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Introduccion

La cultura organizacional es un elemento clave dentro de toda empresa, sin importar el
sector al que pertenezca, los servicios que ofrezca e incluso el tamafio de ésta, permitiendo dar
distincion a las organizaciones y proyectar tanto interna como externamente una autoimagen
favorable. La cultura debe trabajada entre todos los miembros de las organizaciones, por lo que
existen varios elementos que deben abordarse para una correcta apropiacion.

Schein (2004) define la cultura organizacional como el conjunto de creencias y visiones
que tienen los colaboradores sobre su organizacion, y que es, en cierta manera, cobmo se mira a si
misma la empresa, siendo éste un factor de distincién que poseen las organizaciones y que guian
aspectos éticos y las relaciones entre colaboradores de una empresa.

La cultura también posee subcategorias como relaciones humanas y laborales,
comunicacion, normas, filosofia, etc. (Schein, 2004), siendo elementos que no se dejaron por
fuera a la hora de realizar esta investigacion, que indaga por la cultura organizacional en
instituciones educativas de la ciudad de San José de Cucuta.

La cultura organizacional es un tema suscita un gran interés en la investigacion y en las
acciones de intervencion en las organizaciones. Esto se debe a que proporciona una perspectiva
Unica para analizar a fondo la organizacion, comprender la relevancia de los simbolos y apreciar
la relacion entre la organizacion y su entorno (Sanchez, et al., 2006).

La bibliografia existente en base de datos da cuenta de multiples investigaciones para
conocer la cultura organizacional de empresas en diversos sectores, pero son escasas las que
abordan a las instituciones educativas, por lo que resulta de interés el presente proyecto.

Esta investigacion se inscribe en la linea de formacion e investigacion en Comunicacion,

planificacion y gestion del programa de Comunicacion Social de la Universidad Francisco de



Paula Santander; para desarrollarla se Ilevd a cabo un trabajo colaborativo de 5 estudiantes,
quienes adelantaron un macro proyecto que involucrd a cuatro instituciones educativas, dos del
sector oficial: el Instituto Técnico Nacional de Comercio y el Instituto Técnico Guaimaral, y los
otros dos del privado: el colegio Calasanz y el Seminario Menor Diocesano de la ciudad.

Este documento concentra los hallazgos relacionados con el Instituto Técnico Guaimaral
y el Seminario Menor Diocesano, del sector oficial y privado respectivamente. Sin embargo,
comparte similitudes en cuanto al planteamiento del problema, justificacion, marco tedrico,
marco referencial y marco legal, con el trabajo titulado “Anélisis comparativo de la cultura
organizacional del Instituto Técnico Nacional de Comercio (sector oficial) y Calasanz (sector
privado) de San José de Cucuta, para el segundo semestre de 2022” de los compaieros Eliana
Maria Fonseca Garcia, Camilo Andrés Picon Pérez y Mayerly Juliana Veloza Solano. Las
diferencias con dicho proyecto se ven reflejadas en el marco contextual y los capitulos de
resultados ya que cada subgrupo lo elabor6 de acuerdo a las instituciones educativas analizadas.

Se utiliz6 una metodologia mixta cuya poblacion objeto de estudio fueron docentes,
administrativos y directivos de cada institucion, estableciendo una muestra no probabilistica por
conveniencia. Para su desarrollo se dio cumplimiento a cada uno de los objetivos especificos que
finalmente permitieron el logro del objetivo general.

Es asi como primero, se realizo el diagnostico del estado actual de la cultura
organizacional de las instituciones oficial y privada, teniendo en cuenta a docentes,
administrativos y directivos. La manera para hacerlo efectivo fue aplicando una encuesta tipo
Likert y una entrevista semiestructurada, estos instrumentos se construyeron con base en los

tipos de cultura organizacional de Cameron & Quinn (1999), asi como, los elementos que la
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conforman tales como filosofia, normativa, clima, comportamiento, comunicacién y relaciones
humanas, mencionados por Luthans (2002) y Arellano (2008).

Seguidamente se establecieron las similitudes y diferencias frente al tipo de cultura
organizacional entre los respectivos colegios, para lo cual se elabord inicialmente un andlisis
descriptivo con las respuestas obtenidas de la encuesta y entrevista aplicadas, que dieron paso a
un andlisis comparativo teniendo en cuenta cada uno de los elementos de la cultura
organizacional.

De esta manera se encontrd, de acuerdo con las caracteristicas de la cultura
organizacional de Robbins & Judge (2013), que el Instituto Técnico Guaimaral tiene una cultura
fuerte y el Seminario Menor Diocesano una cultura débil. Asi mismo, dentro de los tipos de
cultura organizacional de Camero & Quinn (1999) se identificd que tanto el Instituto Técnico
Guaimaral como el Seminario Menor Diocesano tienen una cultura tipo Clan; pero en diferente
medida prevalecen los valores, el trabajo en equipo y el comparierismo entre los colaboradores.

Se pudo evidenciar que el estrato socioeconémico no influyé en los resultados, ya que las
instituciones presentaron mas similitudes que diferencias. Aungue si es necesario mencionar que,
para el colegio oficial, una de las limitantes para poder realizar actividades de integracion y
capacitaciones, son los pocos recursos econémicos.

Por otro lado, unas de las similitudes que mas llamaron la atencion fue que en ambos
colegios se presentan desacuerdos y la principal causa es la falta de comunicacion asertiva. De la
misma manera, los colaboradores de cada institucion conocen mas sus deberes que sus derechos.

En tercer lugar y respondiendo al ultimo objetivo especifico, se encontrara una estrategia
de comunicacion encaminada a satisfacer las necesidades de instituciones con cultura

organizacional débil y fuerte, dependiendo del caso. Cabe resaltar, que este capitulo fue disefiado
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de acuerdo a los resultados obtenidos en el diagnostico y analisis comparativo de las cuatro
instituciones educativas estudiadas de manera macro, por lo tanto, dicha estrategia comunicativa

es la misma en ambos documentos.

Palabras claves
Comunicacion interna, Cultura y clima organizacional, Identidad corporativa, Comunicacion

organizacional, analisis comparativo.
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Problema
1.1 Titulo

Analisis comparativo de la cultura organizacional del Instituto Técnico Guaimaral (sector
oficial) y del Seminario Menor Diocesano (sector privado) de San Joseé de Cucuta, para el

segundo semestre del 2022

1.2 Descripcién del Problema

Desde hace décadas el hombre ha sentido la necesidad de subsistir, por lo tanto, a traves de
los afios se ha organizado y ha conformado equipos de trabajo que le permiten desarrollarse en el
contexto que le rodea; en la época primitiva, el hombre realizaba actividades de caza, pesca y
recoleccion, durante los afios 2.150 a. C y 500 a. C hasta aproximadamente, la Edad Media,
gracias a los artesanos se comenzaron a crear relaciones comerciales y de intercambio en las que

se establecieron modelos de economia y de organizacion.

Mas adelante, con la innovacion de maquinas que facilitaban el trabajo a los individuos
permitiendo la produccidn de bienes y servicios a grandes escalas, se da la revolucion industrial,

época que promovio la creacion de industrias y empresas.

Pero este proceso no se ha generado por si solo, la comunicacién ha jugado un papel
fundamental dentro de este crecimiento; al hablar de empresas se puede asociar a un grupo de
personas que trabajan mancomunadamente para lograr objetivos con fines de lucro en diversos

campos de la economia.

Como lo define Chiavenato (1993) una empresa es “una organizacion social, por ser una

asociacion de personas, para la explotacion de un negocio, que tiene un determinado objetivo
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como el lucro o la atencion de una necesidad social” (p. 5) en este sentido existen diversidad de

empresas que pueden variar en tamafio y en enfoque.

Las organizaciones pueden clasificarse segun su tamafio, como micro, pequefias o grandes
empresas. También estan divididas dependiendo del sector econémico al que pertenecen, ya sea
al primario (empresas agricolas o ganaderas), secundario (fabricacion y manufactura) o terciario
(venta de productos y servicios) y, por ultimo, pueden categorizarse segun su capital econémico
en areas publicas o privadas; lo que permite a las empresas establecer un horizonte inicial del
cual se desprende el enfoque de la organizacion, posteriormente los objetivos que guian hacia el

crecimiento y alcance de su mision y vision.

Las empresas estan integradas por dos grupos: uno de ellos son los propietarios o socios,
administradores, directivos o trabajadores y empleados; el segundo son los bienes econémicos
que pueden ser tangibles e intangibles que son articulados a la organizacion y llevan un conjunto

de actividades para lograr sus objetivos.

En este sentido empieza a darse un proceso de integracién e interaccion entre los
miembros de la organizacion que necesitan de la comunicacion para articular sus ideales, metas,
objetivos planteados y el buen funcionamiento de la empresa. En este sentido hay que hacer una
diferenciacion entre comunicacion e informacion, pues no cumplen con la misma funcion. El
proceso de informacion se limita a solo emitir el mensaje sin esperar una respuesta y en el caso

de la comunicacion, para que sea efectiva, debe haber una respuesta del receptor.

Es por eso que, como lo expresa Chiavenato (2006) la comunicacion “es el intercambio
de informacion entre personas. Significa volver comun un mensaje o una informacion.

Constituye uno de los procesos fundamentales de la experiencia humana y la organizacion
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social” (p. 10), es, de alguna manera, un proceso inconsciente que hace posible el desarrollo y la

evolucién de la humanidad.

Asi, dentro de las organizaciones surgen nuevos términos; la comunicacion
organizacional o corporativa, que se da a nivel global en las empresas y se puede entender como
el conjunto de actividades que ayudan a mejorar la gestion y planeacion de las empresas; de ella
se deriva lo que puede conocerse de la cultura organizacional, el clima organizacional y el
funcionamiento de la empresa en si misma. Dicha comunicacién corporativa es definida por
Capriotti (1999) como “la totalidad de los recursos de comunicacion de los que dispone una

organizacion para llegar efectivamente a sus publicos” (p.30).

Es por eso que se debe tomar en cuenta la actividad cotidiana de la organizacién, que va
desde sus acciones y comportamientos de todos y cada uno de los colaboradores, hasta su
resultado, es decir, los productos o servicios que ofrecen, pues todo esto en conjunto dice algo

sobre quién es, qué hace, cdmo lo hace y hacia donde va la organizacion

En este mismo sentido, hay quienes afiaden que es una herramienta estratégica que puede
dar a la organizacién un plus que la haga resaltar entre sus competidores. Ahora bien, dentro de
ella hay unas ramificaciones que permiten centrar el trabajo en aspectos que estén relacionados

con la entidad de manera interna o externa.

La comunicacion interna parte de la idea de aquellas acciones que estan enfocadas a los
colaboradores 0 empleados de una organizacion, con la finalidad de crear un mejor ambiente
laboral en el que las diferentes areas que conforman la empresa tengan una comunicacion

asertiva y esto a su vez mejore los resultados y objetivos que tenga la empresa.
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Algunas de las partes y/o elementos de la comunicacion interna son la cultura
organizacional, la identidad y el clima organizacional, que si bien en cierto son conceptos que

estan relacionados, pero tienen una significacion diferente.

El concepto de cultura organizacional puede relacionarse con el conjunto de valores,
principios y filosofia que identifican a una empresa, es decir, todo aquello que se quiere
proyectar, brindar una imagen de la organizacién para darse a conocer a sus publicos tanto

internos como externos.

Segun Schein (2004) la cultura organizacional consiste en un cimulo de creencias que los
colaboradores comparten dentro de una organizacion y que determinan la vision propia porque
esta tiene de su entorno y su forma; en la cultura organizacional se comunica un sentimiento de
identidad a los colaboradores, al mismo tiempo que se establecen los principios y la filosofia de
gestion que mantienen a los empleados enfocados en la consecucién de objetivos compartidos

(Osvaldo, et al., 2020).
Por lo tanto,

La cultura organizacional permite entender que los trabajadores que forman parte
de una organizacion, son personas que construyen historias que estan argumentadas desde
los significados que elaboran con el otro, que se constituyen en sistemas simbdlicos y
relatos compartidos que afectan no solo sus actos mecanicos sino sus representaciones y

conductas (Belalcazar, 2010, p. 9).

Es por esto, que la cultura es vista como aquel elemento que cobija y envuelve a todos los
miembros de una comunidad, que se alimenta y crece de cada uno de ellos, tomando forma a

partir de sus vivencias diarias, y que, de alguna manera, termina condicionando el
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comportamiento de la organizacion, logrando que las actitudes unan a los miembros (Gutiérrez,

2016).

Ahora bien, esta cultura organizacional se da en todos los entornos sociales, entre ellos,
en el sector educativo, en el que las instituciones de educacion progresivamente han incursionado
en el proceso de verse a si mismas como, un ente corporativo, que al igual que otras
organizaciones, necesitan trabajar y fortalecer sus procesos de gestion interna, lo cual implica ser

conscientes de tener un cultura organizacional, integral y funcional

Su necesidad radica en lo mencionado por Burbano, (2019) “permite adentrarse en el
conocimiento de una institucién para adecuarla y encaminarla al mejoramiento, siempre en
beneficio y servicio de los demas” (p. 57). Incluso, se puede hablar de que esto influye
directamente en el cumplimiento de los objetivos institucionales, asi como en la calidad y

aumento del servicio que presta.

En este sentido, una institucion educativa que se enfoque en tener buenos resultados
académicos y sociales, es decir, que se preocupe por cumplir a cabalidad su principal funcién,
brindar una formacion integral a nifios y jovenes; dependeré en gran medida del equipo de
trabajo interno que haya consolidado, pues son los directivos, administrativos y docentes
quienes deben pensar y actuar acorde a la mision y vision institucional, estar en sintonia con los
principios y valores establecidos, asi como compartir el mismo ideal, a fin de que, si todos estan
encaminados a un mismo objetivo, eso se vera reflejado en la imagen institucional que auto
proyectan, asi como en la que perciben miembros externos, sean padres de familia y comunidad

en general.
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Por otra parte, la importancia que cada institucion le dé a trabajar en una cultura
organizacional no se puede asegurar que dependa de si son del sector privado o publico, puesto
que, aunque el nivel socioecondmico efectivamente marque ciertas diferencias entre ellos, se
cree que hay otros aspectos de fondo, que influyen en la voluntad de trabajar o no, en este

elemento de la comunicacion organizacional.

También se encuentra la identidad corporativa que caracteriza a una organizacion,
haciéndola destacar entre otras y que se va construyendo con la ayuda de cada colaborador en su
cotidiano quehacer dentro de la institucién, se podria entender ademéas como el sello o la

personalidad, también lo explican como:

Es la suma de los elementos tangibles e intangibles que distinguen a una
organizacion, y esta configurada por las acciones de los lideres, por la tradicion y el
entorno de la empresa. [...] Tiene un horizonte multidisciplinar y fusiona la estrategia,
estructura, comunicacion y cultura de la empresa. Se manifiesta a través de multiples
canales, como el comportamiento y la comunicacion de los trabajadores, las herramientas

de comunicacion comercial o el desempefio organizacional (Balmer, 2001, p.7)

La identidad corporativa de una empresa, es la personalidad con la que se muestra 'y
distingue ante un publico externo; la percepcidn que se tenga sobre la empresa permitira
acreditar su imagen corporativa dando una distincion de las otras organizaciones y, a su vez,

mejorara la conexion que tiene la marca con sus clientes.

Como lo expresa Abratt (1989) la identidad corporativa es “lo que una audiencia puede
reconocer de una empresa y distinguirla de las otras, y que puede ser utilizado para representar o

simbolizar a la compaiiia” (p. 6)
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Desde una concepcion mas amplia Markwick & Fill (1997) la definen como:

La presentacion de la empresa ante sus stakeholders y los mecanismos en que se distingue
de otras compaifiias a través de una variedad de indicadores. Representa como le gustaria a
la organizacion ser percibida y puede incluir programas de identidad corporativa,
publicidad, codigos y estandares para el trato al cliente. Algunos indicadores formaran

parte de la identidad visual. Otros, se centraran en el comportamiento. (p. 5-6)

Por otra parte, se encuentra el clima organizacional. Esta arraigado tanto con el ambiente
del espacio laboral como de las relaciones interpersonales entre los individuos que conforman

una empresa.

Forehand & Von Gilmer (1964) definen el clima organizacional “como el conjunto de
caracteristicas que describen a una organizacion y que la distinguen de otras organizaciones,
estas caracteristicas son relativamente perdurables a lo largo el tiempo e influyen en el
comportamiento de las personas en la organizacion” (p. 3) es por esto que, en la medida de lo
posible, las empresas deben trabajar en pro del mantenimiento y mejora de este elemento de la

comunicacion interna.

Pero, ¢estos aspectos pueden ser analizados en las instituciones educativas? Frente a esta
pregunta, la presente investigacion abordd las organizaciones desde una perspectiva de caracter
corporativo orientada al sector educativo, teniendo en cuenta dos instituciones educativas, una
oficial, Instituto Técnico Guaimaral y la otra privada, Colegio Seminario Menor Diocesano

respectivamente, de Cucuta.

Cabe destacar que este proyecto al ser uno de los pocos en enfocarse en la linea

organizacional, en primer lugar incentiva a los demas estudiantes a descubrir que hay temas
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interesantes por abordar, es hacerles ver que la comunicacion es transformacional y que tiene
gran impacto en el desarrollo social, y que a la vez se ve reflejado en las instituciones educativas,
pues ellas son uno de los nacleos de la sociedad, es decir, ellas como organizaciones brindan un
servicio fundamental para la formacién de ciudadanos integrales, y por tanto, es importante
trabajar en el mejoramiento de sus procesos internos que los haga mejores centros de ensefianza

y educacién para que asi mismo la sociedad sea mejor.

En segundo lugar, permite demostrar que esta linea de investigacion también es
importante, pues posibilita dar un ejemplo de cuales son los campos de accion que tiene un
comunicador en el entorno corporativo, que no solo se trabaja en empresas comerciales, sino que
también en cualquier entorno, por lo cual es deber de los comunicadores y comunicadoras
mostrarle la importancia de una buena comunicacion organizacional a las instituciones

educativas.

En esta misma linea, también se debe hablar de la oferta educativa puesto que esta
investigacion se adelant6 en dos instituciones educativas y es necesario conocer su

funcionamiento y contexto dentro del presente estudio.

La educacién en Colombia es comprendida como un derecho fundamental contemplado
en el Articulo 67 de la Constitucion Politica de 1991 y como un servicio publico del cual el

Estado es veedor y debe garantizar su calidad, cumplimiento y fortalecimiento en el pais.

Asi mismo, “en Colombia la educacion se define como un proceso de formacion
permanente, personal cultural y social que se fundamenta en una concepcion integral de la
persona humana, de su dignidad, de sus derechos y de sus deberes” (Ministerio de Educacion

Nacional. [MINEDUCACION]. 15 de marzo de 2022).
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En Colombia existen diferentes tipos de educacion establecidos en la Ley 115 de 1994 o

ley general de Educacion: educacién formal, educacién no formal y educacion informal.

Inicialmente esta la educacion formal la cual se da por medio de diferentes niveles
educativos sin discriminar el sector al que pertenezca cada institucion. Segun la ley 115 en el
Articulo 10. “Se entiende por educacion formal aquella que se imparte en establecimientos
educativos aprobados, en una secuencia regular de ciclos lectivos, con sujecién a pautas
curriculares progresivas, y conducente a grados y titulos” (Ley 115 de 1994. Por la cual se expide

la ley general de educacion. 8 de febrero de 1994. D.O. No. 52. 465).

Seguido del Articulo 36. “La educacion no formal es la que se ofrece con el objeto de
complementar, actualizar, suplir conocimientos y formar en aspectos académicos o laborales sin
sujecion al sistema de niveles y grados” (Ley 115 de 1994. Por la cual se expide la ley general de
educacidn. 8 de febrero de 1994. D.O. No. 52. 465). Se puede entender por educacion no formal,

entonces, aquella que sirve de ayuda para profundizar conocimientos fuera del aula.

Finalmente, la educacion informal que, al igual que la no formal, se recibe fuera de las
instituciones, sin embargo, su diferencia radica en que la informal es lo que se aprende de forma
empirica, por experiencia y relacion con el medio. Articulo 43. “Se considera educacion informal
todo conocimiento libre y espontaneamente adquirido, proveniente de personas, entidades,
medios masivos de comunicacion, medios impresos, tradiciones, costumbres, comportamientos
sociales y otros no estructurados” (Ley 115 de 1994. Por la cual se expide la ley general de

educacion. 8 de febrero de 1994. D.O. No. 52. 465).

Las instituciones educativas formales en Colombia pueden ser de caracter publico

(oficial) que son los centros educativos financiados por el Estado, es decir es el tipo de educacion
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que permite el ingreso de nifios y jévenes de cualquier estrato socioecondmico puesto que es de
caracter gratuito. La educacion de caracter privado es aquella que se mantiene con sus propios
recursos y es creada a partir de organizaciones que no pertenecen al Estado, pero si se rigen por

su legislatura.

El sistema educativo colombiano esté dividido en cinco periodos o etapas: el primero, la
educacidn inicial que comprende la formacidon de nifios entre los 3 y 5 afios de edad. El segundo
es la educacion preescolar compuesto por un solo grado de formacién llamado transicion; el
tercero es la educacion basica, este es un periodo educativo mas extensos ya que se divide en dos
ciclos formativos: la primaria, de primer grado a quinto y la secundaria, grado sexto a noveno; la
cuarta etapa es la educacién media que estd compuesta por los dos afios finales de los colegios,
es decir 10 y 11 para obtener el titulo de bachiller y finalmente, la quinta etapa es la educacién

superior: que se puede dar en Universidades, institutos o escuelas.

Como se menciono anteriormente, las organizaciones que intervinieron en esta
investigacién fueron dos colegios de Cucuta uno publico y otro privado que se describen a

continuacion.

Por una parte, el Instituto Técnico Guaimaral- ITG es una Institucion educativa de
caracter publico, cuenta con tres sedes en la ciudad de Cucuta: la sede A, Instituto Técnico
Guaimaral; la sede B, EIl colegio Hermogenes Maza y la sede C, La esperanza. Este colegio
ofrece educacion inicial, basica y media, es decir tiene estudiantes con edades entre los 4 y 16

afios aproximadamente y actualmente cuenta con 1899 estudiantes, 81 docentes y 6 directivos.

El colegio Seminario Menor Diocesano San José de Cucuta es una institucion de caracter

privado con sede Unica y esta conformada por 2 directivos, 4 administrativos, 11 docentes y 3161
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estudiantes. Esta institucion ofrece educacion inicial, basica y media por lo que las edades de los

estudiantes estan entre los 3 a los 16 afios aproximadamente.

Ninguna de las dos instituciones tienen un manual de comunicaciones internas ni
externas; sin embargo, en ambas Unicamente existe el manual de convivencia en el que se
estipulan los deberes, derechos y algunas funciones de los grupos que las conforman, es por esto
que es necesario intervenir en ellas para conocer los aspectos de la comunicacion interna que se
desarrolla de forma empirica en cada una pues, las definen de forma interna méas no estan
realmente constituidas en un documento que sea funcional o aporte en la mejora 'y
fortalecimiento de los procesos comunicativos como la cultura organizacional dentro de las

instituciones.

La poblacién de estudio fue seleccionada puesto que al hablar de comunicacion interna y
a su vez cultura, identidad o clima organizacional se considera que estos temas son exclusivos de
las empresas (comercio e industria) y no se reconoce a las instituciones educativas como
organizaciones que necesitan que estos aspectos sean estudiados como procesos que coadyuvan
al logro de los objetivos de cada una, y a su vez visibilizar que no solo los estudiantes son su
columna vertebral sino, que también se debe reconocer que la comunicacion interna es parte
fundamental en el quehacer diario de los directivos, docentes y administrativos que las

conforman para que sus tareas den los resultados esperados y trabajen en pro de una misma meta.

Por lo tanto, se buscdé esclarecer cuales son los elementos que caracterizan la cultura
organizacional en el Instituto Técnico Guaimaral de caracter oficial y Seminario Menor
Diocesano de caracter privado con el fin de elaborar un analisis comparativo que permitio

identificar las diferencias y similitudes que se encuentran dentro de ellas teniendo en cuenta que
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este factor de la comunicacion interna en las organizaciones cumple un papel fundamental en el

alcance de los objetivos y su fortalecimiento.

1.3 Formulacion del Problema

¢ Cudles son los elementos que caracterizan la cultura organizacional en el Instituto
Técnico Guaimaral (sector oficial) y del Colegio Seminario Menor Diocesano (sector privado) en

San José de Cdcuta, para el segundo semestre de 20227

1.4 Objetivos

1.4.1 Objetivo General
Comparar la cultura organizacional en el Instituto Técnico Guaimaral (sector oficial) y

del Seminario Menor Diocesano (sector privado) para el segundo semestre de 2022.

