que requieren ser incrementados y los
cuales se deben fortalecer en las instituciones educativas, se establecen
(ver tabla 3):

Incrementar
Precio Infraestructura fisica Segmentos de publicos
Contenidos curriculares Marketing digital Media Técnica
Metodologias activas Planta y formacion docente Tecnologia de apoyo
Formacion artistica y musical ~ Certificaciones institucionales Formacion deportiva

Etica y valores cristianos
Tabla 3. Variables innovacion en valor a incrementar

Precio: definir el precio de los servicios educativos de acuerdo a la
estructura de costos y modelo de resultados de la institucion, asi como a
lo que los publicos estan dispuestos a pagar.
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Segmentos de publicos: caracterizacion de los perfiles
sociodemograficosy sicograficos de los diferentes publicos para establecer
vinculos que permitan prestar un mejor servicio.

Marketing digital: implementacion de estrategias de marketing digital
para fortalecer la relacion y acercar la propuesta de servicio a publicos
actuales y potenciales en los medios digitales.

Metodologias activas: ensefianza centrada en el estudiante que le
permita aprender de manera activa, haciéndolo protagonista de su
aprendizaje y lo mas competente, autdbnomo y critico posible.

Tecnologia de apoyo a la educacion: uso y la apropiacion de las TIC
como herramientas de apoyo en el proceso de enseflanza aprendizaje.

Certificaciones institucionales: que evidencien la intencion de una
educacion que garantice estandares de calidad a nivel institucional, en los
procesos y actividades continuas para el aseguramiento de un ambiente
educativo.

Enfasis en ética y valores cristianos: fortalecer la filosofia educativa
adventista relacionada con la integridad de los estudiantes en el servicio
de Dios y a la sociedad.

Infraestructura fisica: modernizacion y adecuacion de los ambientes
pedagodgicos basicos de acuerdo ala norma NTC 4595, con el proposito de
asegurar la comodidad visual, higrotérmica y acustica, y de garantizar que
los ambientes tengan el espacio suficiente para el nUmero de estudiantes
y que permitan el acceso a personas con discapacidad.

Contenidos curriculares: revisar y ajustar los contenidos curriculares
en coherencia con los lineamientos del Ministerio de Educacion Nacional
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y con las necesidades de la sociedad para formar integramente a los
educandos.

Planta de docentes: planes para la formacion y cualificacion docente.

Media técnica: valor agregado en la propuesta de servicio para que
los estudiantes se gradden como bachilleres técnicos y puedan insertarse
al mercado laboral o continuar en la educacion superior.

Formacion artistica, musical y deportiva: valor agregado a la propuesta
deservicio, que permitaalos estudiantes desarrollar habilidades cognitivas,
fisicas, sociales y emocionales.

Con relacion a los factores que requieren ser creados (ver tabla 4) en
las instituciones educativas, se establecen:

Crear

Metodologias de experiencias profundas de
aprendizaje

Modalidad virtual

Bilingliismo Formacion en liderazgo y servicio
Herramientas digitales de ensefianza inteli-
Campus campestre
gente
Formacion en Investigaciéon Estrategia estilo de vida saludable y sostenible

Tabla 4. Variables innovacion en valor a crear

Modalidad virtual: como una nueva modalidad de ofertar los servicios
educativos en sus diferentes niveles.

Bilinglismo: por medio del uso de dos idiomas como medios de
instruccion en el desarrollo curricular.

Campus campestre: con amplias zonas verdes para el disfrute y
enriquecimiento en los aspectos espiritual, emocional, social y pedagdgico
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de los estudiantes; ofreciéndoles la oportunidad de convivir en armonia
con la naturaleza.

Formacion en investigacion: para promover en los estudiantes el
interés por la investigacion y el desarrollo de un pensamiento critico e
innovador que les permita realizar investigacion sobre problemas reales
de su contexto y aportar a la solucion de dichos problemas.

Metodologias de experiencias profundas de aprendizaje: a través
de una ensefianza en la que el estudiante asume responsabilidades y es
protagonista de su propio aprendizaje, para que aprender se convierta en
una experiencia significativa.