1.4.2 Objetivos Especificos
e Diagnosticar el estado actual de la cultura organizacional teniendo en cuenta a

directivos, administrativos y docentes del Instituto Técnico Guaimaral (sector
oficial) y del Seminario Menor Diocesano (sector privado) de San José de Cucuta
para el segundo semestre de 2022.

e Establecer las similitudes y diferencias frente al tipo de cultura organizacional en
el Instituto Técnico Guaimaral (sector oficial) y del Seminario Menor Diocesano
(sector privado) de San José de Cucuta, para el segundo semestre de 2022.

e Diseflar una estrategia de comunicacion para el fortalecimiento de la cultura
organizacional en instituciones de educacion publica y privadas con base en los

conceptos de cultura fuerte y débil de Robbins & Judge (2013).
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1.5 Justificacién

La presente investigacion se suscribe en la linea de investigacion y formacion del
Programa de Comunicacion Social denominada: Comunicacion Planificacion y Gestion que
permite el acercamiento al campo de la comunicacion organizacional. Es una experiencia
empirica de aplicacion y recoleccion de informacion, en la que se pretende explorar los retos de
un comunicador social en esta area, y comprender de primera mano, las presentes necesidades

que el mundo organizacional enfrenta a diario.

Actualmente, se hace evidente que las empresas y organizaciones por pequefias, medianas
0 grandes que sean, Yy sin importar al sector econdmico al que pertenezcan, tienen la necesidad de
implementar herramientas de gestion para el desarrollo de sus actividades, como lo es la
comunicacion organizacional, que aumenta los conocimiento sobre los procesos, aumenta la
confianza entre colegas, potencializando el trabajo en equipo y favoreciendo la obtencion de
resultados, ademas aumenta la interaccion con los grupos de interés fundamentales para el

crecimiento exterior (Escobar, 2020).

Por tal razon las organizaciones estan incursionando en un modelo de innovacion y
reestructuracion en sus procesos internos, conforme a sus necesidades de mejorar en las practicas
de sus labores y de mantener grupos de trabajo con colaboradores satisfechos y fieles a la

organizacion.

En este sentido, surge la necesidad de empezar a analizar a las instituciones educativas no
solo como centros de ensefianza sino también como organizaciones, que tienen una estructura
institucional, que poseen recursos humanos y por lo tanto necesitan apoyarse en la comunicacion
organizacional para garantizar la eficiencia en el trabajo, establecer y mantener las relaciones con

sus publicos y lograr los objetivos propuestos.
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Es necesario aclarar que dentro de la comunicacion organizacional existen dos tipos: la
interna, dirigida netamente a los miembros de la organizacion y la externa, pensada en los
usuarios. Charry, (2018) dice que “la comunicacion interna es el alma y espiritu de la

organizacion. Es el sistema nervioso central de toda institucion y organizacion” (p.26).

De igual manera, la comunicacion interna permite mantener el control en los momentos
de crisis, orientar los procesos, tomar determinaciones y organizar las acciones en pro de la
eficiencia y la eficacia; y por medio de ella se consolidan las relaciones internas entre los
miembros de la empresa, que son la pieza fundamental para que una organizacion funcione y
exista. Es por eso que dentro de ella se pueden descubrir aspectos importantes que determinan la

manera en como funcionan las organizaciones y en este caso las instituciones educativas.

Dentro de la comunicacion interna se integran la cultura organizacional, la identidad y el
clima organizacional, elementos que constantemente se relacionan entre si y que son importantes
de analizar en las organizaciones, puesto que sintetizan quién es la empresa, qué la caracteriza,

qué la hace distinta, como esta su proceso interno y queé es lo que hace gque tenga éxito.

Pérez et al., (2009) menciona que, en el significado de la cultura organizacional,
primero, todas las definiciones se refieren a algiin conjunto de valores mantenido por individuos
en una organizacion. Esos valores definen cuél es el comportamiento bueno o aceptable y ayudan
a los integrantes de una organizacion a entenderla y a saber como actuar en ella. Segundo, los
valores que conforman la cultura organizacional méas que estar escritos o definidos estan
implicitos en la organizacion y deben articularse con los valores y creencias personales de los
empleados. Tercero, las definiciones tienen un marcado énfasis en los significados simbolicos a

traves de los cuales los valores son comunicados (p.59).
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Por otra parte, la identidad corporativa es un conjunto de elementos que hacen diferente a
una organizacion de las demas, se construye a partir de las tradiciones, las acciones propias del
entorno y segun criterios de los lideres, asi como también se nutre de aspectos méas profundos
como la cultura corporativa y la comunicacion interna. Se puede identificar en el

comportamiento, lenguaje y desemperio de los colaboradores (Balmer, 2001)
Finalmente, el tercer elemento, el clima organizacional se define por Brow (1991) como:

Las percepciones compartidas por un grupo de individuos acerca de su entorno
laboral: estilo de supervision, calidad de la capacitacion, relaciones laborales,
politicas organizacionales, practicas comunicacionales, procedimientos

administrativos, ambiente laboral en general. (p.13).

Ahora bien, es claro que no puede existir un solo elemento que funcione bien y los demés
no funcionen o no se den, porque como se menciond estan interrelacionados haciéndose
necesario que para que haya un buen clima laboral, deba existir la identidad corporativa y, por

ende, una apropiacion de lo que es la cultura organizacional.

Acorde a lo expuesto anteriormente, se considerd necesario adelantar esta investigacion,
porque a pesar de que a nivel nacional e internacional se encontraron 29 antecedentes
relacionados con el tema de estudio, 14 sobre cultura y 15 sobre clima organizacional, a nivel
local no se han adelantado investigaciones al respecto y solamente se hall6 una, denominada
“Analisis del clima organizacional y motivacional del colegio Policarpa Salavarrieta de Cucuta”
por Nieto & Orozco (2020). Lo que evidencia la necesidad de estudiar la cultura organizacional
en instituciones de educacion a nivel regional/local para identificar aspectos esenciales en el

funcionamiento de estas empresas.
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En el caso exacto de este proyecto se abordaron dos instituciones educativas que hacen
parte de dos sectores educativos diferentes, uno oficial y uno privado; que pertenecen a un
estrato socioecondmico opuesto, pero que se caracterizan por ser dos centros educativos que

poseen unos estandares de calidad académica alta.

Como es el caso del Instituto Técnico Guaimaral que lleva 60 afios al servicio de la
ensefianza y ofrece educacioén inclusiva y el colegio Seminario Menor Diocesano con mas de 58
afios, destacado por ser unos de los colegios que ofrece educacion de alta calidad e infunde en

sus estudiantes el espiritu de liderazgo y autonomia.

Aunque a simple vista parece facil determinar las diferencias entre los dos colegios por
corresponder a distinto nivel socioeconémico, es importante recordar que el aspecto econémico
no llega por si solo a determinar o anticipar los resultados de un andlisis enfocado a los procesos
internos de una organizacion, puesto que la parte econémica no determina las relaciones entre
colaboradores, ni certifica o asegura que los miembros de la institucion se identifiquen o se

comprometan mas o menos con la funcién que cumplen dentro de ella.

Hasta el momento las dos instituciones no han sido involucradas en una investigacion de
este tipo; que busca identificar los elementos que caracterizan la cultura organizacional en dos
colegios diferentes y analizar el estado actual en que se encuentran sus miembros (docentes,
administrativos y directivos) en cuanto a la apropiacion de la cultura corporativa y consiguiente

de la identidad y el clima laboral.

Ademas, el presente estudio no se limitara al diagnostico de cada uno de los aspectos
mencionados, sino que, llegara al punto de poner en contraste los dos colegios en cuanto a sus

fortalezas y debilidades internas, con el objetivo de entender qué caracteristicas tanto positivas
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como negativas compartian o no, que permiten entender cuéles eran esas variables que influyen

de manera positiva o negativa en los procesos internos de las instituciones educativas.

Posteriormente al analisis, sus resultados dejan al descubierto los aspectos a mejorar, asi
mismo, los métodos, estrategias y caracteristicas positivas de cada institucién, lo que contribuye
a la creacion de alternativas para fortalecer sus procesos internos y que serviran de ejemplo para

otros colegios en la ciudad.

Ademas, hay que aclarar que con el analisis comparativo no se pretende calificar ni
determinar cudl colegio es mejor o peor, s6lo entender sus contextos, cultura, clima
organizacional, realidades y procesos internos que los llevan a lograr sus objetivos y, por ende,

impartir en su medida y posibilidades una educacion de calidad.

Este estudio se adelantd durante el segundo semestre del 2022, porque fue el periodo de
aplicacion de instrumentos, si se ampliaban después del tiempo mencionado la percepcion y las
respuestas de los colaboradores podrian cambiar de acuerdo a diversos factores internos

presentados en las instituciones

Asi mismo, en esas fechas se vive el cierre de afio académico que, aunque no parece
influir, es la época en la que se evidencia més el alcance de los objetivos institucionales, el

liderazgo, el clima laboral, el trabajo en equipo y bajo presion.

Dicho lo anterior, el enfoque del proyecto hace un aporte significativo a la linea de
investigacion en Comunicacion, Planificacion y Gestion, al programa de comunicacion social, ya
que de acuerdo al PEP (Plan Educativo del Programa) que se basa en promover el estudio del

contexto en el que se rodea el comunicador y en el saber, el saber ser y el saber hacer que
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permite poner en practica la capacidad de crear y ejecutar procesos comunicativos dentro y fuera

de las organizaciones.

El estudio también servira de referencia para otros estudiantes universitarios que
pretendan adelantar un proyecto de grado encaminado hacia la misma visién de comunicacion

corporativa o que busquen complementar desde otra arista el trabajo de esta investigacion.

Por ello, favorecera a la region pues se desarrolla en dos instituciones educativas de la
ciudad, desde una concepcion poco estudiada a nivel de departamento, lo cual se pudo evidenciar
desde el estado del arte en el apartado de antecedentes regionales/locales, siendo favorecedor

como guia para futuras investigaciones o el fortalecimiento de la cultura en los colegios.

En esa misma linea, tomando en cuenta la mision y la vision institucional de la
Universidad Francisco de Paula Santander, como estudiantes, se aporta al desarrollo del entorno

desde la investigacién de componentes criticos y conocimientos adquiridos durante la academia.

El alcance de esta investigacion sera identificar, a través de una encuesta y una entrevista
semiestructurada los elementos que caracterizan la cultura organizacional en cuatro instituciones
educativas, dos del sector oficial y dos del sector privado. Una de las limitaciones que se pueden
presentar en que las instituciones no faciliten los permisos de acceso y los espacios para la

aplicacion de estos instrumentos.

Por otra parte, se seleccionara una muestra no probabilistica por conveniencia teniendo
en cuenta que algunos miembros de los planteles educativos pueden no contar con disposicion o

disponibilidad de brindar informacion pertinente a la investigacion.
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Una vez recolectada la informacion se hara un andlisis comparativo que permitira
identificar las caracteristicas de las instituciones con una cultura organizacional fuerte y débil
para formular una estrategia de comunicacion que fortalezca la cultura organizacional de
instituciones educativas oficiales y privadas. Cabe mencionar que dicha estrategia Gnicamente se

planteard y dependera de cada institucion aplicarla o no.

Esta es pensada para que futuras investigaciones sobre la cultura organizacional en
instituciones educativas, puedan utilizarla y evaluarla segun corresponda, aportando al
mejoramiento de dichas instituciones, ademés de aumentar los trabajos en la linea de

Comunicacidn, Planificacion y Gestion.
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2. Marco Referencial
2.1 Antecedentes

Este apartado es un andlisis documental de investigaciones anteriores, enfocadas o
relacionadas con el tema de estudio de este proyecto, que proporcionaran una idea inicial sobre
lo que en otros lugares han encontrado al respecto, y asi poder analizar los elementos que
caracterizan la cultura organizacional de dos instituciones educativas, Instituto Técnico
Guaimaral y Seminario Menor Diocesano, para su comparacion orientada a la basqueda de

aspectos que contribuyan al mejoramiento de otras entidades educativas.

Ademas de buscar en aquellos documentos referentes tedricos, metodologias,
herramientas y resultados, que contribuyan a la formacion y consolidacion de la base inicial del

estudio.

Este marco referencial se encuentra conformado por la recapitulacion de 30 documentos
previamente buscados, analizados y seleccionados como antecedentes; en cada uno de ellos se
mencionan elementos claves para cualquier investigacion como lo son el objetivo, las teorias,
hallazgos y conclusiones. Finalmente, después de cada breve descripcion se hace una inferencia
de los aportes y contribuciones que dichos antecedentes hacen al trabajo investigativo que se

empieza a formar.

De los 30 antecedentes, quince son internacionales, catorce nacionales y uno local/regional.
Para la busqueda de estos se utilizaron palabras claves como: cultura y clima organizacional,

analisis comparativo, identidad corporativa, asociados a la presente investigacion.

2.1.1 Antecedentes Internacionales
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A nivel internacional se llevo a cabo el trabajo de Vivas & Jessy (2021) titulado
“Liderazgo transformacional y la cultura organizacional de la Institucion Educativa N° 2060,
Comas, 20217, realizado en Peru tuvo como objetivo encontrar como se relacionaba el liderazgo
con la cultura organizacional, para ello se implementd una metodologia cuantitativa, descriptiva
no experimental, de la misma manera que se apoyo en el cuestionario de Likert para llevar a cabo

el analisis.

Para lograr el objetivo propuesto, se utilizé una muestra de 92 docentes a los cuales se les
aplico dos cuestionarios, cada uno respaldando respectivamente a liderazgo y cultura. Como
resultado se encontrd que el liderazgo conllevaba al mejoramiento de la cultura organizacional.
Este trabajo facilita herramientas que seran de gran utilidad para la presente investigacion, de la

misma manera presenta una poblacion de estudio similar a la planteada.

El articulo de investigacion realizado en Peru en el afio 2020, titulado “Cultura
organizacional y desempefio docente en la Universidad Nacional del Centro del Pert1”,
desarrollada por Llancari, R & Alania, R; quienes plantearon como objetivo, determinar cual es
la relacion que puede existir entre la cultura organizacional y el desempefio de los 88 docentes

pertenecientes a la Universidad Nacional del Centro del Peri (UNCP).

Como hallazgo en esta investigacion se evidencio que, si existe una relacion entre la
cultura organizacional y el desempefio que tienen los docentes, puesto que, a mayor fidelizacion
e integracion del docente con el plantel educativo, este tendra un mejor ejercicio de su trabajo
tanto a nivel de ensefianza — aprendizaje para con sus estudiantes, como el equipo de docentes. El

antecedente aporta contenido tedrico y herramientas practicas.
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De igual manera, se encontro la tesis de grado “Clima organizacional y Gestion
pedagbgica en la Institucion Educativa de educacion secundaria “José Andrés Razuri”, San
Pedro de Lloc, 2019” por Murrugarra (2020) en Peru. Fue desarrollada bajo una metodologia
cualitativa trabajada con los docentes y directivos de una institucion, su objetivo consistié en
identificar la forma en la que el clima organizacional influye en los docentes y directivos, y de la

misma manera indagar como esto afecta el desarrollo de las tareas institucionales.

Esta investigacion aporta elementos como la poblacion de estudio y la metodologia
aplicada, de igual forma la importancia y relevancia que tiene el clima organizacional en las
instituciones partiendo del adecuado desarrollo de las actividades curriculares y desempefio de
los docentes en las aulas, asi como las falencias de comunicacion que se presentaban entre los
docentes y directivos reflejando que esto influye directa y negativamente en la gestion

pedagogica.

El estudio de investigacion que, desarrollado por Cuenca, R. & Lépez, R. (2020) con el
titulo de “Estudio de la gestion del compromiso y cultura organizacional de
FLACSO”. Su objetivo fue analizar como influye la cultura organizacional en el compromiso
que tienen los colaboradores con la institucion a la cual estan vinculados, lo que les permite tener

claros los objetivos que se persiguen en conjunto con el equipo de trabajo.

Posteriormente al analisis de los datos obtenidos, se establecié que pertenecian al tipo de
cultura burocrética, que se caracteriza por ser jerarquica y ascendente, por ende, no contaba con
el mejor afianzamiento de los colaboradores, ya que estos no tenian pleno conocimiento de la
cultura practicada en la institucion, como tampoco de los elementos pertenecientes a la identidad

de la misma. El estudio aporta instrumentos tales como la encuesta y escala de Likert.
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En el afio 2020 se realizo el proyecto de grado titulado “Analisis del clima laboral del
Colegio de Ingenieros del Perti Consejo Departamental Piura” en la Universidad de Piura por las
estudiantes, Ameérica Estefani Anton y Andrea Lucia Paredes, la investigacion tuvo como
objetivo principal evaluar el clima laboral de un colegio, para establecer de esa forma los campos

en los que se presentan fallas y en los cuales es necesario intervenir.

Esta investigacion se realizd con un enfoque cualitativo, por lo que su contenido teérico y
conceptual es amplio, de igual forma, es necesario la seleccion e incorporacion del antecedente,
debido a que sus resultados arrojan datos e informacion que contribuye a la toma de decisiones y
consideraciones que podran ser tenidas en cuenta a la hora de adelantar la investigacion que se

esta planteando.

El antecedente “Clima organizacional y el desempefio docente en educacion general
basica” desarrollado por Miriam J. Almeida Guillén en el afio 2019 y publicado en el 2020, tuvo
el propdsito de determinar como se relacionaba el clima organizacional con el entorno laboral y
por ende con el desempefio de los docentes; en este caso el analisis se presenta en una institucion

de Guayaquil, Ecuador.

La investigacion es de tipo descriptiva, en sus instrumentos se aplicaron dos encuestas a
una muestra de 45 docentes, para registrar los resultados de los diferentes factores en el sistema
de Spearman, las conclusiones de dicho esfuerzo investigativo demostraron que el clima
organizacional se relaciona directamente con el desempefio del claustro de maestros, por lo cual
se cree pertinente tomar como referencia para la construccion del documento el proceso

investigativo, métodos e instrumentos.
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Se hallo el trabajo realizado en la Universidad César Vallejo, por Naranjo, D. (2019) “La
cultura organizacional y el desempefio laboral de los servidores publicos de la Unidad Educativa
Puebloviejo — Ecuador, 2018” en el cual se buscaba hallar la relacion entre cultura
organizacional y el desempefio laboral, para esto se apoyd en una metodologia cuantitativa,

subdividiendo en categorias para calcular indicadores y dimensiones.

Este trabajo, permite observar como se han venido adelantando investigaciones en
funcidn de la cultura organizacional, principalmente aplicandola en docentes, administrativos y
personas de servicio. La autora identifico que habia una correlacién moderada entre cultura
organizacional y desempefio laboral, seguidamente menciona que se debe tener en cuenta para la
mejora en la capacitacion de docentes. Lo anterior aporta conceptos que pueden ayudar a los
investigadores en el proceso de analisis de la cultura organizacional, teniendo presente como se

fundamenta el trabajo dentro de las instituciones.

Gavino, A. (2018) de la Universidad César Vallejo de Ecuador, adelant6 un trabajo
investigativo titulado “Cultura organizacional y clima organizacional en las instituciones
educativas de Puerto Sungaro, puerto Inca, Huanuco 2017 en el cual se pretendia determinar
cudl era la relacion entre cultura y clima organizacional de dichas instituciones de educacion,
para ello se utilizé una metodologia cuantitativa transversal, aplicando la encuesta y teniendo en

cuenta las dimensiones.

El autor contd con una poblacion de 14 docentes, hombres y mujeres para la aplicacion
de las encuestas. Finalmente se concluyo que la cultura tiene correlacion positiva con 3 de las 6
dimensiones del clima, por lo que se recomendd que las instituciones tuvieran en cuenta dicha

investigacion para el fortalecimiento de estas mismas. En lo anterior se puede inferir que aporta
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conceptos en relacion con las dimensiones a tener en cuenta para el analisis de la cultura en las

instituciones que se plantean estudiar.

También se hallo la investigacion realizada por Marin, E. (2018) titulada “Cultura
Organizacional Y Su Relacion Con El Desempefio Laboral De Los Trabajadores Administrativos
De La IEPM Colegio Militar Elias Aguirre” con el objetivo de medir el desempefio de los
colaboradores en concordancia a la cultura organizacional, se tom6 como poblacién de estudio a
60 de ellos, con la finalidad de llegar al fortalecimiento interno de su cultura e identidad

organizacional.

Como conclusién respecto a los datos obtenidos, el autor evidencié que el colegio militar
no contaba con una cultura organizacional positiva; con los resultados se observo que tenian
varias falencias en cuanto a las actitudes de los colaboradores que construyen una buena
comunicacion y cultura dentro de las organizaciones, por otra parte, la institucion no contaba con
una identidad corporativa marcada puesto que no poseia elementos, como el manual de
identidad. Estos resultados abren la posibilidad de entender lo que se pueda llegar a encontrar

dentro de las instituciones al momento de hacer el estudio.

La investigacion “Clima organizacional y desempeino docente, en los colegios adventistas de
la asociacion peruana central este: Lima” (2018) de la autoria de Astrid Nevenka Castro
Bustamante y Sheila Paola Meza Collao en Peru, tuvo como finalidad comprender y determinar
la relacion del clima organizacional con la gestion, el desempefio, planificacion y
responsabilidad profesional en los docentes de dichos colegios tomados como objeto de estudio.

El trabajo fue desarrollado bajo una metodologia de tipo descriptiva y correlacional, asi
mismo corresponde a no experimental debido a que no se manipula la variable de investigacion.

Aporta principalmente al tema que se pretende trabajar en el presente documento, por sus teorias
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de estudio en clima organizacional como la escala de Likert; en sus resultados se puede observar
que la respuesta de la relacion es positiva, se enlaza entre si y se plantean recomendaciones
significativas que se puede tomar como guia.

Por otra parte, se encontré el trabajo realizado por Palma, R & Becerra, V; en el afio 2018
en Peru, titulado “Diagnoéstico del clima institucional en la institucion educativa particular “El
Nazareno” De Chiclayo”, el objetivo de este consistid en diagnosticar la institucion para conocer
cudles eran las actitudes y comportamientos de los docentes respecto al desempefio de su

comunicacion interna.

Respecto a los hallazgos encontrados en esta investigacion, se puede concluir que pese a
tener un clima organizacional dentro de la institucion, esta es deficiente y posee muchas
falencias tanto en las relaciones interpersonales entre los colaboradores, puesto que se tienen
conflictos con faltas de respeto entre docentes, como también que no estan familiarizados con los
valores institucionales. El aporte a destacar es las herramientas usadas para la identificacion de

las actitudes de los docentes, las cuales también se podrian aplicar en la investigacion.

La tesis realizada por Sofia Verdnica Vasquez Agurto, titulada “Diagndstico del clima
organizacional de una institucion educativa privada de Piura en base a un modelo antropolégico
del funcionamiento de las organizaciones”, fue realizada en la Universidad de Piura de Peru en el
afio 2017; tuvo como objetivo realizar un analisis del clima organizacional de una institucion

educativa a través de la percepcion y abordaje de los colaboradores.

En la investigacion se utilizd una metodologia mixta. Este proyecto aporta contenido
tedrico muy valioso y diverso, ademas, se utilizaron varias herramientas para la recoleccion de la

informacidn, lo que contribuye a la ampliacion de la vision para el trabajo que se esta



38

adelantando. La limpieza y clasificacion de los datos es otro de los factores a tener en cuenta. Por
lo tanto, el antecedente sirve de guia para tomar varios elementos e implementarlos en el

proyecto planteado.

“Diagnéstico del clima institucional en la Facultad de Medicina Humana de la
Universidad Nacional “Pedro Ruiz Gallo” — Lambayeque” se titula la tesis realizada por Sissy
Margarita Palomino Pisfil y Marco Antonio Valiente Castro en Peru para el afio 2018. La
investigacion fue ejecutada con la finalidad de determinar el clima institucional en el que se
labora en una facultad universitaria, ademas de contribuir al cumplimiento del desarrollo

institucional de esta.

En el antecedente se empled una metodologia mixta; este es muy importante para tener en
cuenta en la investigacion planteada, puesto que contiene un marco teérico muy robusto en la
linea corporativa, lo que puede servir de insumo y referencia, también, sus instrumentos de
recoleccion de informacion tienen una relacion muy cercana a los que se desean implementar en

este proyecto, lo que contribuird a tener un ejemplo mas cercano gracias a este antecedente.