Formacion en liderazgo y servicio: para formar lideres integros que
sirvan a Dios y a la sociedad.

Herramientas digitales de ensefanza inteligente: se refiere a
plataformas que facilitan la elaboracion de contenido didactico para
diferentes dispositivos (computadores, celulares, tablets, etc), generando
contenido amigable y de interés para los estudiantes.

Estrategia estilo de vida saludable y sostenible: para generar
experiencias de aprendizaje, que permitan la adquisicion o modificacion
de comportamientos y practicas relacionadas con el manejo y cuidado de
la salud fisica, mental y espiritual de los estudiantes y que como resultado
puedan tener habitos de vida saludable.

Finalmente, tomando como referente la innovacion en valor, se
establece el modelo de servicio reformulado (ver figura 4).
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Figura 4. Modelo de servicio reformulado

En la propuesta de servicio se considera importante que se oferte
educacion media técnica, que los servicios educativos se oferten en
modalidad presencial y en modalidad virtual, y que se defina una estrategia
de estilo de vida saludable y sostenible. En los contenidos curriculares de la
propuesta de servicio, se debe fortalecer lo relacionado con la formacién
en ética y valores cristianos, formacion en liderazgo y servicio, formacion
en investigacion, formacion artistica y musical, y formacion deportiva.
También se plantea, que los contenidos curriculares se desarrollen a través
del bilingtismo.



APORTACIONES INVESTIGATIVAS DESDE LAS CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y CONTABLES

En la estrategia de comunicacion se debe incrementar las estrategias
de marketing digital para acercar la propuesta de servicio a los publicos.

Con relacién a los canales de servicio, es necesario que se mejore
la infraestructura fisica y que las instituciones educativas se ubiquen en
un campus campestre. También, es importante utilizar tecnologia de
apoyo a la educacion y crear metodologias de experiencias profundas de
aprendizaje.

Los publicos de la propuesta de servicio se deben segmentar. Estos
publicos deben tener interés en la formacion en principios y valores
cristianos y estilo de vida saludable; en la formacién cientifica, deportiva,
artistica y musical; o estar interesados en la educacion virtual.

En la gestion organizacional, se tiene que crear y definir procesos
académicos, de contrataciony formacion docente, de relacionesy alianzas,
de promocién y publicidad, y de innovacion continua.

De otro lado, en lo referente a las capacidades organizacionales,
se debe fortalecer la planta docente a través de su formacion, formar
en metodologias de experiencias profundas de aprendizaje, y utilizar
herramientas digitales de ensefianza inteligente.

En la red de aliados, se tiene que fortalecer las certificaciones
institucionales; asi como establecer alianzas con otras entidades para la
media técnica, el bilinglismo, la formacion en investigacion y en liderazgo
de servicio, la formacion artistica y musical, la formacion deportiva, y
para la definicion e implementacion de una estrategia de estilo de vida
saludable y sostenible.

En lo relacionado con la estructura de costos, los principales gastos de
las instituciones educativas deben corresponder a: gastos en tecnologia,
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gastos de infraestructura, gastos de contrataciéon y formacién docente,
gastos de promocion y publicidad, y gastos en los procesos académicos.
Finalmente, el modelo de resultados se tiene que sustentar en los ingresos
por nuevos programas y servicios y en el incremento del precio de los
servicios educativos.
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CONCLUSIONES

En la referente al propodsito, existe un gran sentido de proposito
en las instituciones, pues tienen muy clara la razon de ser y tienen un
fuerte compromiso ético que se soporta en la filosofia adventista de la
educacion, sin embargo, se recomienda reformularlo y expresarlo en una
forma trascendente para que muestre los compromisos de la institucion
con sus publicos.

Respecto al modelo de servicio, las instituciones identifican con
precision los servicios que ofertan a sus publicos y que estan enmarcados
en una propuesta académica tradicional. En este sentido, las instituciones
educativas deben crear valor en los componentes de valor social del
modelo, asi como disminuir costos y diversificar sus fuentes de ingresos
para generar valor economico.
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