Asi mismo, el articulo “Andlisis comparativo del clima organizacional en dos instituciones
particulares de educacion superior en Ecuador” del afio 2017, sus autores Ménica Graciela
Rambay Tobar, Evelyn Roxana San Miguel Casanova y Edison Fair Duque Oliva con el objetivo
de ver el ambiente laboral que se presenta en las instituciones, teniendo en cuenta variables
subjetivas y objetivas, ademés de cdmo se podria fortalecer para asi tener un mejor desempefio a
nivel general, viendo a las mismas como una organizacion cultural, con influencias de distintos

factores econdmicos o politicos que puede generar cambios.
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El articulo cuenta con el elemento de andlisis comparativo, permitiendo un acercamiento
a la forma de investigacion como medio de diagnostico positivo para el fortalecimiento del clima
organizacional, para ello la investigacion se realizd mediante un estudio exploratorio de tipo
descriptivo, ahora bien, la muestra corresponde a directivos, docentes con funciones
administrativas, personal de seguridad, mantenimiento y transporte, obteniendo resultados de

contraste en cada universidad.

En esa misma linea, “Analisis sobre las diferencias de percepcion de la cultura
organizacional en instituciones de educacion superior del sur de sonora” es un articulo de
investigacion publicado en el afio 2017 en México por Maria Nélida Sanchez Bafiuelos con la
finalidad hacer un comparativo en la cultura en las universidades, hablando de factores tangibles

e intangibles y como influyen directamente en el desempefio de los colaboradores.

Por consiguiente, Sanchez, M. (2017) utiliz6 metodologia cualitativa con disefio no
experimental y corte descriptivo-comparativo, aplicando como instrumento un cuestionario en su
poblacion de muestra que corresponde a 267 colaboradores de las Instituciones de Educacion
Superior (IES) obteniendo como resultado diferencias de peso en el contraste de cultura
organizacional, aportando a la investigacion su estructura, método e instrumentos. El antecedente

aporta contenido tedrico y herramientas para la recoleccion de la informacion.

2.1.2 Antecedentes Nacionales

A nivel nacional, Pelaez, L. (2021) de la universidad de Manizales, Colombia, llevo a
cabo la investigacion titulada “Relacion entre cultura organizacional y la percepcion de calidad
de vida laboral en una institucion de educacion preescolar (2021)”, donde buscaba determinar

cudl era la correspondencia existente entre cultura y la percepcion de la calidad de vida laboral,
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para ello la autora utiliz6 una metodologia cuantitativa, teniendo en cuenta caracteristicas

descriptivo, transversal- relacional.

Para realizar el diagnostico de cultura, Pelaez, L. (2021) aplicé el Modelo de Valores en
Competencia (MVC) por ser el més adecuado a nivel de institucion educativa, de igual forma,
utilizé una poblacion de estudio compuesta por 13 personas, entre ellas docentes, auxiliares,
catedraticos y personal de apoyo. Al final se determind que si existia una relacion entre estos dos
items. Este trabajo aporta y da significado a la importancia de la cultura organizacional y como

se debe hacer un analisis sobre ella.

De igual manera, se encontr6 el articulo de revista titulado “Cultura organizacional y
directivos en instituciones de Educacion Superior en Colombia” en 2020 adelantado por
Gonzélez, C., Garcia, M. y Murillo., con el objetivo de caracterizar la cultura organizacional en
las instituciones de educacion superior en Colombia bajo la metodologia cuantitativa descriptiva

en 272 directivos.

El aporte de este articulo reside en una herramienta que permite caracterizar la cultura
organizacional, su nombre es Competing Values Framework. Esta herramienta propone cuatro
culturas y varios tipos de dimensiones que permiten sectorizar este aspecto de la comunicacion
interna en cualquier contexto y de igual manera esta relacionada con la motivacion, el liderazgo

y los direccionamientos estratégicos de las organizaciones.

En el afio 2020, se publicd un estudio en la Revista Espacios, de la autoria de Garcia et al.
(2020) el cual se titulo “Relacion entre cultura organizacional y satisfaccion laboral de servidores

publicos en una institucion educativa en Colombia” este articulo tenia como objetivo determinar
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la relacion existente entre cultura organizacional y satisfaccion laboral en el contexto educativo,

la metodologia utilizada para la consecucion de este fue cuantitativa.

Los autores tomaron como poblacion de estudio a servidores de la Institucion Educativa
Distrital EI Carmen, 50 funcionarios entre directivos y docentes. Después del andlisis se
concluyé que habia una relacién positiva entre cultura y satisfaccion laboral, pues a medida que
se desempefia de una buena manera la cultura organizacional sera mayor la satisfaccion laboral.
En esta investigacion se puede observar que utilizan la escala de Likert para diagnosticar la

cultura, un factor importante para el presente trabajo.

La investigacion realizada por Francisco David Ortega, titulada “Relacion Entre Las
Orientaciones de la Cultura y el Clima Organizacional en docentes de cinco colegios de la ciudad
de Bogota”, realizada en el afio 2020 con el objetivo de aplicar en 5 instituciones educativas
privadas de la ciudad de Bogota el modelo de valores y competencias de Cameron y Quinn

(2011), para lograr identificar la relacién que se tenia entre cultura y clima organizacional.

De acuerdo con los resultados obtenidos y al ser varios colegios, se obtuvieron diferentes
resultados que confirmaron parte de las hipotesis planteadas, llegando a la conclusion comun, de
seguir avanzando en el fortalecimiento de las virtudes que permiten afianzar un climay cultura
organizacional oportuno. Es necesario tener en cuenta esta investigacion puesto que el andlisis se
llevd a cabo desde las hipotesis planteadas, en el libro de Cameron y Quinn, ademas de que los

resultados ofrecen informacién relevante.

El antecedente titulado “Andlisis de los factores que impactan el clima organizacional de
los docentes del colegio Sagrado Corazon de Jesus” de la autoria de Vivian Tatiana Martinez

Arguelles, fue realizado en la ciudad de Chia, Cundinamarca en el afio 2020. El objetivo



42

principal de la investigacion consistio en estudiar el clima organizacional de un colegio, y a

partir de los resultados crear estrategias para mejorar el ambiente laboral en la institucion.

En el proyecto se implementd una metodologia de cardcter mixto y se fundamentd con
Sandoval (2006) como tedrico principal. El antecedente es percibido como importante y
necesario en la investigacion que se esta adelantando, porque contribuye ampliar los conceptos
tedricos y referenciales de la temética organizacional, por otro lado, las herramientas
metodoldgicas permiten ser adaptadas e incorporadas en el proyecto, de la misma manera,

conseguir los datos de la muestra seleccionada.

También se encontro la tesis de grado “Percepciones de los docentes sobre el clima
organizacional y su relacién con el sentido de pertenencia a una institucion educativa oficial de
Itaglii. Colombia, 2019” por Gonzales, S (2019) bajo la metodologia cuantitativa, con una
poblacion de estudio de 50 docentes de la institucion Educativa Maria Josefa Escobar con el
objetivo de conocer aspectos relacionados con el clima organizacional y sentido de partencia, asi

como la apropiacion de la identidad corporativa de los docentes.

Este trabajo aporta una herramienta para la identificacion de las dimensiones del clima
organizacional (responsabilidad, recompensa, riesgo, apoyo, entre otras) y el sentido de partencia
(compromiso, motivacion e identificacion) en el marco de la buena comunicacion interna de los

docentes dentro de las instituciones, aspecto que se puede tener en cuenta en el presente analisis.

La tesis doctoral titulada “Cultura organizacional y sostenibilidad en las instituciones de
educacion superior caso: universidad Simén Bolivar” elaborada por Toro, Z. y Dueiias, V.
(2019) con el objetivo de determinar la incidencia de la cultura organizacional en la

sostenibilidad de la Universidad Simén Bolivar y lograr evidenciar su importancia en las
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instituciones, de la misma manera, la investigacion fue ejecutada bajo una metodologia
cualitativa con una muestra de 55 profesores de la facultad de Administracién y Negocios de esta

IES.

Dentro de este estudio y como aporte a la presente investigacion, se logr6 determinar que
la cultura organizacional esta fuertemente arraigada con el desarrollo y sostenibilidad de la
Universidad, por lo tanto este componente de la comunicacion interna esté fortalecido; uno de
los factores que incide y cabe destacar es que la institucion cuenta con los recursos para
mantener un nivel de motivacion y satisfaccion de sus colaboradores (profesores) caso que se

quiere llegar a indagar en la instituciones participes de este proyecto.

Por otra parte, se encontro el trabajo de investigacion titulado “Influencia del clima
organizacional en la satisfaccion laboral de los empleados de colegios publicos del municipio del
Socorro, 2018-2019 primer semestre” desarrollado por Xiomara Lizeth Tapias Olarte en la
ciudad de Barranquilla, Colombia, con el fin de determinar como en diferentes sectores
econdmicos los directivos de las organizaciones se han visto en la necesidad de profundizar en la

gestion y mejoramiento del clima organizacional.

La autora utilizé una metodologia cuantitativa con método deductivo de corte descriptivo
y centro oriental, los colegios Avelina Moreno e Instituto Técnico Industrial son la muestra de
dicho estudio, ambos son de categoria oficial o colegios publicos, por ello es importante tomar
como guia el resultado de la relacion de las variables, su estructura, enfoque e instrumentos, los

cuales siguen el fin de la propuesta de investigacion planteada.

El trabajo de grado titulado “Evaluacion del clima organizacional en las instituciones

escuela normal superior y Humberto Gomez Nigrinis ubicadas en el municipio de Piedecuesta”
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elaborado en Colombia por Infante, K.(2018), tenia como objetivo evaluar el clima
organizacional y mejorar las relaciones interpersonales de este actor de la educacion, se utilizd
una metodologia cualitativa y como poblacion de estudio a docentes de estas dos instituciones

educativas.

Como aporte, esta tesis de grado contribuye con la presente investigacion teniendo en
cuenta que en sus resultados arrojaron la necesidad de estudiar y analizar el clima organizacional
en dos instituciones y los aspectos que las diferencian, es decir, que se identificaron factores
como la motivacion y la participacion que afectan directamente el buen desempefio de los
docentes en sus labores y por tal razon es de gran importancia estudiar estos temas en las

instituciones.

Asi mismo, se encontré el proyecto de grado realizado por Laura Carolina Gomez
Sanchez y Yenny Tayded Mendoza Rojas titulado “Analisis del clima organizacional en los
docentes del Colegio Colsubsidio Chicald” en Bogoté en el afio 2018, con el fin de identificar la
calidad del ambiente organizacional de dicha institucion basado en las variables del AQ
(Instrumento para Medir Clima en Organizaciones Colombianas) para ello la investigacion

implementd una metodologia mixta.

Su metodologia y aplicacion permite aterrizar parte importante de lo que se quiere
realizar, al igual que aporta elementos como el método del IMCOC (Instrumento para Medir
Clima en Organizaciones Colombianas) que resulta pertinente para analizar las dindAmicas dentro

del contexto.

El articulo de revista “Clima organizacional en las instituciones educativas de Santa

Marta, Colombia” desarrollado por Hincapie, N., Orellana, E., Orellana, C., (2018) esta
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investigacion fue de corte cualitativo y su poblacion de estudio fueron seis unidades educativas
publicas de bésica primaria de Santa Marta, con una muestra de 53 docentes en los que se analiz6

el clima organizacional y su importancia en el desarrollo de las instituciones.

Dentro de este articulo se destaca que el clima organizacional es medianamente bueno sin
embargo refleja la importancia del trabajo en equipo y la motivacion, asi como es fundamental
poner en practica las dimensiones del clima organizacional dentro de las instituciones educativas.
Por consiguiente, el aporte a esta investigacion radica en la necesidad de implementar aspectos
como la motivacion y el trabajo en equipo dentro de las instituciones, teniendo en cuenta que a

través de ellos se pueden mejorar sus relaciones interpersonales y su productividad.

Esta tesis fue realizada por Gloria Isabel Hernandez Diaz en la Universidad de la Sabana
en Chia, Cundinamarca para el afio 2018, lleva por titulo “Descripcion del clima organizacional
en la institucion educativa Oficial La Balsa” en esta se busco realizar una valoracion del clima
organizacional de una institucion para asi identificar factores que necesitaran estrategias, en aras

de mejorar el desempefio y desarrollo institucional.

Mediante una metodologia con enfoque cualitativo se logré la realizacién de la
investigacion. Este es un antecedente que ofrece multiples herramientas que contribuyen a la
recoleccion y andlisis de datos, ademas, hace descripciones detalladas sobre conceptos y
términos de la cultura organizacional que también ayudaran al proyecto investigativo planteado

para desarrollar en la ciudad de Cucuta.

El trabajo realizado en el afio 2017 por Betancur, M & Castrillon, N; con el titulo
“Analisis de la cultura organizacional en las instituciones educativas publicas de Colombia en los

niveles de basica primaria y secundaria, y media vocacional a partir de 1991, en el marco de la
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inclusion y diversidad educativa” tuvo como objetivo analizar la cultura organizacional de las
instituciones del sector publico, respecto a la inclusién de los estudiantes con algun tipo de

déficit en la educacién en Colombia.

El aporte de esta investigacion reside sobre el conocimiento de la informacion
recolectada, la cual apunta a que el gobierno nacional ha intentado implementar diversas
estrategias que incentiven la inclusion dentro de las instituciones, aunque adn se siguen

presentando falencias en varias areas de la cultura organizacional de las instituciones.

De la misma manera se encuentra el articulo de investigacion realizado por Diaz, J &
Duque, J (2017) titulado “Analisis y fortalecimiento de la cultura organizacional en una
institucion de educacion superior de la ciudad de Cali”, apoyados bajo en el modelo de Cameron
y Quinn se desarroll6 esta investigacion que buscaba identificar cuél era el tipo de cultura
organizacional a la cual pertenecia la institucion; se tom6 como poblacion de estudio a 85

colaboradores entre administradores y docentes.

Con el andlisis de los resultados obtenidos, gracias a las encuestas aplicadas, se observé
que el tipo de cultura organizacional al que pertenece la institucion es a la de Clan y Adhocracia,
teniendo una positiva respuesta a los procesos que se realizan para construir una cultura
organizacional eficaz y flexible, lo que la convierte en una institucion con caracteristicas
sobresalientes que la llevan al éxito. Su aporte se fundamenta en las herramientas que podrian ser

aplicadas para identificar el tipo de cultura organizacional a la que pertenecen las instituciones.

2.1.3. Antecedentes Regionales/Locales

Se encontr¢ el trabajo realizado por Nieto & Orozco (2020), titulado, “Anélisis del clima

organizacional y motivacional del colegio Policarpa Salavarrieta de Clicuta”, realizado en el afio
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2019 y cuyo objetivo fue evaluar en primera instancia como en esta institucioén se manejaba el
concepto de clima organizacional y motivacion principalmente en los clientes internos en
relacion con su ambiente laboral. La metodologia utilizada fue de caracter cuantitativo

descriptivo, apoyado en la encuesta.

La poblacion de estudio estaba constituida por estudiantes, docentes y administrativos,
sin embargo, se tomaron una muestra de 49 docentes, 6 administrativos y 5 colaboradores
adscritos al departamento de servicios generales. Nieto & Orozco (2020) tuvieron en cuenta la

definicion de Chiavenato respecto a la motivacién, ademas de las teorias sobre esta misma.

Con los datos obtenidos se determiné que los colaboradores estaban dispuestos a trabajar
en equipo para la mejora del clima laboral. Este antecedente aporta herramientas para la
recoleccion de la informacion y sirve de guia ante el alto grado investigativo que  tuvo.

De los 29 antecedentes mencionados anteriormente, 14 son sobre cultura y 15 sobre clima
organizacional, lo que evidencia que la cultura se ha estudiado y profundizado muy poco en las
investigaciones a nivel internacional y nacional; a nivel regional/local solo se encontr6 uno de
clima organizacional y motivacion, sin embargo, cada uno orientd esta investigacion en cuanto a
metodologia, instrumentos, referentes tedricos y resultados, asi mismo, permitio ver la relacién
directa entre la cultura, el clima, la motivacion y el liderazgo de los colaboradores dentro de una

organizacion.
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2.2 Marco Teorico

La comunicacion juega un papel fundamental en el desarrollo de las relaciones humanas,
por lo tanto, se abordaron en esta investigacion, perspectivas y conceptos de diversos referentes

tedricos reconocidos y con trayectoria en el campo de la comunicacion y las organizaciones.

A continuacion, se definiran conceptos de comunicacion, comunicacion organizacional,
comunicacion interna, clima organizacional e identidad corporativa y cultura organizacional

teniendo en cuenta que son la materia prima para la elaboracion y ejecucion de la investigacion.

2.2.1 Comunicacion.

Inicialmente, para definir la comunicacion se debe tener una perspectiva bastante amplia
puesto que la comunicacion es aquel proceso por el cual los seres humanos transmiten y/o
comparten una informacién determinada para cumplir un fin y generar o no una respectiva
retroalimentacion, de esta manera Thompson (2008) define la comunicacién como el proceso
mediante el cual el emisor y el receptor establecen una conexién en un momento y espacio
determinados para transmitir, intercambiar o compartir ideas, informacion o significados que son

comprensibles para ambos.

De la misma manera, Robbins y Coulter (2005) consideran que “la comunicacion es la
transferencia y la comprension de significados” (p.256), pues tal como lo explican si no se hace
la transferencia de alguna idea o informacidn, atin no ha existido comunicacion; “el orador que
no es escuchado o el escritor que no es leido no se han comunicado”, asimismo, se debe tener en
cuenta ese significado, debido a que lo que se imparte debe ser entendido para que la

comunicacion sea exitosa.
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2.2.2 Comunicacion Organizacional.

Partiendo de lo anterior, la comunicacion debe verse no solo desde la experiencia y
perspectiva humana si no que hace parte también de las estructuras sociales, es decir, las
empresas u organizaciones, es por esto que dentro de ellas empieza a mencionarse el concepto de
comunicacion corporativa u organizacional que estd enfocada en los procesos de administracion

y gestion en las empresas y que igualmente de ella se desprende la comunicacion interna.

Para Van Riel (1997) la comunicacion corporativa es una estructura en la que todos los
especialistas de la comunicacion forman un mensaje organizacional completo que ayuda a definir
la imagen corporativa y mejorar las relaciones comerciales. Sefiala la importancia de la
comunicacion como herramienta de gestion, utilizada en muchas areas de una organizacion,
especialmente en areas como la gestion financiera, de produccidon y del personal, donde se debe
establecer una comunicacion constante con los pablicos objetivos tanto internos como externos

(p.26 - p.27).

Como bien lo afirma Van Riel (1997), la comunicacion organizacional complementa de
cierta manera el correcto funcionamiento de las empresas e influye directamente en el alcance de
sus objetivos a largo y mediano plazo, asi mismo tiene que ver con la forma en la que existen los
procesos comunicativos dentro de los organigramas empresariales y de qué manera se dan las

relaciones entre sus dependencias.

Otro de los principales exponentes de la comunicacion organizacional es Collado (2009)
quien la define como “el conjunto total de mensajes que se intercambian entre los integrantes de

una organizacion y en diferentes publicos que tiene en su entorno” (p.8).
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Y asi mismo, la clasifica en comunicacion interna y externa. La comunicacion interna,
segun Fernandez Collado (2009), es el conjunto de actividades que se ejecutan en la
organizacion para la creacion y mantenimiento de buenas relaciones interpersonales a través del
uso de diferentes medios de comunicacién para mantener informados y motivados a los

colaboradores de las empresas y alcanzar sus objetivos.

Por consiguiente, se habla de comunicacion interna en las empresas, como el factor
diferenciador de la comunicacion en las organizaciones que regula y mejora las relaciones
interpersonales, y fortalece los valores que las organizaciones entienden como universales, por

ejemplo, el liderazgo, la responsabilidad y el trabajo en equipo.

La comunicacidn interna permite a las organizaciones trabajar en un buen ambiente
laboral, pero para ello también es necesario definir los tipos o direcciones de comunicacion
existentes dentro de estas, segun Damian (2019) “estos tipos de comunicacion son conocidos
como flujos. Generalmente, estan conformados por: comunicacion descendente, ascendente y
horizontal, ocasionalmente se incluye el tipo transversal de comunicacion” (p.14).

Asi mismo, Fernandez Beltran (2007) habla de como “la comunicacion interna puede
facilitar el desarrollo de un tipo de cultura, de un sistema de direccion y de un modelo concreto
de comunicacidn externa y la influencia se da también a la inversa” (p. 147). Es ahi donde los
lazos entre comunicacion y cultura toman sentido, hacen ver que su presencia una dentro de la
otra siempre estara presente de manera directa.

Se entiende que la comunicacion descendente, es aquella que fluye desde los niveles mas
altos de una organizacion hasta los mas bajos. Es decir, donde los directivos emiten un mensaje a
los subordinados, pero no hay una retroalimentacion. Por otra parte, la comunicacion ascendente

es aquella que fluye desde los niveles mas bajos de la organizacion hasta los mas altos. Aqui son
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los subordinados quienes se manifiestan ante los superiores, sin embargo, tampoco hay una
respuesta. En la comunicacion horizontal, ya se encuentra algo mas, pues si existe una
retroalimentacion, las personas que pertenecen al mismo nivel jerarquico se pueden comunicar e
intercambiar informacién. Por Gltimo, se encuentra la comunicacién transversal, y en este
aspecto de la comunicacion no importa la jerarquia, los colaboradores y directivos se comunican
sin restricciones.

Finalmente, dentro de la comunicacidn interna se puede encontrar la comunicacion
institucional, que teniendo en cuenta el propoésito de la investigacion en curso es necesario
abordarlo, pues es el tipo de comunicacion por medio del cual las instituciones establecen
relacion con sus publicos de interés y a su vez dan a conocer su identidad como lo explica
Bombardelli (2015) “a traves de ella se busca comunicar la mision, vision, valores y objetivos, es
decir, la identidad de esa institucion.” (p.1)

Asi mismo, al ser el tipo de comunicacién por el cual la institucion se da a conocer y
brindara su imagen a los publicos todas sus acciones tendran un trasfondo puesto que “la
comunicacion institucional, esta constituida por los mensajes que emite la institucién, tanto
deliberada como espontdneamente, tanto consciente como inconscientemente” (Bombardelli,

2015).

2.2.3. Clima e Identidad Organizacional

Aunque se pueda llegar a pensar que el climay la cultura organizacional son lo mismo,
esto es algo completamente erroneo; el clima se basa en la idea de como los colaboradores
perciben su ambiente laboral, que incide directamente en su comportamiento y gran parte en

cOmo se caracteriza la organizacion.
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Para Fiallo et al. (2015) el clima organizacional hace referencia al entorno que prevalece
entre los miembros de una organizacion. Se encuentra intrinsecamente vinculado al nivel de
motivacion de los empleados y proporciona una descripcion precisa de las caracteristicas
motivacionales del entorno en la organizacion.

Por otra parte, mantener un clima organizacional correcto trae consecuencias positivas
para el desempefio tanto de los colaboradores como en el logro de objetivos de la organizacion,
puesto que el trabajo mancomunado hace mas efectivo sentirse satisfecho en la realizacion de sus
actividades diarias.

En este sentido, la identidad corporativa se compone de los atributos fundamentales que
distinguen a cada organizacion de las demas. Incluye su propia naturaleza, su percepcion interna
y su conducta distintiva (Minguez, 1999). Es por eso que es vista como el reflejo de lo interno y
externo de una organizacion, al mostrar de manera integral las distintas perspectivas que implica

mostrarse como un todo.

Para Muckenhirm (2010) la “identidad de una organizacion se crea y se moldea a partir
de las sinergias e influencias de muchas culturas personales” (p.12). Por eso mismo, es
importante hablar de la cultura organizacional, pues esta se relaciona y coexiste con el climay la

identidad de una empresa.

2.2.4. Cultura Organizacional

Analizar la cultura organizacional requiere unos pasos, el principal de ellos, es conocer
las diversas posturas que hay en torno a su conceptualizacion, ya que es pertinente entender que
su definicion puede poseer elementos que algunos autores comparten, pero existen ademas
aspectos diferenciadores o subjetivos que se deben tomar en cuenta para tratar un concepto tan

abstracto como el de cultura.
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Incluso Harris & Ogbonna (1998) sefialan que hay dos tendencias de conceptualizacion
de la cultura; por una parte, y la mas frecuente es “el propdsito que cumple para ayudar a los
miembros de la organizacion a dar sentido a su mundo social y hacer frente a los problemas de
adaptacion.... en segundo lugar, estan aquellos que describen la cultura como herramienta de

investigacion social” (p.105).

Asi, de acuerdo con Schein (2004) la cultura debe ser entendida desde un primer
momento como un proceso de ensefianza, que se da con el pasar del tiempo y que desde la

experiencia les determina la manera de pensar y actuar.

Sumado a ello Chiavenato (2009) da una perspectiva mas especifica, afirmando que “La
cultura organizacional representa las normas informales, no escritas, que orientan el
comportamiento cotidiano de los miembros de una organizacion y dirigen sus acciones en la
realizacion de los objetivos organizacionales” (p.72). Es aqui donde se hace evidente la sutileza
con la que se transmite y se implanta la cultura, porque es en si misma un acto inconsciente, es
un estilo de ser o incluso, se puede pensar que es el ADN corporativo.

En este mismo sentido Sanchez et al., (2006), afirma que “la cultura se entiende como un
fendmeno social colectivo que es creado-mas que heredado-por los miembros de un grupo” lo
cual lleva a considerar que la cultura es en si, un pensar o actuar homogéneo que mantiene
unidos a los integrantes de un grupo y que, en esa misma dinamica, los orienta.

Se puede afirmar entonces, de acuerdo con Méndez (2000) que la cultura organizacional
es la “conciencia colectiva que se expresa en el sistema de significados compartidos por los
miembros de la organizacion, que los identifica y diferencia de otros, institucionalizando y
estandarizando sus conductas sociales” (p. 18). Entendiéndose asi, como si fuese 1a personalidad

de la organizacién que la caracteriza haciéndola Unica frente a otras.
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En este mismo orden, Rodriguez & Romo (2013) sostienen que “en una organizacion se
puede hablar de la existencia de una cultura en comdn en el momento en que los valores son
compartidos por un gran nimero de sus miembros, lo que permite a estos actuar de manera
uniforme, independientemente de la situacion que se presente” (p. 13).

Es asi como en su mayoria predomina la tendencia a hablar de la cultura como aquellos
aspectos de fondo que pueden darle un perfil a un grupo y que, a partir de eso, se genera una
forma de ser, pensar y actuar, como finalmente lo engloba Deshpandé & Webster (1989) “el
patron de valores y creencias compartidas que ayudan a los miembros de una organizacion a
entender por qué suceden las cosas y asi ensefiarles las normas de comportamiento en la
organizacion” (p.4)

La cultura organizacional también es comprendida como un conjunto de significados que
comparten los miembros de la empresa, y por tanto, la diferencia de las deméas. Ahora bien, se
habla de que dicha cultura, cuenta con 7 rasgos distintivos que agrupan su esencia, los cuales
son:

e Lainnovacion y toma de riesgos mediante la estimulacion de los colaboradores;

e Laatencion a los detalles;

e La orientacion a los resultados, el como la gerencia se centra en dichos resultados;
e Laorientacion a los equipos, en donde el trabajo individual no es la prioridad;

e El dinamismo, en donde los colaboradores son competitivos;

e La estabilidad, las actividades laborales hacen énfasis en mantener el estatus de la

empresa (Robbins & Judge, 2013, p.512-513).

Asimismo, la cultura organizacional se clasifica en dos: débil y fuerte, en esta tltima los

colaboradores de la empresa comparten y se apropian en gran medida de los valores
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fundamentales de esta, es decir, a medida que todos muestren su compromiso con la
organizacion, mas fuerte sera su cultura e influird en el comportamiento de cada uno de ellos. Por
otra parte, en una cultura débil, las opiniones de sus colaboradores varian con respecto a sus
valores, mision y vision (Robbins & Judge, 2013, p.514).

Ademas, la cultura organizacional posee una serie de elementos que hacen mas facil y
sencillo comprender de qué se trata, y qué la hace tan importante para las organizaciones. De esta
manera, Mena (2019) intenta explicar una de esas razones de la importancia de la cultura
organizacional al expresar que ésta abarca mucho més alla de una ideologia, una identidad o un
modelo de liderazgo, sino que necesita de los distintos publicos internos y externos puesto que se
construye a partir de las interrelaciones con ellos.

2.2.4.1 Elementos de la Cultura Organizacional. Existen unas caracteristicas de la
cultura organizacional que también pueden ser entendidos como los elementos que la conforman
y le dan sentido a este concepto tan abstracto. Exactamente Luthans (2002) habla de 6

caracteristicas:
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Elementos de la cultura organizacional

CE —
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Figura 1 Elementos de la cultura Organizacional por Luthans (2002)

Regularidad en los comportamientos observados: las interacciones entre

los participantes se caracterizan por un lenguaje comun, terminologias
propias y rituales relacionados con conductas y diferencias.

e Normas: patrones de comportamiento que comprenden guias sobre la
manera de hacer las cosas.

e Valores predominantes: valores que la organizacion defiende en primera
instancia y que espera que los participantes compartan, como calidad del
producto, bajo ausentismo o alta eficiencia.

e Filosofia: politicas que refuerzan las creencias sobre como tratar a

empleados y clientes.
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e Reglas: lineamientos establecidos y relacionados con el comportamiento
dentro de la organizacion. Los nuevos miembros deben aprender esas
reglas para que el grupo las acepte.

e Clima organizacional: sentimiento transmitido por el ambiente de trabajo:
cdmo interacttan los participantes, como se tratan las personas entre si,
como se atiende a los clientes, como es la relacion con los proveedores,
etcétera. (p.72)

Por su parte Arellano (2008) afirma que hay otros elementos que hacen parte fundamental de la
cultura organizacional como lo son:

e Relaciones humanas y laborales: bajo estas dos perspectivas parte la cultura
organizacional, siendo la primera reconocedora del aporte y desarrollo por parte
de los sujetos dentro las organizaciones, y el segundo, reconoce que los
colaboradores en cada jornada deben producir para la organizacion.

e Comunicacion: se desarrolla bajo un amplio espectro que abarca varios temas de
comunicacion y retroalimentacion. Pero también impulsa mediante estrategias la

pertenencia y logro de objetivos en la organizacion por parte de los colaboradores.

(p.3)
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2.2.4.2 Tipos de Cultura Organizacional

Burocratica

Mercado Adhocratica

Figura 2 Tipos de cultura organizacional por Cameron & Quinn (1999)

Segun Cameron & Quinn (1999) existen 4 tipos

Cultura tipo Clan: La empresa se concibe como una gran familia, sus miembros
comparten valores como la lealtad, el trabajo en equipo, la amistad, la confianza y el

comparierismo.

Cultura tipo Burocratica: La empresa se encuentra extraordinariamente normalizada en
cuanto a sus funciones, responsabilidades, procesos, procedimientos, tareas y actividades, el trato

entre los trabajadores es vertical.

Cultura tipo de Mercado: La empresa esta orientada a la consecucion de resultados, se

valora la competencia y el alcance de metas.
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Cultura tipo Innovadora: La empresa espera la constante innovacion y creatividad de los
trabajadores, se valora la flexibilidad, el riesgo y la apertura a los cambios (Cameron & Quinn,

1999, p).

2. 2.4. 3 Funciones de la cultura organizacional. Para Alcocer & Vera (2004),
no existe un acuerdo que logre establecer las funciones que cumple la cultura
organizacional, pero aun asi generalizan y clasifican algunas de la siguiente forma:

e Diferenciar las organizaciones: toda organizacion tiene elementos diversos en su
interior que le permiten diferenciarse de otras. Por ejemplo, el cumplimiento de
las tareas, el nombre de la empresa, estilo de liderazgo, etc.

e Proporcionar un estilo de identidad: los patrones culturales de las organizaciones
permiten que los colaboradores aprueben un sentido de unidad y pertenencia, lo
que los ayuda a entenderse y saber cual es su papel de una forma fécil.

e Orientar las conductas hacia las metas organizacionales: el establecimiento de
normas y procedimientos, implantacion de parametros y de accion de control para
evitar que las diferencias individuales afectan a la empresa y en cambio, sean
orientadas a cumplir un mismo objetivo.

e Facilitar la adaptacion de la empresa en el entorno: el entorno donde se desarrolla
la empresa es un sistema mayor que termina absorbiendo las organizaciones,
debido a que las creencias, religion, politicas, costumbres, etc, terminan
presionando a estas por medio de demandas sociales.

e Facilitar el aprendizaje y el cambio: para que una organizacion se pueda adaptar
al entorno, es necesario cumplir con dos procesos fundamentales, estos son el

aprendizaje y el cambio.
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Es por eso que toda la cultura de una organizacion nace dependiendo de las necesidades

del entorno al cual desea satisfacer. (pp. 3- 4)
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2.3 Marco Contextual

La capital de Norte de Santander es Cucuta. Esta ciudad tiene una longitud de 10 km de
norte a sur y 11 de oriente a occidente. Esta constituida por 10 comunas y es el epicentro
politico, econdmico, industrial, artistico, cultural, deportivo y turistico del departamento. Tiene
una poblacion alrededor de los 787 mil habitantes segln el Departamento Administrativo
Nacional de Estadistica [Dane], s.f), esta cifra fue proyectada con base en el dltimo censo
nacional de poblacién y vivienda - CNPV- del 2018.

Ademas, segun cifras de Datos Abiertos Colombia (2021) en la ciudad existen 263
establecimientos que prestan el servicio de formacién escolar de preescolar, basica y media del
sistema educativo colombiano; de las cuales 59 son instituciones educativas del sector oficial, es
decir, que pertenecen al Estado y 204 de caracter privado, que han sido fundadas por
particulares. En el caso de Cucuta hay un significativo nimero de instituciones que son

reconocidas por su desempefio académico, en su mayoria del sector privado.

Los criterios de seleccion para las instituciones estudiadas en este trabajo de investigacion
se basaron en que ambas organizaciones se encuentran en un nivel de calidad educativa y
caracteristicas sociodemograficas similares, lo que permiti6 que los factores a profundizar fueran

equitativos.

Ademas, que pertenecen al sector publico y privado, para estudiar, comprender y
finalmente hacer un analisis comparativo de si influye o no el caracter del mismo y asi facilitar

en un futuro proyecto de investigacion el fortalecimiento de la cultura organizacional.



62

2.3.1 Instituto Técnico Guaimaral

Marco contextual
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Figura 3 Infografia datos de la poblacién Instituto Técnico Guaimaral.

2.3.1.1. Resefia historica. El Instituto Técnico Guaimaral fue creado el 26 de noviembre
de 1962 bajo el nombre de Instituto Comercial Nocturno Guaimaral debido a la formacion
técnica comercial, auxiliares contables y secretarias. Su primer rector fue Julio Serpa y desde el

afio 1999 se nombra a la actual rectora Gloria Ligia Valencia Gomez.

Entre los afios 1977 y 1983 fue creado el Hermogenes Maza por un coronel del Grupo
Mecanizado Maza y fue lugar de estudio solo para hijos de oficiales y suboficiales funcionando

Unicamente en predios militares.

En 1983 llega el colegio al barrio Guaimaral a la escuela #21 en Cucuta y desde entonces

se ha enfocado en la formacion integral de jovenes de la ciudad.
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Esta institucion se caracteriza por su formacion basada en la inclusion de estudiantes con
deficiencia visual, auditiva y fisica por lo que en el afio 1999 se cred el centro Alma Luz Vega
Rangel y en el afio 2000 recibe el aval para fusionar el Colegio Hermdgenes Maza, escuela

Guaimaral #21 y el centro Alma Luz Vega Rangel dando lugar al Instituto Técnico Guaimaral.

Actualmente el Instituto Técnico Guaimaral- ITG es una Institucion educativa de orden
publico y con estrato socioecondmico 3, asi mismo, los estudiantes que conforman la institucion
pertenecen a estratos 1, 2, 3 y 4. Este colegio, estd compuesto por un equipo administrativo
conformado por 6 funcionarios distribuidos de la siguiente manera: una (1) rectora, cuatro (4)

coordinadores y una (1) orientadora.

El ITG cuenta con tres sedes, la sede A, Instituto Técnico Guaimaral, ubicada en la
Avenida AE #10-99 barrio Guaimaral tiene 22 profesores y 588 estudiantes en jornadas
académicas en la mafiana y en la tarde; la sede B, El colegio Hermdgenes Maza, esta ubicada en
la Calle 10AN con avenida 7E - 134 en el barrio Guaimaral, de su equipo docente hacen parte 52
maestros y cuenta con 1. 219 estudiantes en ambas jornadas y una jornada unica; finalmente la
sede C, La esperanza, ubicada en Avenida 9E #0-10 barrio quinta Oriental tiene 7 docentes y 92
estudiantes para un total de 81 docentes y 1. 899 estudiantes en las tres sedes ofreciendo
educacion inicial, basica y media, por lo que las edades de los estudiantes oscilan entre los 4

afios hasta los 16 aproximadamente.
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2.3.1.2 Organigrama
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Figura 4 Organigrama Institucional Instituto Técnico Guaimaral.

Fuente: (Instituto Técnico Guaimaral s.f).

2.3.1.3 Mision. “El Instituto Técnico Guaimaral, ofrece educacion inclusiva de
calidad en ciencia, tecnologia y valores; que desarrolle en los estudiantes competencias
bésicas, laborales y ciudadanas, para formar personas integras, autdnomas,
emprendedoras y comprometidas con el ambiente, con miras al fortalecimiento de una

sociedad pluricultural, equitativa, humana y tolerante” (Instituto Técnico Guaimaral, s.f).

2.3.1.4 Vision. “El Instituto Técnico Guaimaral en el aflo 2025, mantendra su
liderazgo como institucion inclusiva con calidad académica, técnica y humana; con
fundamento en valores dentro de un entorno de convivencia pacifica y democratica,

donde subyace el cuidado del ambiente y la construccion de ciudadania, que incorpore
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proyectos de innovacion educativa dentro de la cultura de mejoramiento continuo”

(Instituto Técnico Guaimaral, s.f).

2.3.1.5 Principios Institucionales. El Instituto Técnico Guaimaral, funciona y
desarrolla todas sus actividades teniendo presente los siguientes principios: Respeto,
Justicia, Responsabilidad, Altruismo, Transparencia, Equidad, Eficacia, Eficiencia,
Efectividad, Idoneidad, Pertenencia, Democracia y diversidad, conducentes al

fortalecimiento en la formacidn de excelentes ciudadanos (Instituto Técnico Guaimaral,

s.f)

2.3.1.6 Principios Orientadores. Es fundamental educar en la humanidad de la
sociedad, preservando nuestros valores y principios morales generando conciencia
colectiva que proponga la ética y la libertad, por ello nuestro reto es: Aprender a ser,
aprender a convivir, aprender a conocer, aprender a hacer, aprender a aprender (Instituto

Técnico Guaimaral, s.f)

2.3.1.6 Principios de Convivencia. Son actitudes fundamentales de la conducta
de nuestros nifios, jovenes y adultos. La institucidn a través de la prestacion del servicio
educativo se compromete a rescatar y enfatizar en los siguientes principios: Educar en el
respeto y buen trato, educar en el compartir, educar en el dialogo, educar en la

responsabilidad (Instituto Técnico Guaimaral, s.f).
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2.3.2 Seminario Menor Diocesano San José de Cucuta

Marco contextual

Semmanovienor 1DIocesano,

5

1\ d% 161 estudiantes
F 11 docentes
BA8

4 administrativos

2 directivos \\

Av. 9 Este #6-45
barrio Quinta Oriental

Figura 5 Infografia datos de la poblacién Seminario Menor Diocesano.

2.3.2.1 Resefia Historica. ElI Seminario Menor Diocesano inicio sus primeras
obras el 29 de agosto 1961, cuando el sefior obispo monsefior Pablo Correa Ledn, bendijo
la primera piedra del Seminario de Cdcuta, ubicado en la finca los Cujies, a un kilémetro

de San Juan sobre la antigua carretera al puente internacional de San Antonio.

Afos mas tarde debido a una fuerte situacion econémica, el obispo monsefior
Pedro Rubiano Saenz solicito al padre Reinaldo Acevedo asumir la direccion del
seminario, quien para contrarrestar la crisis y evitar el cierre del establecimiento decidio
crear la Cooperativa Especializada de Educacion del Seminario de Cucuta, la cual

finaliza en 1986 para recuperar la razon social del seminario.
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El cual después de arduo trabajo y gracias al monsefior Alberto Giraldo Jaramillo,
adquirio el nuevo edificio donde queda ubicada actualmente la planta fisica del Seminario

Menor, en la Avenida 9E 4-85 Quinta Oriental.

Después como triunfo logro la apertura del servicio escolar ampliado a nivel pre-
escolar en sus grados Jardin «A» y transicion, asi como el nivel de educacién basica en el
ciclo de primaria y hasta el afio 2009 inici6 con la basica secundaria y media, que para el

afio 2010 inicié como una institucidon mixta.

El colegio Seminario Menor Diocesano San Jose de Cucuta es una institucion de
caracter privado, que se caracteriza por ser confesional, estd ubicado en la Av. 9 Este #6-
45 barrio Quinta Oriental siendo, por su ubicacidn, estrato cuatro (4) y los estudiantes que
la conforman pertenecen a estratos uno (1), dos (2), tres (3) y cuatro (4), tiene una Unica
sede de la que hacen parte 4 administrativos: una (1) secretaria, tres (3) vigilantes y 2
directivos: una (1) coordinadora, un (1) rector y. El equipo docente lo conforman once
(11) maestros y cuenta con 161 estudiantes y ofrece educacion inicial, educacion
preescolar, educacion basica y educacion media, es decir tiene estudiantes con edades

entre los 3 y 16 afios aproximadamente.



2.3.2.2. Estructura Organica
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Figura 6 Organigrama Institucional Seminario Menor Diocesano

Fuente: (Seminario Menor Diocesano s.f.)

2.3.2.3 Mision. “Como obra social de la Iglesia Catélica, tiene como mision
ofrecer una educacion holistica de alta calidad entendida como aquella que desarrolla las
competencias y habilidades de liderazgo, de autonomia, como capacidad de debatir, de
argumentar, de comunicarse, de expresarse; desarrollando iniciativas en los estudiantes
que aporten a la transformacion de la realidad econdmica, social, cultural, politica 'y

religiosa de la region desde la puesta en marcha de un proyecto humano cristiano, con el
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proposito hacia una eleccion consciente y libre de su vocacién hacia el ministerio

sacerdotal” (Seminario Menor Diocesano San José de Cucuta, s.f).

2.1.2.4 Vision. “El Seminario Menor Diocesano San José de Cucuta, se
posicionara en el 2030 como la institucion lider en la formacion integral de estudiantes
con altos niveles de desempefios cognitivos, axiologicos, espirituales y pastorales,
fundamentados con una antropologia cristiana y catélica que preserve, garantice y
promueva el discernimiento vocacional desde los valores del Evangelio” (Seminario

Menor Diocesano San José de Cucuta, s.f).



70

2.4 Marco legal

La presente investigacion se enmarca en la legislacion colombiana, en primer lugar, se
mencionan los articulos de la Constitucion Politica de 1991, seguido de las leyes, decretos y

finalmente el estatuto estudiantil de la Universidad Francisco de Paula Santander.

2.4.1 Constitucién politica de Colombia

Desde la normatividad nacional que comprende la educacion, en la Constitucion Politica
de Colombia de 1991, el articulo 67 establece que la educacion es “un derecho de la persona y
un servicio publico que tiene una funcion social” y definiendo en el mismo que “La educacion
sera gratuita en las instituciones del Estado, sin perjuicio del cobro de derechos académicos a

quienes puedan sufragarlos.”

Asi mismo, la Constitucion politica en su articulo 27 contempla la educacion como un
derecho del que el Estado debe garantizar la libertad de ensefianza aprendizaje, investigacion y
catedra aunado al articulo 44. “Son derechos fundamentales de los nifios: la vida, la integridad
fisica, la salud y la seguridad social, la alimentacion equilibrada, su nombre y nacionalidad, tener
una familia y no ser separados de ella, el cuidado y amor, la educacién y la cultura, la recreacion

y la libre expresion de su opinion...”

Al reconocerse como servicio publico, se complementa con el articulo 365 que estos
“son inherentes a la finalidad social del Estado. Es deber del Estado asegurar su prestacion
eficiente a todos los habitantes del territorio nacional.” dando peso a la responsabilidad de las
instituciones educativas oficiales. Asi mismo en el articulo 68 se establece la formalidad de las
instituciones privadas pues segun la constitucion “Los particulares podran fundar

establecimientos educativos. La Ley establecera las condiciones para su creacion y gestion”
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2.4.2 Leyes

Dentro de las leyes que rigen la educacion se encuentra Ley 56 de 1927 que define en su
Articulo 1: que desde el 1° de enero de 1928 el Ministerio de Instruccion y Salubridad Publicas
se llamara Ministerio de Educacion Nacional, el cual hasta la actualidad es el encargado de regir

las politicas educativas para instituciones de caracter oficial y privado.

Ademas, toda institucion educativa en Colombia esta regida bajo la Ley 115 de 1994 por
la que se establece la ley general de educacion. Dentro de ella se encuentran disposiciones

generales que intervienen en esta investigacion como:

La constitucion politica de Colombia en el articulo 67 contempla la educacion como un
servicio, la presente ley en su Articulo 3. manifiesta que el servicio educativo seré prestado en
las instituciones educativas del Estado. Igualmente, los particulares podran fundar
establecimientos educativos en las condiciones que para su creacion y gestion establezcan las

normas pertinentes y la reglamentacion del Gobierno Nacional

Ademas de acuerdo con el articulo 68 de la Constitucion Politica el Articulo 6. de esta ley
promulga que la comunidad educativa participara en la direccién de los establecimientos
educativos, en los términos de la presente Ley. La comunidad educativa esta conformada por
estudiantes o educandos, educadores, padres de familia o acudientes de los estudiantes,
egresados, directivos docentes y administradores escolares. Todos ellos, segiin su competencia,
participaran en el disefio, ejecucion y evaluacion del Proyecto Educativo Institucional y en la

buena marcha del respectivo establecimiento educativo

Asi mismo, la educacion, segun esta Ley puede ser formal, no formal e informal, cada

una cuenta con caracteristicas que las diferencian. En el Articulo 10: Se entiende por educacion
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formal aquella que se imparte en establecimientos educativos aprobados, en una secuencia
regular de ciclos lectivos, con sujecidn a pautas curriculares progresivas, y conducente a grados y

titulos.

A su vez, la educacion formal esta compuesta por niveles de educacion tal como lo
manifiesta el Articulo 11. La educacion formal a que se refiere la presente Ley, se organizara en
tres (3) niveles: a) El preescolar que comprendera minimo un grado obligatorio; b) La educacion
bésica con una duracion de nueve (9) grados que se desarrollara en dos ciclos: La educacion
bésica primaria de cinco (5) grados y la educacion bésica secundaria de cuatro (4) grados, y c) La
educacion media con una duracién de dos (2) grados. La educacion formal en sus distintos
niveles, tiene por objeto desarrollar en el educando conocimientos, habilidades, aptitudes y

valores mediante los cuales las personas puedan fundamentar su desarrollo en forma permanente.

Otro de los tipos de educacion es la educacion no formal que segun el articulo 36. La
educacion no formal es la que se ofrece con el objeto de complementar, actualizar, suplir
conocimientos y formar en aspectos académicos o laborales sin sujecién al sistema de niveles y

grados.

Finalmente, la educacion informal definida en el Articulo 43. Se considera educacion
informal todo conocimiento libre y espontaneamente adquirido, proveniente de personas,
entidades, medios masivos de comunicacion, medios impresos, tradiciones, costumbres,

comportamientos sociales y otros no estructurados.
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2.4.3 Decretos

Atendiendo a que la poblacion de estudio en ésta investigacion fueron los docentes,
directivos y administrativos de dos instituciones se hace necesario conocer cuél es su

normatividad y bajo qué decretos estan amparadas sus funciones.

Inicialmente el Decreto 1278 de junio 19 de 2002 Por el cual se expide el Estatuto de
Profesionalizacion Docente con el cual se busca garantizar que el ejercicio docente sea idoneo y
de calidad para los estudiantes y a su vez regular la relacion de los docentes con el Estado. Este
decreto es aplicable para todos aquellos profesionales que hagan parte de la institucién educativa

como docentes y directivos.

Decreto 2277 de septiembre 14 de 1979 Por el cual se adoptan normas sobre el ejercicio
de la profesién docente. Este decreto regula los procesos de eleccidn, ejercicio, ascenso,
estabilidad y retiro de los docentes, asi como define los escalafones docentes y el proceso para su

ascenso y nombramiento en las instituciones del pais.

Por altimo, el Decreto 3020 de diciembre de 2002 por el cual se establecen los criterios y
procedimientos para organizar las plantas de personal docente y administrativo del servicio
educativo estatal que prestan las entidades territoriales, el nimero de directivos y docentes por la
cantidad de estudiantes y las disposiciones para docentes de comision y escuelas normales

superiores.

2.4.4. Estatuto estudiantil Universidad Francisco de Paula Santander
Finalmente, de acuerdo con el estatuto estudiantil en el articulo 141 se dispone que “el
trabajo de grado es un componente del plan de estudios” enlazando al articulo 142 en el cual se

establece las modalidades a las cuales los estudiantes pueden optar como trabajo de grado, como
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el trabajo de investigacion bajo el acuerdo 065 de 1996, lo anterior permitird que los autores de
la investigacion obtengan titulo de pregrado como Comunicador social de la Universidad

Francisco de Paula Santander.
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3. Marco Metodoldgico

3.1 Método

El método usado en esta investigacion fue de tipo descriptivo, pues permitié detallar los
acontecimientos y datos recolectados por los investigadores, segun Hernandez, Fernandez &
Bautista (2014) se busca especificar las propiedades, las caracteristicas y los perfiles de personas,
grupos, comunidades, procesos, objetos o cualquier otro fendmeno que se someta a un analisis.
(p. 125)

Partiendo de lo anterior, se emple6 la descripcion como forma de representacion
linguistica que brinda la libertad de usar elementos graficos dentro del documento con el fin de
dar mayor compresion a la cantidad de datos recolectados, tal como lo afirma Gutiérrez
(1993) para describir se utilizan todas las variantes del lenguaje cientifico (escritos, graficos,
simbdlicos, etc.), o sea, todos aquellos signos o sefiales empleados usualmente para comunicar

mensajes, transmitir conocimientos o informacion (p. 421)

3.2 Metodologia

Se desarroll6 una metodologia mixta. Entendiendo que esta contiene aspectos de las
investigaciones; cuantitativa, que hace referencia a aquella informacion que es numérica, y
cualitativa que se da a partir de la interpretacion narrativa de los datos recolectados.

Los métodos mixtos representan un conjunto de procesos sistematicos, empiricos y
criticos de investigacion e implican la recoleccion y el analisis de datos cuantitativos y
cualitativos, asi como su integracion y discusion conjunta, para realizar inferencias producto de
toda la informacidn recabada (metainferencias) y lograr un mayor entendimiento del fenémeno

bajo estudio. (Hernandez & Torres p. 612)



76

Por lo tanto, esta investigacion fue mixta, debido a que se utilizaron elementos
cuantitativos como los instrumentos de recoleccion de informacion medibles y cuantificables y
elementos cualitativos que permitiran el acercamiento a la realidad humana desde diversas

perspectivas de estudio a través de disefio flexible de recoleccion de datos.

3.3 Poblaciéon y muestra

En la investigacion se tomd como poblacion a docentes, administrativos y directivos de
las instituciones educativas Instituto Técnico Guaimaral y Seminario Menor Diocesano de San
José de Cucuta, que se puede observar a continuacion.

Tabla 1

Cantidad de docentes, administrativos y directivos de cada institucion.

Poblacion/ Instituto Técnico Guaimaral Seminario Menor Diocesano de San

Institucion José de Cucuta

Docentes 82 11
Administrativos 8 4

Directivos 6 2

La muestra fue no probabilistica, bajo la técnica por conveniencia, con el fin de tener
autonomia al momento de escoger a los sujetos que cumplian con los criterios de seleccion y
que, de tal manera sean quienes suministran la mayor cantidad de informacion deseada para el
analisis.

La muestra fue por conveniencia, teniendo en cuenta los siguientes criterios de seleccion.

e Administrativos y directivos que deseen participar
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e Personal que tenga un rango de experiencia o antigiiedad de més de 10 afios, entre 2 a 5
afios y menos de 1 afio en la institucion.

o Docentes que pertenezcan a la Institucion educativa.

3.4 Instrumentos

Para la recoleccion de la informacidn se utilizé como instrumento principal una encuesta
(anexo 2.y 3.), la cual es definida por Ortiz, G. (2015) como “una técnica de investigacion
basada en el estudio cuantitativo de las declaraciones (observacion indirecta del hecho social) de
una muestra representativa de la poblacion objeto de estudio”. Asimismo, el autor menciona que,
como fundamento del mismo instrumento, la informacion se recoge de manera estandarizada y
estructurada, es decir las preguntas formuladas en orden a todos los entrevistados, eso se lograr
mediante el cuestionario (p.2- p.3).

Este instrumento consta de preguntas de escala tipo Likert y otras dicotomicas. Fue
aplicado a docentes, administrativos y directivos de los colegios; Instituto Técnico Guaimaral,
del sector publico y Seminario Menor Diocesano del sector privado, de San José de Culcuta. Es
importante mencionar que utilizaron herramientas tecnologicas como el formulario de Google
Forms para facilitar el diligenciamiento del mismo. Esta encuesta permitié diagnosticar el estado
actual de la cultura organizacional de dichas instituciones, teniendo en cuenta los elementos que
la componen expresados en el marco tedrico.

Como complemento a la encuesta, se aplico una entrevista semiestructurada (Anexo 4), la
cual recolecto datos de los individuos participantes a través de un conjunto de preguntas abiertas
formuladas en un orden especifico. La entrevista semi-estructurada se enfoca sobre una serie de

preguntas que el investigador hace a cada participante (Mayan, M. 2001).



Dicho instrumento estuvo enfocado a aquellas personas encargadas de que la
comunicacion y los componentes de la cultura, sean distribuidos en la institucion, es decir los
directivos. La entrevista permitird identificar cuales son esas herramientas o estrategias que se

utilizan para dar a conocer la cultura de la institucion educativa.

3.5 Fuentes y procedimientos para el procesamiento e interpretacion de la informacion

Después de recolectada la informacion por medio de los instrumentos: encuesta y
entrevista. Se analiz6 la informacién, mediante la tabulacion de esta misma y las conclusiones,

para finalmente realizar la comparacion de los datos obtenidos en cada institucion educativa.

78
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4. Diagnostico de la cultura organizacional de dos instituciones educativas de San José de

Cdlcuta.

Para alcanzar el primer objetivo especifico, diagnosticar el estado actual de la cultura
organizacional teniendo en cuenta a directivos, administrativos y docentes de cada institucion se
aplico una encuesta, que consto de 46 preguntas categorizadas por los elementos de la cultura
organizacional tales como como filosofia, normativa, clima, comportamiento, comunicacion y
relaciones humanas de Luthans (2002) y relaciones humanas y laborales propuestos por Arellano

(2008).

En el caso de estudio del Instituto Técnico Guaimaral se obtuvieron 18 respuestas,

mientras que, en el Seminario Menor Diocesano, se alcanzaron 10 participantes.

Para complementar los hallazgos del primer instrumento, se realizd una entrevista
semiestructurada de 19 preguntas, aplicada a docentes lideres de cada institucion, que ademas se

encargan de apoyar la parte de comunicaciones de los colegios.

4.1 Encuesta
4.1.1 Instituto Técnico Guaimaral
En lo referente al Instituto Técnico Guaimaral, se recolectaron 18 encuestas distribuidas

de la siguiente manera: 1 directivo, 1 administrativo y 16 docentes con una antigiuedad en la

institucién de 10 a 40 afios y edades comprendidas entre los 30 y 70 afos.



Tabla 2

Sintesis pregunta 1, 2 y 3 Instituto Técnico Guaimaral

Encuestado Edad Funcion desempefiada  Tiempo en la institucién
Encuestado 1 64 afos Directivas 12 afios
Encuestado 2 61 afios Docencia 15 afios
Encuestado 3 43 afnos Docencia 7 meses
Encuestado 4 49 afnos Docencia 3 afios
Encuestado 5 63 afios Docencia 17 afios
Encuestado 6 61 afios Administrativas 42 afios
Encuestado 7 62 afios Docencia 22 afios
Encuestado 8 37 afios Docencia 7 afios
Encuestado 9 52 afios Docencia 5 afios
Encuestado 10 60 afios Docencia 26 afios
Encuestado 11 46 afnos Docencia 6 afios
Encuestado 12 62 afios Docencia 17 afios
Encuestado 13 31 afios Docencia 1 afio

Encuestado 14 57 afios Docencia 22 afios
Encuestado 15 65 afios Docencia 36 afios
Encuestado 16 44 afos Docencia 5 afios
Encuestado 17 57 afnos Docencia 1 afio

Encuestado 18  No responde Docencia 22 anos
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Filosofia

20

Numero de respuestas
>

Offece educacion inclusiva de calidad en Offece educacion inclusiva de calidad en  Tiene como mision ofrecer una educacion de
ciencia, tecnologia y valores; que desarrolla ciencia, tecnologia y valores; que desarrolle  alta calidad entendida como aquella que

en los estudiantes competencias basicas, en los estudiantes competencias basicas,  desarrolla las competencias y habilidades de

laborales y ciudadanas para formarlos como laborales y ciudadanas, para formar personas liderazgo, para asi seguir el camino de la fe.

personas integras, autonomas, emprendedoras  integras, autonomas, emprendedoras y la comunicacion, la empatia y la solidaridad
y comprometidas con el ambiente. comprometidas con el ambiente... en la sociedad

Figura 7: 1. ;Cual es la mision de la institucion?

Se preguntd a los encuestados ¢cual es la mision de la institucién? La encuesta contenia
en sus opciones de respuesta la mision del 1.T.G y algunas versiones modificadas de la misma. A
lo anterior, las respuestas indicaron que un 94.4% de los encuestados eligieron la opcion
incorrecta y el 5.5% restante eligieron la opcion correcta, por lo tanto, se evidencia el
desconocimiento de uno de los factores que hace parte de la filosofia como elemento de la

cultura organizacional.
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Numero de personas
=

8 4
6 4
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2 4
0 T
En el afio 2025, mantendra su Se posicionara como la institucion Su mision es ser una institucion
liderazgo como institucion inclusiva  lider en la formacion integral de  liderada por un equipo de educadores
con calidad académica, técnica y estudiantes con altos niveles de en formacion constante; con una
humana; con fundamento en valores desempeiio cognitivos, inclusivos, con apuesta permanente por la innovacion
dentro de un entorno de convivencia fundamento en valores dentro de un educativa v el acompafiamiento
pacifica y democratica, donde subyace entorno de convivencia pacifica y integral, contribuyendo a la
el cuidado del ambiente y la democratica. transformacion de la sociedad.
construccion de ...

Figura 8: 2. ;Cual es la vision de la institucion?

De la misma manera, se pregunt6 sobre la vision de la institucion, qué de igual forma
tuvo una opcion correcta y dos opciones de la vision modificada, a lo que los encuestados, en un
mayor porcentaje eligieron la respuesta correcta, 94.4%, mientras que el 5,5 % restante tomo la
opcion equivocada. A diferencia de la mision los encuestados tienen mayor apropiacion de la

vision del 1.T.G.
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Niumuero de personas

Respeto, Justicia, Responsabilidad, Solidaridad, respeto, empatia, Voluntad, compasion, entendimiento,
Altruismo, Transparencia, Equidad, colaboracion y sentido de pertenencia. amor, perdon y gratitud
Eficacia, Eficiencia, Efectividad,
Idoneidad, Pertinencia, Democracia y
diversidad

Figura 9: 3. ¢ Cuéles son algunos de los valores o principios de la institucion?

Otros de los factores que hacen parte de la cultura organizacional dentro de las
instituciones son los valores institucionales o principios por los cuales se rige la institucion en su
quehacer diario. Es por esto que, se pregunto6 sobre el conocimiento de tales valores a lo que los
encuestados argumentaron que un 88.8% de los encuestados seleccionaron la respuesta correcta,

mientras que el 11.1% de la muestra restante tomd la opcion equivocada.

Si bien es cierto que es necesario conocer la informacién de la institucién, también es
necesario que la entidad dé a conocer este tipo de elementos, dado que esto orientara su
funcionamiento dia a dia, por lo tanto, se preguntd a los encuestados si en la institucion se
difunde los valores de la institucion, a lo cual el 100% de la muestra dio una respuesta

afirmativa.
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De lo anterior se puede inferir que, con respecto a factores como la mision, vision y
valores de la institucion, no se tiene suficiente claridad, lo que evidencia la carencia de
apropiacion en los componentes de la filosofia entendiéndose como aquellos que identifican,

diferencian y orientan a la institucion.

Normativa

Entendiendo la normativa como elemento de la cultura organizacional que hace
referencia a la forma de comportarse dentro de las instituciones, se pregunté a la muestra sobre

sus deberes, derechos y normas a las que se le debe dar cumplimiento dentro de la institucion.

En primer lugar, se pregunt6 si conocian sus derechos segiin el manual de convivencia
sobre lo cual, el 50% de la muestra respondié que las conocian plenamente, el 38,8% afirmé que
las conocian en alto grado y mientras qué el 5% manifestd un conocimiento en un grado medio

de lo cual se puede inferir que en su mayoria de la muestra conoce sus derechos.

Por otra parte, indagando acerca de los deberes plasmados en el manual de convivencia se
evidencia gque el 66% de los encuestados afirman que conocen sus deberes plenamente frente al

33% que afirma que conoce sus deberes en un alto grado.

Teniendo en cuenta las normas como la conducta o reglas a cumplir dentro de un grupo
social. Se preguntd si se cumplen las normas establecidas en el manual de convivencia de la
institucién arrojando que el 50% de la muestra considera que las normas si se cumplen
plenamente, mientras que un 38,8% afirma que se cumplen en alto grado y finalmente el 11%

considera que se cumplen en mediano grado.

Partiendo de los resultados en esta categoria se deduce que la poblacion en su mayoria

conoce la normatividad, sin embargo, se logra identificar que hay mas conocimiento de sus
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deberes que de los derechos y las normas, aspecto que podria catalogarse como positivo dentro
de la institucidn teniendo en cuenta que, de la apropiacion este componente depende un buen

comportamiento y conducta dentro ésta.

Clima

El clima hace parte fundamental en el desarrollo de las instituciones, pues de este nace la
reputacién de la misma y la forma de comunicarse con su exterior. Por esta razén, es necesario
conocer como es el clima laboral del 1.T.G y analizar desde diferentes escalas de respuesta esta

categoria.

Entendiendo que la motivacion es parte importante en un buen clima laboral, se pregunto6
a la muestra, qué tan motivado se siente de trabajar en la institucion, por una parte, el 88.8% de
los encuestados siempre se sienten motivados, frente al 11.1% los cuales afirmaron que casi
siempre se sienten motivados de trabajar en pro de la institucion, lo que evidencia que la
motivacion es importante y tenida en cuenta por los directivos, administrativos y docentes del

I.T.G.

Por otra parte, surge la necesidad de conocer cdmo es la relacion entre las directivas, los
docentes y administrativos de la institucion puesto que no se puede desconocer que en toda
organizacion existe un nivel jerarquico del que surgen las diversas decisiones que rigen la
institucion.

Se preguntd si le trato de los directivos y docentes hacia los demas compafieros era el
adecuado y se obtuvo que un 88.8% afirmaron que los directivos siempre brindan un buen trato,

un 5.5% de los encuestados afirmo casi siempre, mientras que el 5.5% restante considera que

solo algunas veces el trato de los directivos y docentes es bueno.
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El caso es distinto en cuanto al trato de los administrativos hacia los demés compafieros
puesto que el 88.8% de los encuestados afirmaron que siempre habia un buen trato por parte de

los administrativos y el 11.1% restante continud con la afirmacion casi siempre.

De igual forma, se pregunto sobre el trato de las personas de servicios generales hacia los
demas comparieros y los resultados arrojaron que el 100% de la poblacion considera que el trato

siempre es bueno
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Figura 10: 15. Se presentan desacuerdos entre comparieros de trabajo.

Otra de las preguntas que surgen dentro de esta categoria es, si se presentan desacuerdos
dentro de los comparieros de trabajo a lo que la muestra expreso que el 5.5% considera que
siempre existen desacuerdos, el 11.1% casi siempre, el 44.4% afirm0 que algunas veces,
seguidamente un 22.2% dice que casi nunca, un 11.1% dice que nunca y finalmente un 5.5% que

no da respuesta a esta pregunta.
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Seguido a lo anterior se pregunto, puntualmente, si el clima laboral era bueno dentro de la
institucion a lo que el 66.6% de la muestra afirmo que estaban totalmente de acuerdo con esta

afirmacion y un 22.2% expresé que estaba de acuerdo.

En este mismo sentido se preguntd sobre si existian preferencias de los directivos hacia
los demas integrantes del grupo de trabajo y los resultados se dieron de la siguiente manera: el
55.5% de la muestra, siendo el porcentaje mas alto, expreso que esta totalmente en desacuerdo
con gue existan preferencias por parte de los directivos, seguidamente un 16.6% no esta ni de
acuerdo ni en desacuerdo, continua un porcentaje de 11.1% de acuerdo y el mismo porcentaje en

desacuerdo, finalmente el 5.5% afirma que esta totalmente de acuerdo con esta afirmacion.

El liderazgo también juega un papel crucial en las instituciones y sobre todo en la
correcta ejecucion y vivencia del clima laboral. Es por esto que nace el interrogante de la
confianza que toma el lider hacia sus colaboradores con el fin de que estos puedan expresar sus
ideas sin generar algun tipo de inconformidades. La muestra afirmo en un 55.5% estan
totalmente de acuerdo con la confianza que le genera el lider, al igual que el 38.8% de acuerdo,

mientras que un 5,5% expresa que no esta ni de acuerdo ni en desacuerdo.

Si bien es cierto, es necesario conocer las relaciones entre los miembros del trabajo, es
también importante saber si la institucion fomenta la buena convivencia y relaciones entre sus
colaboradores. Partiendo de lo anterior se pregunto si la institucion se preocupaba por estos
aspectos a lo que muestra expresé que en un 50%, estaban totalmente de acuerdo con esto, de
igual manera el 38.8% estaba de acuerdo a diferencia del 11.1% que afirmo que no estaba ni de

acuerdo ni en desacuerdo.
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El reconocimiento de las habilidades dentro del area de trabajo es importante puesto que
aumenta la motivacién y por consiguiente conlleva a un excelente clima laboral, en este orden de
ideas se pregunt6 a la muestra si las habilidades de los diferentes grupos de trabajo eran
destacadas por la institucion a lo cual respondid un 66.6% expreso que estuvieron totalmente de
acuerdo con esta afirmacién y de la misma manera un 27.7% estuvo de acuerdo a diferencia del

5.5% de la muestra que estuvo en un punto medio, ni de acuerdo ni en desacuerdo.

Se preguntd a la muestra si se sienten satisfechos de pertenecer a la institucion y en su
mayoria la respuesta fue positiva puesto que el 77.7% afirmé que esta totalmente de acuerdo con

la afirmacion, asi mismo el 22.2% restante afirmé que estaba de acuerdo.

En toda organizacion y/o ambiente de trabajo existen desacuerdos, incluso hacen parte
del clima pero, méas que basarse en los desacuerdos es necesario e importante saber como
solucionarlos, basados en lo anterior se indagd sobre la busqueda de soluciones que se dan a
aquellos desacuerdos existentes en los grupos de trabajo, cuyos resultados fueron los siguientes:
con un 66.6% la muestra afirma que estan totalmente de acuerdo en buscar soluciones, seguido
de un 22.2% de acuerdo y finalmente un 11.1% no esta ni de acuerdo ni en desacuerdo con esta
afirmacion, sin embargo la respuesta que prevalece es buscar soluciones prontas a las

eventualidades que se presenten dentro del equipo.

Partiendo de lo anterior se pregunta a la muestra cuales son las principales causas de los
desacuerdos que se presentan dentro su grupo de trabajo a lo que respondieron que un 44.4%,
siendo el porcentaje mas alto, falta de comunicacion asertiva, seguidamente 33.3% estrés, un
11.1% no respondieron y por ultimo 5.5% consideran que la causa son problemas personales o

sobrecarga de tareas.
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El bienestar de los colaboradores es fundamental, asi como los anteriores elementos, para
garantizar un excelente clima laboral y desde los més altos niveles jerarquicos en las
organizaciones se debe fortalecer este aspecto. Se preguntd si los directivos del 1.T.G se
preocupaban por el bienestar de los colaboradores y las respuestas fueron positivas en su
totalidad, pues un 72.2% esta totalmente de acuerdo y el 27.7% restante expresa que esta de

acuerdo.

Otro de los aspectos claves dentro del clima, es la formacion constante de sus
colaboradores, a partir de esto se plantea preguntar si el I.T.G capacita a sus colaboradores y en

qué aspectos.

Un 55.5% de la muestra afirma que las capacitaciones son pertinentes y acordes en su
totalidad mientras que un 38.8% considera que esta de acuerdo y finalmente un 5.5% no esta de

acuerdo ni en desacuerdo con esta afirmacion.
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Figura 11: 27. En los ultimos 9 meses ¢ Cuantas capacitaciones ha recibido por parte de la

institucion?

De otro lado, se preguntd la cantidad de capacitaciones en los Gltimos 9 meses a lo que la

muestra responde que han recibido entre 4 a 6 capacitaciones con un porcentaje de 55.5% asi
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mismo el 33.3 % afirman que han recibido entre 1 a 3 capacitaciones y el 11.1% manifiestan que

han recibido entre 7 o0 mas.
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Figura 12: 28. ;De qué tematicas trataron las capacitaciones?

Asi mismo, se preguntd las teméticas de las capacitaciones y en su mayoria las
capacitaciones han sido sobre diversos temas entre los que resalta la inteligencia emocional con

un 22.2% e inclusion con un 16.6% seguidos de otros tales como se denota en la figura.

Los espacios de integracion fortalecen el desarrollo personal y laboral de cada
colaborador por esto, se preguntd si las actividades de integracion que se realizan son pertinentes
con lo que respondieron en su mayoria que estan totalmente de acuerdo con un 55.5%, seguido
de un 33.3% de acuerdo y por ultimo un 11.1% que no esta de acuerdo ni en desacuerdo. Asi
mismo se indaga la frecuencia con la que llevan a cabo estas actividades en los ultimos 9 meses y
con una mayoria de 55.5% afirmaron que se han llevado entre 1 a 3 integraciones, seguidos de

un 38.8% dicen que se han hecho de 4 a 6 y finalmente un 5.5% afirman mas de 7 actividades.

En cuanto al clima laboral en el 1.T.G prevalecen factores como la motivacién, la

capacitacion constante, el buen trato entre directivos, docentes y administrativos y se fomenta el
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bienestar de todos sus colaboradores por lo tanto se puede inferir que existe un buen clima dentro

de esta institucion aspecto que fortalece la cultura organizacional.
Comportamiento

Otro de los elementos de la cultura organizacional es el comportamiento, que hace
referencia a la forma en la que se comunican y como acttan los colaboradores dentro de la
organizacion y de qué manera se apropian de esa cultura organizacional que los representa e

identifica.

Surge como primera pregunta en esta categoria, si existe el trabajo en equipo obteniendo
como resultado que el 66.6% de los encuestados afirman que estan totalmente de acuerdo con
esta afirmacion y de la misma manera un 33.3% también esta de acuerdo con lo anterior. Asi
mismo se preguntd sobre la distribucién de trabajos y funciones a lo que las respuestas fueron
positivas en su totalidad puesto que un 61.1% afirmaron que estan totalmente de acuerdo con
esta dindmica de trabajo en equipo y de igual forma un 38.8% de los encuestados estan de

acuerdo.

Se pregunt6 a la muestra si los directivos estimulaban la participacion de todos los
colaboradores del I.T.G y entre sus respuestas se destaca que el 50% de los encuestados estan
totalmente de acuerdo con la afirmacion anterior, seguidamente un 44.4% esta de acuerdo y el
5.5% restante no esta ni de acuerdo ni en desacuerdo. Aunado a lo anterior, es necesario saber si
se impulsa el desarrollo de los colaboradores y se obtuvo que un 50% esta totalmente de acuerdo
con que la institucion impulsa el desarrollo de sus miembros al igual que el 38.8% afirman que

también estan de acuerdo y finalmente un 5.5% que no esta ni de acuerdo ni en desacuerdo.
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Figura 13: 34. El liderazgo de la organizacion es generalmente usado como un instrumento para

facilitar, guiar y ensefiar a sus miembros.

El 1.T.G promueve el liderazgo dentro de sus grupos de trabajo; se le pregunt6 a la
muestra si ese liderazgo es usado como instrumento para facilitar, guiar y ensefiar a los
miembros y las respuestas arrojaron que un 31.1% y 33.3% estan totalmente de acuerdo y de
acuerdo, respectivamente, con lo anterior mientras que un 5.5% no esta de acuerdo ni en

desacuerdo.
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Figura 14: 35. Continuamente se adoptan nuevas y mejores formas de hacer las cosas.
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La formacion y actualizacién constante son necesarios para garantizar los buenos
resultados de la institucidn, por lo tanto, se debe estar en permanente aprendizaje. Se preguntd si
dentro de los directivos, administrativos y docentes del 1.T.G continuamente adoptan nuevas y
mejores formas de hacer las cosas; se obtuvo un 55.5% de acuerdo y 38.8% totalmente de

acuerdo con la afirmacion.

De la categoria comportamiento se puede identificar que dentro de la institucion existe
liderazgo, trabajo en equipo y que usan estos aspectos como escalones para mejorar dia a dia en

su ambiente laboral.

Comunicacion

La comunicacién es aquel proceso por el cual se intercambia informacion entre personas
0 grupo de personas. La cultura organizacional hace parte de la comunicacidn puesto que de ella
depende la forma en la que se proyecta una organizacion o institucion, es por esto que la

comunicacion hace parte de todos los procesos que llevan al éxito a una organizacion.

En esta categoria se preguntd a la muestra si las decisiones tomadas dentro de la
institucion eran difundidas oportunamente a los colaboradores a lo que las respuestas apuntaron,
por una parte, con 50% totalmente de acuerdo y 50% de acuerdo, lo que quiere decir que si se

evidencia un buen flujo de comunicacion dentro de la poblacion de estudio.
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Figura 15: 37. Existe facilidad para dialogar con los jefes inmediatos.

La comunicacién asertiva es fundamental en todo equipo de trabajo, al preguntar si existe
facilidad para dialogar con los jefes inmediatos la muestra manifiesta que un 61.1% esta
totalmente de acuerdo con la afirmacion, sin embargo, existe un porcentaje de 5.5% que afirma

que no esta de acuerdo ni en desacuerdo.
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Figura 16: 38. La direccion del colegio asigna responsabilidades desafiantes y motivadoras.
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Se preguntd si desde los niveles jerarquicos mas altos de la institucion se asignan
responsabilidades desafiantes y motivadoras que conlleven al crecimiento profesional de sus
colaboradores y el mayor porcentaje de 61.1% de acuerdo. Seguido de 27.7% totalmente de

acuerdo y finalmente un 11.1% ni de acuerdo ni en desacuerdo.

Asi como se presentan desacuerdos y se buscan las soluciones se pregunto si la
institucidn establece espacios de didlogo para solucionar conflictos internos y los resultados
arrojaron que el 50% esta de acuerdo con que estos procedimientos si se ejecutan, un 44.4% esta

de acuerdo y un 5.5% esta no esta de acuerdo ni en desacuerdo.

Por lo tanto, se pregunto a la muestra sobre la buena comunicacién entre los miembros de
la institucion a lo que el 55.5% de los encuestados respondieron que estan totalmente de acuerdo
con gue la comunicacién es buena al igual que el 38.8% estan de acuerdo mientras que un 5.5%

manifiesta que no esta ni deacuerdo ni en desacuerdo.

De esta categoria se puede inferir que la comunicacion entre los diversos niveles
jerarquicos es buena, puesto que sus flujos de comunicacién son bidireccionales, se trabaja en la

solucién de conflictos internos y permite el desarrollo personal de sus colaboradores.

Relaciones humanas

Asi como los aspectos que permiten el correcto funcionamiento y desarrollo de la
institucidn, es importante conocer la calidad de recurso humano que tengan en ellas, es por esto
que en esta categoria se abordaron preguntas que buscan conocer las relaciones mas alla de lo

laboral de los colaboradores de las instituciones.
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Figura 17: 41. Las relaciones interpersonales en la institucion facilitan un trabajo

colaborativo.

Uno de los principales factores es el trabajo colaborativo, del cual la muestra argumento
con un 55.5% que esta totalmente con que las relaciones interpersonales favorecen el trabajo en
equipo, asi como un 38.8% esta de acuerdo, mientras que un 5.5% no esta de acuerdo ni en

desacuerdo.

La muestra afirma que el jefe inmediato le apoya constantemente durante el desarrollo de
sus actividades laborales con un 61.1% totalmente de acuerdo y un 38.8% de acuerdo lo que

evidencia que existe buena comunicacion y trabajo en equipo.

Asi mismo, la habilidad de escucha de los lideres es fundamental a la hora de fomentar
las buenas relaciones interpersonales y la comunicacion dentro de los grupos de trabajo. De lo
anterior se pregunté a la muestra si era escuchado y tenido en cuenta por su lider a lo que el
55.5% y 38.8% responden que estan totalmente de acuerdo y de acuerdo con lo anterior mientras

que un 5.5% de la muestra afirma que no esta de ni de acuerdo ni en desacuerdo.
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Figura 18: 44. La institucion promueve el desarrollo personal de los colaboradores.

Permitir el desarrollo personal de los colaboradores influye en la calidad del clima
organizacional en la institucion es por esto que fue necesario preguntar a la muestra si este
aspecto es importante dentro del I.T.G a lo que en su mayoria en un 50% estuvieron de acuerdo,
seguido de un 44.4% totalmente de acuerdo y un 5.5% expresa que no esta ni de acuerdo ni en

desacuerdo.

Por ultimo, se pregunt6 a la muestra sobre su percepcidn con respecto a la institucion, si
esta representa su segundo hogar, en su mayoria un 55.5% expresan que estan totalmente de
acuerdo con esta afirmacién, junto a un 38.8% de acuerdo y finalmente un 5.5% no esta ni de

acuerdo ni en desacuerdo.

En la categoria de relaciones humanas se puede concluir que desde la muestra de

directivos, docentes y administrativos existe sentido de pertenencia y amor a su institucion y
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labor diaria, asi como también les dan sufriente importancia a sus relaciones interpersonales

teniendo en cuenta que esto facilita su labor dentro de la institucion.

4.1.2 Seminario Menor Diocesano

La muestra total de la institucion fueron 10 encuestas pertenecientes a diferentes
funciones que corresponden a 7 docentes con un 70%, 2 administrativos que conforman el 20% y
finalmente 1 directivo representando un 10% para completar el 100% con respecto al total de los

encuestados quienes respondieron a las categorias definidas por Luthans (2002).

Tabla 3

Sintesis preguntas 1, 2 y 3 Seminario Menor Diocesano

Encuestado Edad Funcion Tiempo en la institucion
desempefiada

Encuestado 1 41 afos Docencia 2 afios
Encuestado 2 30 afios Docencia 1 afio

Encuestado 3 41 afos Administrativas 8 afios
Encuestado 4 38 afios Docencia 4 afios
Encuestado 5 35 afos Docencia 4 afos
Encuestado 6 57 afnos Directivas 10 afos
Encuestado 7 25 afnos Docencia 1 afio

Encuestado 8 46 afios Docencia 10 afos
Encuestado 9 59 afios Administrativas 2 afios
Encuestado 10 42 afnos Docencia 4 afios




Filosofia

En la categoria de filosofia, se pregunto si se conoce la mision, vision y valores o
principios de la institucion, en las cuales se presentaron tres opciones de respuesta dos
fragmentos de cada una erroneas y una sola correcta, con el objetivo de identificar el

conocimiento en informacion institucional.
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Figura 19: 1. ;Cudl es la mision de la institucion?

De acuerdo a la pregunta planteada el 88,90% de los participantes seleccionaron la
respuesta correcta y el 11,10%, se puede evidenciar que la mayoria tiene claridad del primer

elemento que conforma la filosofia institucional.
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Figura 20: 2. ;Cual es la vision de la institucion?

También se realizé el mismo proceso con la vision, donde el 80% opt6 por la
respuesta acertada y el 20% las dos opciones distorsionadas, de lo que se puede deducir que la
mayoria conoce cOmo se quiere establecer la institucion a mediano y largo plazo a pesar de que

el porcentaje comparacion de la mision es menor.
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Figura 21: 3. ;Cuales son algunos de los valores o principios de la institucion?

Con los valores institucionales el 60% de los encuestados respondieron correctamente y
el 40% estuvo dividido en las dos opciones incorrectas, evidenciando que a medida que se hace
énfasis en la filosofia de la institucién el porcentaje que tiene conocimiento en cada uno de los

elementos disminuye, sin embargo, sigue siendo mayoria.

Igualmente, se pregunt6 si la mision, vision y valores o principios del Seminario menor
Diocesano se difunden dentro de la institucion, en las 3 preguntas el 100% de los participantes
indicaron la opcion “Si” que significa positivamente que la institucion esta activa en dar a

conocer la filosofia de la misma.

Se puede deducir que en la categoria de filosofia existe un nivel base de conocimiento, ya
que todas las preguntas tuvieron porcentajes acertados sobre misién, vision y valores de 60% o

mas, sin embargo, implica que se debe reforzar.
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Normativa

En la categoria de normativa, se tuvo como objetivo esclarecer si los colaboradores de la
institucion conocen fuertemente la dinamica de normas, deberes y derechos que se rigen en el

manual de convivencia con el fin de un adecuado clima organizacional.

Los derechos son parte fundamental para el bienestar de cada organizacién y sus
integrantes, en la institucion se puede afirmar que 8 de 10 correspondiente al 80% encuestados

tienen pleno conocimiento de los derechos establecidos y 2 de 10 es decir, el 20% en alto grado.

Continuando con la categoria, se pregunto si saben cuéles son los deberes, que parten de
la importancia de la funcion y el compromiso que debe ir en la misma linea que la institucion
donde al igual que en los derechos, 8 aseguraron que plenamente recuerdan los deberes y 2 en

alto grado.

Por consiguiente, se cerrd la categoria de normatividad determinando la coherencia entre
el conocimiento y la aplicacion dentro de la institucion que es primordial para hablar de cultura
organizacional, en este apartado se encontré que el 60% estuvo de acuerdo con que estos se
practican plenamente y el 40% concuerda que, en alto grado, a pesar de estar divididas en dos
respuestas, se puede inferir que en el Seminario Menor Diocesano se da funcionamiento de las

normas de manera adecuada.

De lo anterior se puede inferir que toma mayor fuerza el conocimiento de los deberes y
derechos que el cumplimiento de las mismas normas establecidas en el manual de convivencia,

segun la informacion suministrada por los encuestados.
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Clima

El clima es parte de los elementos de la cultura, por lo cual se busco profundizar mas en

esta categoria en la institucion.

De manera unanime el 100% de los participantes, directivos, administrativos y docentes
respondieron que siempre se sienten motivados para trabajar en pro de la institucion mostrando
que en los diferente cargos y niveles jerarquicos existe una percepcion del trabajo positivo dentro

del mismo.

Por otra parte, se preguntd la relacion del buen trato de diferentes cargos hacia los demas
de donde se coincide las respuestas de los directivos y los administrativos con los demas

comparieros.

El trato de los directivos a los demés colaboradores obtuvo que el 90% de quienes
respondieron consideran que siempre es bueno, mientras que el 10% indico que es casi siempre y

asi mismo con los administrativos.

Asi mismo, se indago si los docentes brindan un buen trato a los deméas comparieros
donde las respuestas variaron tomando como referencia las anteriores, en este caso el 80%

afirmo que siempre y el 20% respondio casi siempre.

No obstante, el cargo con mas respuestas positivas hablando del buen trato, es el de
servicios generales, en el que el 100% aseguraron que las personas que desempefian esta labor
siempre tienen una relacion positiva al relacionarse con los demas, lo cual refleja que el clima en

esta direccion es positivo.
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Figura 22: 15. Se presentan desacuerdos entre compafieros de trabajo.

Ahora bien, después de establecer la relacion fue necesario mencionar los desacuerdos al
interior de la institucion, el 30% dice que siempre se presentan, otro 30% asegura que algunas
veces; el siguiente 30% indica que casi nunca y solo el 10% corresponde a casi siempre. Se
observo que ninguna de las partes negd la existencia de las diferencias y que no existe una

mayoria hacia una opcion.

Partiendo del clima laboral se busc6 ampliar la informacion; para hablar de la cultura

organizacional el clima tiene un papel importante.

Las preferencias dentro de los grupos de trabajo pueden verse reflejadas en los procesos
que estas realicen, en este sentido se pregunto sobre si existen o no preferencias por parte de los
directivos hacia algunos colaboradores por encima de otros, el 40% (4 personas) dijo estar
totalmente en desacuerdo con la afirmacion, el 20% (2 personas) en desacuerdo, el 10% (1
persona) de acuerdo y finalmente el 30% (3 personas) totalmente de acuerdo, mostrando que

existen diferencias de opinidn y que en este apartado ninguno fue neutral.
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Para un buen clima laboral, es importante generar un espacio seguro y activo para cada
miembro de una institucion, en el Seminario menor el 80% de los encuestados manifestaron por
medio de la opcidn “totalmente de acuerdo” que su lider les genera confianza para participar por
medio del didlogo y la opinion sobre inconformidades, sugerencias, asi mismo el 10% esté de

acuerdo y el 10% restante se mantiene neutral.

Las relaciones interpersonales son importantes para el funcionamiento adecuado de un
equipo de trabajo, por ello, se pregunto si la institucion educativa se preocupa por este aspecto
entre los colaboradores a lo que el 70% estuvo Totalmente de acuerdo y el 20% de acuerdo, el
10% manifesto estar en desacuerdo, sin embargo, la mayoria mostrd positivamente a la

institucion en el papel de las relaciones interpersonales.

Destacar las habilidades de los miembros de la institucion motiva a los colaboradores a
seguir sus objetivos en pro de la organizacion mejorando el clima laboral, al mismo tiempo que
la dindmica de trabajo y cumplimiento de tareas de la misma. Ante la afirmacion “las habilidades
laborales de los miembros son destacadas por la institucion™ el 70% esta totalmente de acuerdo,

el 20% esta de acuerdo y el 10% se mantiene neutra.

Por otra parte, se les pregunto a los participantes si se sienten orgullosos de pertenecer a
la institucion educativa el 90% selecciono totalmente de acuerdo y el 10% de acuerdo, se puede
deducir ante la respuesta favorable del 100% que se sienten comodos en el Seminario Menor
Diocesano.

Al preguntar si existen desacuerdos y si se trabaja en la busqueda de soluciones entre los
grupos de trabajo de esta institucion el 80% afirmé que estaran totalmente de acuerdo mientras

que un 10% simplemente de acuerdo el 10% restante permanece neutral ante la afirmacion.
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Los desacuerdos parten desde las diferencias de pensamiento, opinion, cultura,
costumbres, etc. Por lo cual es normal que se presenten dentro de un equipo de trabajo y
organizacion, por consiguiente la importancia de cada ocasion es la resolucion y manejo que se
dé para preservar el buen ambiente laboral y que quede en el menor nivel de conflicto posible el
80% coincide en totalmente de acuerdo en que se trabaja en las soluciones pertinentes, el 10%
esta de acuerdo y finalmente el 10% esta ni de acuerdo, ni en desacuerdo y el 100% revel6 que la
principal causa es la falta de comunicacion asertiva.

El bienestar de los miembros que conforman una organizacion es considerable a la hora
de evaluar un buen ambiente laboral, que inicia desde la disposicion personal para poder
relacionarse beneficiosamente con los demés por lo que se pregunto si la institucion se preocupa
y vela por el bienestar de los demas dentro del Seminario Menor Diocesano a lo que el 80%
contestd que esta totalmente de acuerdo, el 10% de acuerdo haciendo referencia a que si existe

cuidan el bienestar y el 10% ni esta de acuerdo, ni en desacuerdo.

Seguidamente se hablo de las capacitaciones, que son relevantes para la preparacion de
directivos, administrativos y docentes de la institucion, la constante actualizacion y continua
mejora interna y externa, el 70% esta totalmente de acuerdo en que las capacitaciones que se han

realizado al personal son pertinentes, el 20% esta de acuerdo y el 10% se mostr6 imparcial.
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Figura 23: 27. En los ultimos 9 meses ¢ Cuantas capacitaciones ha recibido por parte de

la institucion?

En la misma linea se pregunt6 cuantas capacitaciones se les impartieron en los ultimos 9
meses, donde se les dio opciones por rangos, el 70% dijo que entre 1 a 3 capacitaciones, el 20%

indico que ninguna y el 10% selecciond entre 4 a 6.
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Figura 24: 28. ;De qué tematicas trataron las capacitaciones?
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Por consiguiente, se dejo un espacio abierto para escribir las tematicas de las
capacitaciones, el 11,1% respondi6 prevencion y atencion de desastres, el 44,4% gestion de
riesgos, el 11,1% derechos sexuales y reproductivos, trato asertivo con los estudiantes, 11,1%

plataforma institucional,

Las integraciones hacen parte de los momentos de esparcimiento en los que los
colaboradores de una institucion se relacionan de manera mas cercana mejorando el ambiente
laboral, respecto a si las integraciones gque se han realizado en el Seminario Menor Diocesano el
80% estuvo totalmente de acuerdo con que son pertinentes, el 10% esta de acuerdo y por el
contrario un 10% se mostro en desacuerdo y en los Gltimos 9 meses el 70% expreso que se

Ilevaron a cabo entre 1 a 3 integraciones, el 20% entre 4 a 6 y el 10% entre 7 0 mas.

En conclusién, el trato de los diferentes niveles jerarquicos es bueno, el clima laboral a
pesar de no ser negativo, es necesario reforzarlo y las opiniones sobre las diferencias dentro del
entorno de la institucion educativa se encuentran divididas.

Comportamiento

Dentro de esta categoria se pregunto a los encuestados acerca de si existe trabajo en
equipo dentro su grupo a lo cual el 60% afirmaron que estan totalmente de acuerdo con la

afirmacion; un 10 % esta de acuerdo y el 10% restante no esta ni de acuerdo ni en desacuerdo.

El trabajo en equipo es indispensable para el cumplimiento de metas u objetivos comunes
de la organizacion, al preguntar por la distribucion de tareas entre los miembros del equipo se
evidencio que el 60% de la comunidad del Seminario Menor Diocesano selecciono totalmente de
acuerdo ante que existe trabajo en conjunto entre compafieros, el 20% estuvo de acuerdo y el

20% mostrd una opinién parcial de la afirmacion, por lo tanto se complementé indagando la
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distribucion de la carga laboral a la hora de presentarse un trabajo grupal, dando como respuesta
que el 60% se encontro totalmente de acuerdo con que es equitativo y se establece un plazo de

entrega, el 20% de acuerdo y el 10% restante ni de acuerdo, ni en desacuerdo.

El comportamiento corresponde a una de las categorias planteadas por Luthans (2002) en
las que se pretendio investigar desde los diferentes niveles jerarquicos, por ello se habld
particularmente de algunos roles o a nivel general de la institucion educativa, ¢los directivos
estimulan la participacién de todos los colaboradores? el 70% escogio totalmente de acuerdo
para indicar que es completamente correcto, el 20% de acuerdo y el 10% como en apartados

anteriores, se mantuvo neutro.

El desarrollo constante de las capacidades es beneficioso para los colaboradores y la
organizacion en la que se desempefian, creando un ambiente de trabajo con mejor eficacia y
cdmodo. Respecto a si la institucién impulsa continuamente el desarrollo de las capacidades se
encontrd que el 50% de los participantes se sintio totalmente de acuerdo, el 40% de acuerdo y el
10% parcial, con la opcion ni de acuerdo, ni en desacuerdo. Lo cual se puede entender con que se

presenta con menor frecuencia gue otros aspectos mencionados.
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Figura 25: 34. El liderazgo de la organizacion es generalmente usado como un

instrumento para facilitar, guiar y ensefiar a sus miembros.
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El lider de un grupo, se conoce por ser una herramienta de ayuda, guia 'y
acompafiamiento en diferentes procesos, para un buen clima laboral es necesario recurrir a
alguien que oriente a determinado nimero de personas, hablando del liderazgo de la institucion
educativa, el 90% de la comunidad encuestada estuvo dividida en dos respuestas positivas, el
50% totalmente de acuerdo el 40% de acuerdo, sin embargo, el 10% manifesto que el uso del

liderazgo no se da en la medida planteada por lo que respondié desacuerdo.
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Figura 26: 35. Continuamente se adoptan nuevas y mejores formas de hacer las cosas.

Ciertamente, estar ininterrumpidamente mejorando, buscar nuevos procesos o
proyecciones en pro de la organizacion y su comunidad interna, es un notablemente bueno el
50% afirmo estar totalmente de acuerdo con que continuamente se adoptan nuevas formas

de hacer las cosas, el 40% esta de acuerdo y el 10% se mostré en desacuerdo.

Entre las cualidades del Seminario Menor Diocesano, se pudo evidenciar el trabajo
colaborativo, la participacion y la constante blsqueda de mejoria por lo cual se puede afirmar

que el elemento de comportamiento es favorecedor para los colaboradores.

Comunicacion
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La comunicacion de decisiones es importante para que los colaboradores puedan alinear
sus objetivos a los de la institucidn, planear y trazar actividades segin lo que se requiera por
consecuencia de las determinaciones de los directivos, el 60% plante6 que efectivamente se
difunden por lo cual seleccionaron totalmente de acuerdo, el 30% de acuerdo y el 10% ni de

acuerdo, ni en desacuerdo.
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Figura 27: 37. Existe facilidad para dialogar con los jefes inmediatos.

La comunicacién interna es fundamental y méas aln cuando se presenta asertivamente, se
le pregunto a la muestra si existe facilidad de dialogar con el jefe inmediato, el 70% estuvo
totalmente de acuerdo, el 20% de acuerdo, evidenciando que en su mayoria se han
experimentado espacios con un buen flujo de conversacion respecto a temas de la institucion, por

el contrario, a este porcentaje mencionado, el 10% manifesto estar en desacuerdo.
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Figura 28: 38. La direccion del colegio asigna responsabilidades desafiantes y motivadoras.

Asignar responsabilidades desafiantes y motivadoras incentiva a los colaboradores a
desempefiarse y dar lo mejor de si en la situacion que se les plantea, en el caso de la institucion el
60% selecciono totalmente de acuerdo en la pregunta indicada, el 30% de acuerdo y el 10%

parcialmente ni de acuerdo, ni en desacuerdo.

Crear espacios pertinentes y seguros para el didlogo para solucionar o mitigar un
conflicto interno entre diferentes cargos o colaboradores, facilita tener una comunicacion asertiva
y clima laboral, al preguntarle a los participantes si la institucion establece estos espacios se
encontrd que el 60% totalmente de acuerdo, el 30% de acuerdo y el 10% en desacuerdo, de lo

cual se puede concluir que en su mayoria se constituyeron dichos espacios.

La comunicacién y las relaciones interpersonales conforman la base para el buen
funcionamiento de un equipo laboral, por esta razon se le pregunté a la muestra si se da una
buena comunicacién en el entorno con sus compafieros a lo que dio como resultado que el 70%

estuvo totalmente de acuerdo, el 20% de acuerdo y un 10% totalmente en desacuerdo.
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La categoria de comunicacion esclarecio la dindmica de los desacuerdos, al igual que
establecio que entre compafieros y los roles que cumple cada uno en diferentes jerarquias,

cuentan con una correcta comunicacion interna.

Relaciones humanas
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Figura 29: 41. Las relaciones interpersonales en la institucion facilitan un trabajo colaborativo.

Asi mismo, se indago por las relaciones interpersonales el 50% totalmente de acuerdo, el
40% de acuerdo y por ultimo el 10% ni de acuerdo, ni en desacuerdo, se puede concluir que una
minoria no esta conforme con el desarrollo de estos elementos en la institucion, mientras el 90%

concuerda con que se da con buena fluidez.

Al igual gue la motivacién, el acompafiamiento de un lider o jefe inmediato en el
cumplimiento y desarrollo de las actividades laborales es de suma importancia para los
colaboradores, dentro del Seminario Menor Diocesano, la muestra indicé que el 50% esta

totalmente de acuerdo con que se apoya al personal, el 40% de acuerdo y el 10% en desacuerdo.

Ademas de hablar, es crucial saber escuchar para tener una comunicacion asertiva, el

70% de los colaboradores estan totalmente de acuerdo con que los lideres estan abiertos a
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escuchar y poner en practica las opiniones de los demas miembros, el 20% de acuerdo y el 10%

en desacuerdo por lo que se puede inferir que hay una buena escucha.
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Figura 30: 44. La institucion promueve el desarrollo personal de los colaboradores.

Tanto como el desarrollo laboral y de las capacidades, es importante hablar del desarrollo
personal de los miembros de la institucion, a lo que respondieron totalmente de acuerdo,
correspondiendo al 60% de la muestra, 30% de acuerdo y el 10% en desacuerdo, es decir, el

Seminario Menor Diocesano fomenta el desarrollo personal.

Finalmente, se pregunto si la institucion representa un segundo hogar, el 70% contestd
totalmente de acuerdo, el 20% de acuerdo por lo que se puede sobreentender que es correcto y

que se sienten cdmodos en el entorno laboral, el 10% respondio ni de acuerdo, ni en desacuerdo.
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4.2 Entrevistas

4.2.1 Instituto Técnico Guaimaral

La entrevista semiestructurada se realizo con el fin de afirmar o contrastar elementos
analizados en la encuesta, en el Instituto Técnico Guaimaral se aplico la entrevista
presencialmente al docente Eduardo Esteban Pérez encargado de orientar la asignatura quimica y
del manejo de las redes sociales de la institucion.

En esta entrevista se logré identificar que ambos instrumentos, tanto encuesta y en la
entrevista con el docente Pérez, coinciden en las respuestas acerca de la categoria
comportamiento mencionada en el marco teorico, especificamente sobre el elemento del
liderazgo.

El entrevistado argumento que el liderazgo es un aspecto fuerte de la institucion,
principalmente por el manejo que le da la rectora Gloria Ligia Valencia “Creo que el punto clave
si es conocer realmente el potencial que tiene el maestro para poderlo llevar a un mejor nivel”
(Pérez, 2022) complementando y reafirmando la informacidn recolectada en la pregunta 34 por
lo tanto se refleja el buen uso del mismo para formar una cultura organizacional adecuada.

No obstante la comunicacion entre los miembros de la institucion es buena, sin embargo,
“los canales utilizados internos a veces no fluyen y son necesario reforzarlos” (Pérez, 2022) es
preciso, que a pesar de contar con una dindmica comunicativa positiva, se hace necesario
consolidar la asertividad pues, para el entrevistado “tener mejores canales que puedan servir para
que la comunicacion fluya sobre todo a veces en las instituciones que se necesita que todo sea
rapido” (Pérez, 2022) teniendo en cuenta que lo anterior genera los motivos de desacuerdo entre

los docentes, administrativos y directivos de la institucion.



116

Conocer la cultura que caracteriza a las instituciones es fundamental dentro de sus tareas
pues de esta manera su trabajo estara orientado a cumplir los objetivos de la institucion. Al
preguntar en la encuesta acerca del conocimiento y apropiacién de la mision, vision y valores del
ITG, los encuestados manifiestan mayor conocimiento sobre la vision y los valores que sobre la
mision. Asi mismo, Pérez (2022) afirma que “generalmente a principio de afio son los momentos
maés claves para el tema de vision y mision porque los docentes nos reunimos con padres de
familia, hay escuelas para padres y todo esto se difunde por estos dos medios de comunicacion”,
sin embargo, al contrastar sus respuestas se evidencia que estas primeras reuniones una sola vez
al afio no tienen el resultado esperado pues no se tiene pleno conocimiento de la cultura

organizacional de la institucion.

Dentro del clima organizacional, la motivacion juega papel importante en los equipos de
trabajo, al preguntar a al entrevistado coémo incentiva la institucién a sus colaboradores él afirma
que reciben reconocimientos “por antigiiedad que ya tienen como 30 afios de estar en la
institucion, entonces es una forma de reconocer su labor. También se va a premiar maestros que
se han destacado a nivel nacional, regional e internacional son espacios que crea la misma
institucion” (Pérez 2022), respuesta que se ve respalda en la encuesta pues un 88.8% de los

encuestados afirman sentirse motivados al trabajar en la institucion.

Al preguntar sobre el interés del colegio por las relaciones de convivencia y espacios de
desarrollo personal de sus colaboradores la mayoria afirman que efectivamente la institucion se
preocupa, aunado a esto “Yo pienso que los docentes tenemos en la institucion una serie de
espacios que nos permiten afianzar esas relaciones de compaferismo, celebramos diferentes
eventos como cumplearios, celebramos que algin compariero obtenga un titulo de maestria o de

doctorado” (Pérez, 2022) y ademas afiade que contar con un comité social permite fortalecer
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estos espacios de convivencia entre compafieros y a su vez consideran que estas integraciones

son pertinentes para su motivacion y bienestar.

Al contrastar las respuestas de los Instrumentos 1y 2 en el Instituto Técnico Guaimaral
se evidencia que indiscutiblemente existe relacion entre lo que expresan la mayoria respecto a la
difusion de la cultura y el buen desarrollo del clima organizacional dentro del equipo de trabajo,
sin embargo, en aspectos como la normatividad de la institucion se deben fortalecer los espacios
de socializacién pues los docentes, administrativos y directivos no estan del todo apropiados de

esto.

Asi mismo, teniendo en cuenta los elementos de la cultura organizacional de (Luthans,
2002) en esta Institucion, prevalecen las relaciones humanas, el clima organizacional: la
motivacion, liderazgo, convivencia y la comunicacién que, aunque falta fortalecer, se puede

evidenciar que es adecuada.

4.2.2 Seminario Menor Diocesano

En el colegio Seminario Menor Diocesano se aplic de manera presencial a la docente
Cindy Moreras, encargada de la asignatura de informatica y el manejo de las redes sociales de la
institucion, con el fin de corroborar, contrastar y profundizar la informacion suministrada en el
primer instrumento.

En primer lugar, teniendo en cuenta que en la encuesta se identifico que se difunde la
mision y la vision institucional, se le pregunto a la docente si existe alguna estrategia de
comunicacion para dar a conocer dicha informacion, por lo cual afirmo6 que “Pasamos por
coordinacion, por psicologia, por rectoria y ellos se encargan de hacer énfasis y dar a conocer lo

que es la misidn, la vision, nos entregan de manera digital el PEI y el manual de convivencia,
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entonces cada docente pues asume su responsabilidad de que ya hace parte de la institucion”
(Moreras, 2022).

Aduciendo a la categoria de clima organizacional propuesta en el marco teérico por
(Luthans, 2002) se encontrd que en cuanto a los tipos de capacitaciones que se impartieron en la
institucion, los participantes afirmaron en la encuesta que, en su mayoria fueron a cerca de
gestion de riesgos, mientras que la docente entrevistada asegurd “como un tipo de retir0
espiritual fue aparte para profesores y aparte pues ya otro dia cuando ingresaron los estudiantes y
dentro de eso, pues hay momentos con la psicéloga que también lidera como esos momentos
esos espacios, se hace tanto estudiantes como docentes.” (Moreras, 2022) de lo cual se puede
inferir que no existe concordancia entre las tematicas y tipos de espacios para su constante
fortalecimiento de distintas &reas.

En la misma linea de la categoria de clima organizacional, al preguntar si existian
desacuerdos entre compafieros de trabajo, la muestra argumentd que existen algunas diferencias
en distintos grados.

Sin embargo, Moreras afirm6 “Pues hasta el momento pues gracias a Dios no se ha
presentado ninguna situacion entre los docentes” (Moreras, 2022) en vista de lo anterior se
evidencia que para la mayoria de administrativos, docentes y directivos si existieron desacuerdos
internos basado en la encuesta.

Sin embargo, al preguntar como es el clima organizacional en la institucion afirma “al
momento de que haya diferentes situaciones independientemente las reuniones que sea, se
dialoga, se habla si hay algunas situaciones de caracter, pues urgente de cualquier tipo, ya sea

entre docentes y estudiantes de solucionar en el momento.” (Moreras, 2022)



119

Asi mismo, se indagd sobre cuales son los aspectos por mejorar dentro del colegio, a lo
cual la entrevistada respondi6 “Por mejorar no, pues considero que la comunicacion es oportuna,
se da de manera con tiempo porque pues todos tiene que tener su planificacion organizacion
Entonces siempre manejamos un calendario que nos dan inicio de afio y tratamos de que pues se
cumplan como esté establecido entonces en cuanto a comunicacion no creo que haya asi por
mejorar” (Moreras, 2022). En efecto tiene relacion con los resultados obtenidos en la encuesta,
los cuales muestran como docentes, administrativos y las directrices estan conformes con el
manejo de la comunicacion.

Por otro lado, en cuanto a como las directrices promueven el liderazgo de los
colaboradores: “La cabeza principal, qué es el padre Ruber, qué es el rector pues él siempre nos
acompafia y nos motiva mucho, ya que pues €l por ser sacerdote, la parte motivacional es
importante y como somos un grupo pequefio de trabajo, entonces aca no se ve que sobresalga
uno solo por sus actividades, sino que todos tenemos cualidades diferentes y todos aportamos en

cada actividad” (Moreras, 2022).

Por ende, se puede deducir que, en el Seminario Menor Diocesano, se le da prioridad e
importancia al bienestar, desde el liderazgo, la comunicacion y la cultura dentro de la

organizacion, no solo entre colaboradores, sino la comunidad en general.

Las relaciones humanas son acertadas, en su mayoria, ya que el 90% de la muestra
respondio estar de acuerdo con el correcto relacionamiento con directivos y en diferentes labores,
no obstante, se puede fortalecer la identificacion y manejo de diferencias ideoldgicas o cotidianas
entre los miembros y las respectivas capacitaciones de acuerdo a las necesidades de la

institucion.
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4.3. Comparacion de la cultura organizacional de dos instituciones educativas de San José
de Cucuta

Teniendo en cuenta los resultados de los instrumentos y basandose en la caracterizacion de
cultura organizacional de Robbins & Judge (2013), los tipos de cultura de Cameron & Quinn (1999) y
los elementos de la cultura organizacional de Luthans (2002) y Arellano (2008) expuestos en el marco
teorico, se puede afirmar que el Instituto Técnico Guaimaral tiene las caracteristicas de la cultura fuerte
y el Seminario Menor Diocesano posee una cultura débil, asi mismo, corresponden a una cultura tipo

clan que se basa en sus las buenas relaciones laborales, valores y trabajo en equipo.

A pesar de que son el mismo tipo de cultura, cumplen o no con cada uno de los elementos en

diferentes magnitudes, dando posibilidades de mejora a ambas instituciones.

Tabla 4

Cumplimiento de los Elementos de la cultura organizacional

Elemento de la Institucion pablica Institucién privada
Cultura
| | | |
Filosofia Si cumple, los colaboradores tienen  Si cumple, los colaboradores
un alto conocimiento en cuanto a su  evidencian conocimiento y afirman
visién y valores, sin embargo, no difusion de la mision visién, sin
hay claridad en la mision. embargo, se deben fortalecer el

reconocimiento de los valores.

Normativa Si cumple, conocen, entienden y se  Si cumple, los colaboradores
cumplen en alto grado los deberes,  afirman el conocimiento de sus
derechos en la institucion deberes, derechos y normas.

Clima No se cumple, a pesar de que los No cumple, se evidencia que existen

colaboradores se sienten motivados  desacuerdos entre colaboradores,

a trabajar en pro de la institucién, el  existen preferencias, falta formacién
trato de los administrativos y constante para los colaboradores
docentes a los demas tiene falencias,

al igual que presentan desacuerdos.



Comportamiento

Si cumple, existe un buen trabajo en
equipo, es equitativo y afirman que
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No se cumple, porque a pesar de
existir trabajo en equipo y reconocer

los directivos estimulan la
participacion de los colaboradores,
asi mismo, el liderazgo es positivo y
siempre buscan formas de hacer
mejor las cosas.

las capacidades de los
colaboradores, los desacuerdos y las
preferencias y la falta de
comunicacion asertiva dificulta el
buen clima laboral.

Comunicacion No cumple, falta comunicacion
asertiva y los colaboradores
evidencian la necesidad de un

comité de comunicaciones.

Si cumple, las decisiones son
comunicadas oportunamente con los
colaboradores, abren espacios de
didlogo para resolver los
desacuerdos y afirman tener buena
comunicacion con los diferentes
niveles jerarquicos.

Relaciones
Humanas

Si cumple, debido a que los
colaboradores afirman que las
relaciones interpersonales son
buenas, dentro de la institucion se
promueve el desarrollo personal y
representa un segundo hogar.

Se cumple, los colaboradores se
sientes a gusto de trabajar en la
institucion y la consideran como un
segundo hogar.

Elaboracion propia, 2023.

Dando respuesta al segundo objetivo de la investigacion de establecer similitudes y
diferencias de la cultura organizacional del Instituto Técnico Guaimaral del sector publico y
Seminario Menor Diocesano del sector privado, a continuacion, se presentan primero las
semejanzas y posteriormente las diferencias para finalmente establecer los aspectos que
caracterizaron a cada institucion y recomendaciones de mejora.

Similitudes

En el Seminario Menor Diocesano, la mayoria de la muestra tiene alto conocimiento en la

categoria de filosofia, la cual engloba la mision, visién y valores institucionales, encontrando

similitud en el Instituto Técnico Guaimaral; del mismo modo, el 100% de los participantes en el
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instrumento 1 (encuesta) y el instrumento 2 (entrevista) coincidieron con que se difunden de
manera adecuada cada una de ellas.

Asi mismo en la segunda categoria la cual pertenece a normatividad planteada en el
marco tedrico, en ambas instituciones educativas un porcentaje entre el 90% y 100% conocen los
elementos de deberes, derechos y normas en diferentes grados, en concordancia con lo anterior
afirmaron que se cumplen adecuadamente.

En la categoria de clima organizacional, se observaron varias similitudes al ser la mas
extensa y exhaustiva en informacion. Una de las principales similitudes es el trato de diferentes
niveles jerarquicos con los comparieros de trabajo, se obtuvo que en servicios generales el 100%
afirm6 que la forma de relacionarse es muy buena, al igual que en directivos.

Por otro lado, el clima laboral es adecuado tanto en el sector privado, como en el publico,
a pesar de ser positivo se encontré algunas falencias en la solucién de desacuerdos minimos que
se presentan internamente entre el personal, en la investigacion “Anélisis del clima
organizacional en los docentes del Colegio Colsubsidio Chicald” Gomez & Mendoza (2018)
concluyeron que a pesar de que la comunicacion sea en alto grado favorable, siempre existe
oportunidad de mejora en la organizacion, lo cual, reafirma que el didlogo asertivo debe
reforzarse.

En cuanto a las capacitaciones, que si bien se pudo evidenciar se realizan algunas
enfocadas a la constante actualizacion hacia la docencia, son escasas en temas de ambiente,
cultura, clima, identidad organizacional y bienestar laboral lo que puede dificultar el logro de
metas institucionales. En concordancia al estudio hecho por Naranjo (2019) relacionado con la
cultura organizacional y el desempefio laboral de los servidores publicos de la Unidad Educativa

Puebloviejo —(Ecuador) en el que se hace énfasis sobre la necesidad de capacitar a los docentes
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en temas de cultura organizacional ya que esto conlleva al mejor desempefio en sus jornadas
laborales y la constante motivacion para lograr los objetivos de la institucion.

En cuanto a la motivacion tanto en el sector pablico como en el privado, los
colaboradores se sienten a gusto de trabajar en la institucion, aunado a esto, las relaciones
interpersonales y el trato entre los diversos niveles jerarquicos también es considerado bueno en
ambas organizaciones.

La presencia de los desacuerdos entre los equipos de trabajo en ambas instituciones es
uniforme pues en el ITG un 60% de los encuestados afirman que si existe desacuerdo y en el
SEMENOR el 70%.

En la siguiente categoria denominada comportamiento donde se indaga la relacion del
trabajo en equipo, liderazgo, desarrollo de las capacidades, habilidades blandas, entre otros,
donde al igual que las categorias anteriores se notaron respuestas en coman. por ejemplo, la
distribucion de la carga y actividades laborales en un 90% a 100% es equitativa a la hora de
delegar funciones y el establecimiento de plazos de entrega, asi pues, se tratd el desarrollo de las
capacidades y si es fomentada por la institucion educativa a lo que la mayoria de los
colaboradores estuvieron de acuerdo en que se da correctamente.

En el liderazgo se da con la misma fuerza para el Seminario Menor Diocesano y el
Instituto Técnico Guaimaral, funciona a fin de facilitar, guiar y ensefiar a los colaboradores en
sus labores diarias, por lo tanto, en igual medida las instituciones estan en continua busqueda de
nuevas y mejores formas de realizar las distintas actividades en cada periodo escolar lo que
fortalece uno de los elementos de la cultura organizacional.

Lo anterior, se relaciona con la investigacion “Liderazgo transformacional y la cultura

organizacional de la Institucion Educativa N° 2060, Comas, 2021 por (Vivas & Jessy, 2021) en
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Perd, en la que la poblacion encuestada afirma que el liderazgo y por ende la cultura
organizacional de la institucion son buenos con resultados de mas el 50% de satisfaccion, lo que
promueve el fortalecimiento de su comunicacion interna.

Con igual importancia, se abre la categoria de comunicacion que es relevante para el
didlogo, resolucion de diferencias que tiene como consecuencia el funcionamiento de un buen
ambiente laboral, dentro de este apartado se encontr6 que la mayoria de la muestra tomada para
los instrumentos coincidieron en que las decisiones tomadas en la institucion por parte de los
directivos son oportunamente comunicadas o socializadas a los colaboradores y asi mismo,
existe facilidad para acceder a ellos por medio del didlogo.

Por lo que se puede concluir que tienen buenos componentes comunicativos a nivel
interno, en una medida aceptable y debe fortalecer principalmente los conductos y medidas sobre
diferencias o conflictos entre la comunidad educativa, hallazgo que se puede contrastar con el
estudio de Infante, (2018) sobre la evaluacién del clima organizacional en dos instituciones de
Piedecuesta que evidencio la falta de capacitaciones y estrategias de resolucion de conflictos
para fortalecer la comunicacion interna dentro de cada una y garantizar su buen funcionamiento
y permanencia en el tiempo.

Por ultimo, esta relaciones humanas donde se puede determinar que las dos instituciones
son muy similares en el apoyo de los jefes inmediatos en el desarrollo de actividades, la escucha
y préctica de las opiniones, la forma de promover el desarrollo personal de los colaboradores y
que en su mayoria el lugar de trabajo representa un segundo hogar.

Diferencias
A pesar de que en ambos colegios motivan a los docentes y existe un buen liderazgo, el

manejo del mismo es diferente, en el sector privado al ser un colegio confesional, 1o hacen desde
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la oracion, la palabra motivacional del sacerdote, todos aportan, mientras que en el ITG motivan
a los colaboradores desde sus capacidades y talentos en cada una de las actividades.

Las preferencias pueden llegar a afectar el buen clima laboral, ya que asi como se
evidencid en el estudio realizado por Nieto & Orozco (2020) “Analisis del clima organizacional
y motivacional del colegio Policarpa Salavarrieta de Cticuta” en el cual aseguraron que factores
internos como el ambiente laboral afecta el trabajo en equipo entre los colaboradores, esto trae
consecuencias desfavorables que puede incluso obstaculizar los objetivos de la institucion, en el
seminario el 40% asegurd que existen preferencias, en el ITG el 55% dijo que esta situacion no
se presenta entre los colaboradores y el 16.6% se mantuvo imparcial.

En el ITG el entrevistado manifiesta que hace falta un comité de comunicacion bien
estructurado que fortalezca la comunicacion externa mientras que en el seminario consideran que
la comunicacion es oportuna y no hay aspectos por mejorar.

La comunicacion en el SEMENOR se enfoca a nivel interno no tiene pagina web publica,
el ITG maneja principalmente la externa, queriendo mostrarse a nivel regional y nacional al ser
un colegio inclusivo.

La difusién de la filosofia en el sector publico y privado varia pues en el Instituto Técnico
Guaimaral si bien se hace reuniones al inicio del afio laboral para socializar la mision, vision y
valores de la institucion, durante el afio en las izadas de bandera o dias civicos de la institucion
también se recuerdan esos elementos de la cultura, no obstante, en el Seminario Menor
Diocesano la socializacion de la filosofia institucional es proceso un individual ya que no se
hace una retroalimentacion constante solo a principio de afio en una reunion con las directivas en

las que se entregan los archivos digitales de la filosofia.
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4.4 Estrategia comunicativa para fortalecer la cultura organizacional fuerte y débil en

instituciones educativas oficiales y privadas.

Para dar respuesta al tercer objetivo especifico se disefi0 una estrategia comunicativa para
fortalecer la cultura organizacional fuerte y débil en instituciones educativas oficiales y privadas,
por lo cual, dicha estrategia esta compuesta por una serie de dinamicas orientadas a fortalecer o
promover (segun sea el caso), asi mismo se plantearon indicadores de cambio que dan un

acercamiento a lo que se espera alcanzar.

Asi mismo es importante recalcar que esta investigacion deja la estrategia como
recomendacion a las instituciones y futuros trabajos de investigacion que quiera aplicarla 'y

evaluarla.

Introduccion

Partiendo del analisis comparativo sobre la cultura organizacional en instituciones
publicas y privadas, se plantea la necesidad de crear una estrategia comunicativa que ayude al
fortalecimiento de la cultura institucional. El primer paso para lograrlo fue caracterizar y
comparar los puntos que comparten o difieren, por consiguiente, se identifico la existencia de dos
tipologias de colegios, por un lado, los que cuentan con una cultura organizacional fuerte y, por

otro lado, los que tienen una débil.

Es por ello que surge la necesidad de disefiar procesos comunicativos que permitan a
cada tipo de institucion, fortalecer y promover la cultura dentro de sus equipos de trabajo, ya que
en toda organizacidn existe oportunidad de mejora. Es asi, como se crearon actividades dentro de
esta estrategia basada en todos los factores que integran la cultura, estudiados durante la

investigacion.
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Estas actividades se encaminan a incentivar el conocimiento y buen funcionamiento de
la comunicacion interna dentro de cada colegio, con el objetivo de que ellos puedan adoptar este
esquema o se pueda estudiar y aplicar en futuros proyectos. Cabe mencionar que para cada
tipologia de colegio se proponen actividades diferentes ajustadas a las necesidades de una cultura

débil o fuerte dependiendo el caso.

Cabe resaltar que esta estrategia ha sido creada y disefiada a partir de los conocimientos
adquiridos en la academia a lo largo de ocho semestres del pregrado en comunicacion social, esto
quiere decir que toda la estructura y actividades aqui contempladas son de la autoria intelectual

del grupo de estudiantes que conforman este macro proyecto.

4.4.2 Objetivos

4.4.2.1 Objetivo general
o Fortalecer la cultura organizacional en instituciones de educacion publicas y privadas.

4.4.2.2 Objetivos especificos
e Caracterizar las instituciones educativas publicas y privadas segun su cultura

organizacional.
e Crear actividades comunicativas que respondan a las necesidades de las instituciones con

cultura fuerte y débil.

4.4.3 Justificacion
Actualmente cuando las instituciones educativas han empezado a conocer mas acerca de
la comunicacion organizacional y los demas aspectos que se trabajan a la par con esta

herramienta de gestion, se han ido realizando investigaciones al respecto, principalmente
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relacionadas con el clima organizacional, sin embargo, hay algunos avances en cuanto a
comunicacion y cultura organizacional como focos de atencion.

En este sentido, hay que tener en cuenta la importancia de que las instituciones trabajen su
comunicacion y en especial la interna, que influye en todos los aspectos de la organizacion, desde
regular las relaciones interpersonales de los miembros de la empresa hasta asegurar un buen
ambiente laboral.

Si no existe una buena comunicacion interna se puede generar un desconocimiento y falta
de apropiacion por parte de los colaboradores de la institucion.

Por otra parte, contribuye a la consolidacion de la cultura organizacional, que, a su vez, esta
ligada al clima e identidad corporativa de la empresa. La cultura organizacional, como lo
menciona Sanchez et al., (2006), es un fendmeno social que mantiene unidos a los integrantes de
un grupo y permite una orientacion, es por eso, que juega un papel fundamental y ayuda a que
existan cambios positivos en la institucion, sin embargo, en el caso de que no exista una buena
cultura, esto se puede ver reflejado en la desmotivacion y frustracion de algunos colaboradores
para llevar a cabo determinadas funciones.

La cultura se caracteriza en débil y fuerte, Robbins & Judge (2013) mencionan que “si la
mayoria de los empleados (al responder encuestas administrativas) tienen la misma opinién
acerca de la mision y los valores de la organizacion, entonces la cultura es fuerte; si las opiniones
varian mucho, la cultura es débil” (p.514).

Cuando en las instituciones se evidencia que existe una cultura organizacional débil es
necesario replantear los métodos utilizados en cuanto a difusion y comunicacion dentro de ellas,

asimismo, se elabora una estrategia de comunicacion para fortalecer dicho proceso. Por otro
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lado, si en la institucidn se cuenta con una cultura organizacional fuerte, y se quiere seguir
mejorando, se gestiona e impulsa una nueva estrategia.

La estrategia comunicativa segun Arellano, E. (200) “es una serie de elecciones que
permiten ubicar los momentos y los espacios méas convenientes, para implementar un estilo
comunicativo, un sello personal de la organizacion, que deberan respetar en la ejecucion de todos
los procesos internos, tanto laborales como humanos”. ES decir, que esta se crea mediante
actividades que apunten a esos factores que se quiere fortalecer en cuanto a la cultura.

Partiendo de lo anterior y de lo encontrado en el macro proyecto analisis comparativo de
la cultura organizacional de cuatro instituciones educativas, dos publicas y dos privadas, en el
que se analizaron diferentes categorias como filosofia, normativa, clima, comportamiento,
comunicacion y relaciones humanas, teniendo en cuenta la percepcion de directivos,
administrativos y docentes frente al tema.

Ahora bien, los resultados obtenidos de dicho analisis reflejaron varios elementos a
mejorar dentro de la cultura organizacional de los cuatro planteles educativos, que a la vez
pueden estarse presentando en otras instituciones, que tengan conocimiento o no, de la

importancia de consolidar una cultura organizacional y la manera en que deben fortalecerla

Esto condujo a la creacion de una estrategia de comunicacion que sirva de guia para
aquellas instituciones que quieran empezar o seguir trabajando, en los aspectos basicos de una
cultura organizacional fuerte y que finalmente, basadas en esta experiencia puedan crear nuevas

estrategias que se acoplen a sus propias necesidades.

4.4.4 Desarrollo
Esta estrategia comunicativa se empieza a desarrollar por medio de una caracterizacion,

la cual tuvo en cuenta los resultados obtenidos en el analisis comparativo de la cultura
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organizacional de cuatro instituciones educativas, dos publicas y dos privadas, se encontro que
en estas organizaciones se presentan caracteristicas de una cultura débil y fuerte, tal como se
muestra en la siguiente tabla.

Tabla5

Caracterizacion de la Cultura Organizacional

Instituciones con Cultura Organizacional Instituciones con Cultura

Fuerte

Organizacional Débil

Los colaboradores conocen en alto
grado la filosofia institucional.

Los colaboradores conocen las
normas establecidas por la
institucion.

Se establecen espacios de didlogo
constante para evitar malos
entendidos.

Se realizan jornadas de integracion
para mejorar las relaciones
interpersonales entre colaboradores.

Existe un buen ambiente laboral, lo
que permite un correcto desarrollo del
trabajo en equipo.

Se motiva a los colaboradores a
mejorar de acuerdo a sus capacidades
y talentos.

Se evidencia liderazgo porque se
destinan espacios para escuchar
opiniones de los colaboradores y
ponerlas en préctica.

Estan mas enfocados en cumplir su
vision.

Se enfocan més en el cumplimiento
de sus deberes o funciones.

Existen desacuerdos y la mayoria
de veces se debe a la falta de
comunicacion asertiva.

No se evidencia interés de la
institucion por mejorar las
relaciones interpersonales entre
colaboradores.

Cuando las decisiones no son
comunicadas a tiempo se dificulta
el trabajo en equipo.

No se reconocen los logros de los
colaboradores.

No hay capacitaciones orientadas a
la comunicacion interna y cultura
organizacional.

Teniendo en cuenta estos aspectos, se procede a plantear las actividades comunicativas

que permitan solventar las necesidades de cada institucion dependiendo su tipologia. Cabe
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destacar que después de que cada institucion identifique si tiene una cultura organizacional

relevante o no relevante, proceda a aplicar las actividades segin corresponda.

4.4.5 Actividades para instituciones con una cultura organizacional fuerte

Aspecto a fortalecer: Los colaboradores conocen en alto grado la filosofia institucional y los

colaboradores conocen las normas establecidas por la institucion.

Objetivo: Promover la completa apropiacién de la filosofia y las normativas institucionales.

Indicador de cambio: El 97% de los colaboradores aprendieron y comprendieron la filosofia y

normativa institucional.

Actividad:
Triviatén “Vamos por el conocimiento”: Con esta actividad se busca que en 3
momentos del afio academico los colaboradores identifiquen y se apropien de la filosofia
y normativa de las instituciones como elemento de la cultura organizacional que
direcciona al logro de sus objetivos.
Gracias a “Vamos por el conocimiento” se crearan espacios de interaccion, recreacion y
retroalimentacion sobre la filosofia y normativa puesto que partiendo de los resultados
del estudio son elementos de la comunicacion interna de los que no se evidencia pleno
conocimiento.
Para la realizacion de la trivia, se debe formular las preguntas teniendo en cuenta la
mision, vision, valores, principios, deberes, derechos y objetivos de cada institucion, para
luego crear una plantilla interactiva para el juego en una plataforma digital, para

finalmente abrir un espacio de integracion para los colaboradores.
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Indicador de resultados: Del 100% de los colaboradores que participaron en las 3
triviaton realizadas durante el afio (X), el 90% interact(a activamente y reforzo el

conocimiento de mision, vision, valores, principios, deberes y derechos institucionales.

Aspecto a fortalecer: Se realizan jornadas de integracion para mejorar las relaciones

interpersonales entre colaboradores. Existe un buen ambiente laboral, lo que permite un correcto
desarrollo del trabajo en equipo. Se motiva a los colaboradores a mejorar de acuerdo a sus
capacidades y talentos.
Objetivo: Fomentar el trabajo en equipo, relaciones interpersonales y la motivacién entre
colaboradores.
Indicador de cambio: El 95% de los directivos, administrativos y docentes se siente motivado a
trabajar en equipo en pro de la institucion.
Actividad:
Tablero de la memoria: La actividad esta encaminada a reforzar el trabajo en equipo, la
motivacion y las relaciones interpersonales entre los colaboradores.
El Tablero de la memoria sera un espacio dentro del lugar de trabajo para plasmar
aquellos recuerdos de momentos agradables durante sus labores y a su vez afianzar lazos
entre compaferos. Para crear el tablero de la memoria cada participante debera escribir,
dibujar o aportar fotografias de momentos que considere agradable con sus comparieros
de trabajo.
Una vez cada participante haga su aporte debera colocarlo sobre un tablero dispuesto para
esta actividad dentro de su area de trabajo y debera contar su recuerdo y por qué fue

significativo.
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Indicador de resultado: Del 100% del personal directivo, administrativo y docentes a los
que se le socializa el tablero de la memoria el 89% particip6 periodicamente en la

elaboracion de la actividad.

Aspecto a fortalecer: Se establecen espacios de dialogo constante para evitar malos entendidos.

Se evidencia liderazgo porque se destinan espacios para escuchar opiniones de los colaboradores

y ponerlas en practica.

Obijetivo: incentivar acciones de liderazgo y toma de decisiones.

Indicador de cambio: EI 93% de los colaboradores mejord la comunicacion asertiva entre

companeros.

Actividad:
La torre més alta: La torre mas alta es una actividad que fortalecera el liderazgo entre
los colaboradores quienes tendran que aprovechar sus capacidades de comunicacion y
organizacion para construir una torre con el mayor tamafio posible utilizando espaguetis y
masmelos.
Abrir un espacio interactivo y de aprendizaje en integracion o reunién de colaboradores,
en la cual se haran los grupos para entregar el material necesario para finalmente explicar
las condiciones de la actividad.
Indicador de resultado: Del 100% del personal el 96% aprendié la importancia de
establecer dialogos asertivos al tener diferencias con sus compafieros y tomar voceria

para alcanzar un objetivo con la actividad de la torre mas alta.

4.4.6 Actividades para Instituciones con cultura organizacional débil

Aspecto a fortalecer: Se enfocan mas en la visién, dejando de lado la mision y principios

institucionales.
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Objetivo: Difundir de manera proporcional la mision, vision y principios de la institucion.
Indicador de cambio: El 70% de los colaboradores de la institucion se apropiaron de la mision,
vision y principios institucionales.
Actividades:
1. Video: Este es un video de maximo 3 minutos, en el que un directivo, un
administrativo y un docente responden a estas preguntas: ¢Cémo entiendo la mision, la
vision y los principios? para finalmente preguntarle al espectador que son los demas
colaboradores: ¢De qué manera la entiendes ti? ¢estas de acuerdo?. Este video se
difundira por un canal formal o informal segln criterio de la institucion.
Con esta actividad se intenta no repetir de memoria lo que esta escrito de la filosofia, sino
que se pueda recordar que existe, que cada colaborador la conozca y la intérprete.
Indicador de resultado: Del 100% de los colaboradores entre directivos, administrativos
y docentes que recibieron el video durante la primera semana del semestre del afio x; al

menos un 60% de ellos interactuaron con el video.

2. Actividad de integracion: Se segmentan por grupos a los colaboradores, a los cuales
se les hace entrega de papelitos con palabras claves que hacen parte de la misién, visiéon y
principios institucionales. Luego deben pasar al frente y ubicar las palabras segun crean
que corresponden en un tablero que esta dividido por los 3 elementos de la filosofia.
Finalmente, se socializan si estan ubicadas correctamente y la importancia que tiene que
todos ayuden a difundirla. Con esto se puede identificar qué nivel de conocimiento y
apropiacion tienen frente a su filosofia, al mismo tiempo, se refuerzan esos

conocimientos y se trabaja en otros aspectos como las relaciones y el trabajo en equipo.
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Indicador de resultados: Del 100% de colaboradores que asistieron y participaron en la

actividad, al menos el 70% de ellos califican la experiencia como buena y enriquecedora.

Aspecto a fortalecer: Se enfocan méas en el cumplimiento de sus deberes o funciones.

Objetivo: Difundir de manera equitativa deberes y derechos de los colaboradores de la

institucion.

Indicador de cambio: EI 80% de los colaboradores de la institucion conocen de manera

equitativa sus deberes y derechos.

Actividades:
1. Personaje institucional: Entre los colaboradores se retnen y aportan ideas para la
construccién del personaje institucional, es decir, dibujan y elegiran cdmo se vera, este
mufieco animado serd utilizado para crear videos en la red social TikTok relacionados a
la normativa, hablando de algun deber, derecho o norma, explicandolos y ejemplificando
cuando se infringen o se estan vulnerando.
Indicador de resultados: Del 100% de los colaboradores de la institucion que
participaron en la construccion del personaje, durante el mes x del afio x, al menos el
60% lo dibuja 0 nombrar algunas de sus caracteristicas y menciona algo que haya
aprendido con este personaje.
2. Capacitacion pedagdgica: Se realiza una dramatizacion donde se presentan casos que
vulneran los derechos del colaborador segin el manual de convivencia y el manual de
funciones de la institucion. Al final de la actuacion se les realizan preguntas sobre lo que

identificaron en ella.
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Indicador de resultados: Del 100% de colaboradores de la institucion que asistieron a la
capacitacion, durante las dos jornadas realizadas en el periodo del afio x, al menos el 70%
identificaron claramente 5 derechos y 5 deberes.

3. Actividad de integracion: Asignarle a cada colaborador un deber o un derecho,
después de ello, cada persona pasa al frente a socializar el significado, que entiende y que
de un ejemplo de cuando se cumple y cuando se infringe o vulnera segun sea el caso.
Indicador de resultados: Del 100% de colaboradores que participaron en las actividades,
durante todo el x periodo del afio x, al menos el 50% consideran que fue un espacio de

aprendizaje.

Aspecto a fortalecer: Existen desacuerdos y la mayoria de veces se debe a la falta de

comunicacion asertiva.

Obijetivo: Solucionar los desacuerdos por medio de la comunicacion asertiva

Indicador de cambio: El 70% de los colaboradores de la institucion comprenden que por medio

de la comunicacidn asertiva se evitan y solucionan desacuerdos.

Actividades:
1. Capacitaciones: En primer lugar, se realiza una capacitacion a directivos sobre queé es
un desacuerdo Yy tips sobre como manejarlo, qué es la comunicacion asertiva, la
importancia y los beneficios que tiene para evitar desacuerdos dentro de la institucion.
Después de ello, se procede a realizar la misma capacitacion a docentes y
administrativos, enfocada en como tratar los desacuerdos que se presentan a nivel de

grupos de trabajo.
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Indicador de resultado: EI 100% de los colaboradores particip6 en las capacitaciones
sobre la resolucion de desacuerdos por medio de la comunicacion asertiva durante un
trimestre del afio X, el 80% de estos logrd asimilar las técnicas planteadas.

2. Un test de comunicacion asertiva: A cada colaborador se le envia un quiz interactivo
en el que se mencionan las caracteristicas de una persona que se comunica asertivamente
y cada una de ellas va respondiendo si cumple o no con dicha caracteristica. Y, por
ultimo, eligen a 3 0 4 personas para que nos hablen de esas caracteristicas.

Indicador de resultado: EI 100% de los colaboradores participd en el quiz interactivo
sobre las caracteristicas de una persona que se comunica asertivamente durante un mes
del afio X, el 75% comprendio el perfil de este tipo de persona.

3. La papa esté caliente: Los colaboradores se van a pasar la “papa” y a la persona que
le corresponda, el organizador le hablara de una situacion en conflicto y le preguntara
como lo solucionaria para que después de eso los demas presentes den su aporte y asi
generar una retroalimentacion.

Indicador de resultado: EI 100% de los colaboradores participd en la actividad
interactiva para aprender a solucionar situaciones de conflicto por medio de la
comunicacion asertiva una vez al mes durante el periodo académico x del afio x, el 80%
de estos comprendio la forma de hacerlo.

Aspecto a fortalecer: No se evidencia interés de la institucion por mejorar las relaciones

interpersonales entre colaboradores.
Objetivo: Generar ambientes laborales sanos
Indicador de cambio: Al menos un 80% de los colaboradores entre directivos, administrativos y

docentes se sienten a gusto en su lugar de trabajo.
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Actividades:
1. Adivina quién soy: En esta actividad cada colaborador va a recibir el nombre de un
compafiero, tendra que dar pistas de quien es diciendo sus caracteristicas, virtudes y
algun defecto de esta persona, la idea es que entre todos los del grupo puedan identificar
a su compariero y esta persona, pueda conocer de qué manera lo perciben los demas.
Indicador de resultados: Del 100% de colaboradores que participaron en las
jornadas de integracién una vez al mes durante el periodo académico x del afio x , al
menos 80% de ellos han mejorado la percepcion que tienen de si mismos y conocen algo
mas de sus compafieros.
2. Comité de convivencia: Es un espacio para que, en un buzon de sugerencias y
reclamos an6nimo, cada persona escriba alguna situacion que quiera comentar sin sentir
que los demas compafieros lo van a juzgar por haber expresado dicha opinién, luego se
descubren los papeles para ir conversando de dichas situaciones, observar la opinion de
todos y buscar una solucion.
Indicador de resultados: Del 100% de colaboradores que participaron en el comité
durante el semestre x del afio x, al menos el 70% considera que sus inquietudes fueron

resueltas o sus sugerencias escuchadas.

Aspecto a fortalecer: Cuando las decisiones no son comunicadas a tiempo se dificulta el trabajo

en equipo.

Objetivo: Comunicar a tiempo las decisiones tomadas

Indicador de cambio: El 80% de los colaboradores consideran que las decisiones tomadas en la
institucién se les comunicaron a tiempo.

Actividades:
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1. Circulares: Uso del correo y plataforma institucional para emitir circulares dando a
conocer las nuevas decisiones que se han tomado y la forma como las diferentes areas
deberéan abordarla para cumplir exitosamente con ellas.

Indicador: Al 100% de los colaboradores se les envié informacion sobre las nuevas
decisiones tomadas por la institucion durante el semestre x del afio x, y al menos el 75%
de estos comprendieron cuéles son.

2. Teléfono roto: Se retne a los colaboradores de la institucion y se agrupan por areas. A
estos se les comunica por medio de una nota alguna de las decisiones tomadas por la
institucion, el primero de ellos empieza susurrandole al oido la decision y se forma una
cadena con la misma dindmica, la idea es que al finalizar la actividad pueda llegar el
mensaje exacto, y que si no se cumple con el proposito puedan reflexionar sobre las
consecuencias que tiene no entregar el mensaje directamente. Por otra parte, esta
actividad conlleva un trabajo en equipo para que la informacion llegue completa y a
tiempo.

Indicador: EI 100% de los colaboradores particip6 en la actividad para conocer las
nuevas decisiones tomadas por la institucién durante dos jornadas en el semestre x del

afio x, el 80% comprendio esta y la importancia de comunicarlas a tiempo.

Aspecto a fortalecer: No se reconocen los logros de los colaboradores.

Objetivo: Motivar a los colaboradores reconociendo sus logros.
Indicador de cambio: Al menos el 70% de los colaboradores son motivados por la institucion
mediante el reconocimiento de sus logros.

Actividades
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1. Videotips: se crearadn videos y piezas graficas en los cuales se hablaré de qué manera
se puede motivar a los colaboradores de la institucion, por ejemplo, un video semanal
diciendo a los colaboradores lo importante que son para la institucion. Estos videos y
piezas seran distribuidos a directivos y jefes de area por medio de canales formales o
informales que manejen en la institucion, dependiendo de sus criterios.

Indicador de resultado: Al 100% de directivos y jefes de la institucion se les envia
constantemente informacidn sobre la importancia de motivar a sus colaboradores durante
el semestre x del afio x y al menos el 50% de ellos realizaron alguna de las acciones que
se les recomendo.

2. Reconocimiento al mérito: Al finalizar cada periodo académico se realizara una
votacion para elegir a los compafieros que se destacan en las categorias de: solidaridad,
compaferismo, liderazgo, etc. Cabe destacar que por cada categoria se elegiran 3
colaboradores. El resultado se dara a conocer en la reunion para que asi todos sean
felicitados, ademas de ello esto quedara plasmado en un cuadro de honor que estara tanto
en la cartelera informativa como en la plataforma web.

Indicador de resultado: EI 100% de los colaboradores de la institucion participaron en la
votacion cada periodo académico del semestre x del afio x y al menos el 50% de ellos se

sienten exaltados con dichos resultados.

Aspecto a fortalecer: No hay capacitaciones orientadas a la comunicacion interna

Obijetivo: Generar conciencia de la importancia y beneficios de trabajar la comunicacion interna
en la institucién educativa.
Indicador: EI 80% de directivos y administrativos entienden la importancia de trabajar la

comunicacion interna en la institucion.
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Actividades
1. Capacitaciones
1.Capacitacion a directivos, administrativos y docentes
El organizador retne a los directivos de la institucion y les comparte material sobre ¢ Qué
es la comunicacion interna? ;Coémo se trabaja? ;Para qué sirve? ;Qué elementos la
componen? (Clima, cultura e identidad) ¢Por qué es importante trabajarla dentro de la
institucion?
Después de ello, se les realiza un juego de roles en el que cada uno de ellos, interpretara
las necesidades de una institucion que no trabaja su comunicacion, su clima, cultura e
identidad, es decir:
Directivo 1: En la institucién que no se trabaja la comunicacién todo es
desordenado, los procesos son mas lentos y la informacién no se comunica de
manera oportuna.
Directivo 2: En la institucién que no trabaja su cultura organizacional, siempre
hay desacuerdos, no hay compafierismo, las personas no rinden de manera éptima,
no se sienten motivados, no conocen su mision, visién, principios y demas
elementos esenciales de la institucion.
Esta actividad también se realizard con los docentes y administrativos, para que todos
tengan conocimiento sobre en qué consiste la comunicacion interna y por qué es
importante trabajar en ella.
1.2. Comité de comunicaciones: Esta actividad esta dirigida a hablar de la importancia,
necesidad o beneficios que puede traer para una institucion el crear un comité de

comunicacion, los pasos a seguir para crearlo, las funciones basicas que cumpliran los
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integrantes y las principales herramientas que necesitan. La idea es sembrar la semilla de
inquietud a los directivos, hacerles ver el panorama mas amplio y que finalmente, que lo
tomen a consideracién. No es obligarlos a hacerlo, pero si es motivarlos a trabajar en ese
aspecto.
Indicador de resultados: EI 100% de los colaboradores participaron en las
capacitaciones sobre la importancia de la comunicacién interna en la institucion durante
el semestre x del afio x y al menos el 80% de ellos se sienten satisfechos con los
conocimientos adquiridos.
2. Peliculas recomendadas: Se realizara una lista de peliculas qué hablen sobre las crisis
comunicativas en una organizacion, como logran identificarlas y las soluciones que
encuentran. Esta se publicara en el portal web de la institucién y se creara un foro
mensual para directivos y jefes de areas en el que se preguntara qué pelicula vieron en el
mes y que aspecto pudieron identificar sobre la comunicacién interna.
Por ejemplo: Kinky Boots (“Pisando Fuerte”), esta pelicula nos habla del rol que
debe tener un lider en la organizacion para lograr las metas. De igual manera, en
temas de comunicacion interna, sefiala la importancia de los colaboradores y el
aporte de sus ideas en los procesos de la organizacion.
Indicador de resultados: Del 100% de los directivos y jefes de area que recibieron la
lista de peliculas recomendadas durante cada mes del afio x en el portal Web de la institucion, al

menos el 50% de ellos interactuaron en el foro.
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Conclusiones

El anélisis comparativo de la cultura organizacional en el Instituto Técnico Guaimaral y
Seminario Menor Diocesano fue un estudio que logro establecer similitudes y diferencias del

funcionamiento de la comunicacidn interna en tales organizaciones.

Inicialmente se aplicé un diagndstico por medio de una encuesta con preguntas tipo
Likert en el que se relacionaron las categorias propuestas por Luthans (1999) que permitid
conocer el estado actual de la cultura en cada institucion y a su vez una entrevista
semiestructurada dirigida a los docentes encargados de las redes sociales en los que cada

institucion estaba presente.

A partir del anélisis exhaustivo de la informacion recopilada en los instrumentos se
lograron identificar los elementos que caracterizan la cultura organizacional en cada institucion
por medio de un analisis comparativo que a su vez permitié identificar el tipo y caracterizacion
de la cultura a la cual pertenece cada institucion. Por una parte, el Instituto Técnico Guaimaral se
caracteriza por tener una cultura fuerte mientras que el Seminario Menor Diocesano una cultura
débil, sin embargo, al conocer el tipo de cultura al que pertenecen, ambos poseen en diferente
medida una cultura tipo clan, es decir, se basa en el buen desarrollo de sus relaciones laborales,

valores y trabajo en equipo.

Por lo tanto, se pudo desmentir la hipdtesis inicial, ya que el caracter oficial o privado de
la institucion, no influye en el manejo de la cultura puesto que en la institucion Seminario Menor
Diocesano, de caracter privado, se deben fortalecer categorias como, normativa, filosofia y clima

al mostrar falencias en temas como trabajo en equipo, motivacion, capacitaciones y liderazgo.
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En cuanto a la normativa y filosofia, en ambas tipologias de colegios se encontraron
similitudes, segln la encuesta realizada entre el 90% y 100% de los colaboradores tienen un alto
grado de conocimiento de la mision, vision, valores, deberes, derechos y normas, sin embargo,

algunos deben reforzarse.

Ademas, en relaciones humanas se destacé los desacuerdos que se presentan entre
comparieros, los participantes aseguraron que se dan en un 60% y 70%, a pesar de los
porcentajes la diferencia radica en el manejo que cada institucion da a estos escenarios, el ITG
mantiene una comunicacion mas asertiva y abierta para la resolucion de este tipo de
inconvenientes, asi mismo, cuentan con un mejor ambiente laboral. Por el contrario, el
SEMENOR requiere capacitacion para fortalecer los espacios de dialogo, aunque no existe un
mal ambiente laboral, al reforzarlo se pueden prevenir situaciones que afecten las relaciones

interpersonales.

Finalmente, en respuesta a la pregunta problematizadora de la investigacion se lograron
identificar los elementos que diferencian la cultura en instituciones publicas y privadas por
medio dos tipologias de colegios, uno con cultura relevante y otro con cultura organizacional
poco relevante o como Robbins & Judge (2013) lo denominan en su estudio, cultura fuerte y
deébil, por consiguiente, se disefid una estrategia de comunicacion para fortalecer y promover

segun sea el caso.
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Recomendaciones

Para futuras investigaciones, se recomienda incluir como instrumento la observacion, ya
que permitira medir la manera en la que directamente se relacionan los colaboradores, més alla

del conocimiento de cada uno de los elementos que integran la cultura organizacional.

Asi mismo aplicar y evaluar las estrategias a ambas tipologias de colegios, para asi
profundizar y establecer una guia de cultura organizacional en futuras investigaciones y, por

consiguiente, replicar el caso de estudio en otras instituciones educativas.

Por otro lado, es importante no dejar de lado el caracter de las instituciones en la
modificacion, aplicacién y evaluacién de la estrategia, ya que los colegios oficiales son
regulados y controlados por entidades tales como el ministerio y la secretaria de educacion, que
puede tener como limitacion en el estudio los recursos que se asignan para el bienestar y

capacitacion de los colaboradores en cuanto a la cultura y clima organizacional.
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ANEexXos

Anexo 1 Carta de Validacion de instrumentos.

San José de Cucuta, 8 de noviembre de 2022

Sefiores

Comité de Investigacion

Programa de Comunicacién Social
Universidad Francisco de Paula Santander

Asunto: Validacion de instrumento
Cordial Saludo.

Me permito informarles que he revisado los instrumentos del proyecto titulado: “ANALISIS
COMPARATIVO DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL EN EL INSTITUTO
TECNICO NACIONAL DE COMERCIO DEL SECTOR PUBLICO Y CALASANZ DEL
SECTOR PRIVADO DE SAN JOSE DE CUCUTA, PARA EL SEGUNDO SEMESTRE
DEL 2022” propuesto por los estudiantes:

Mayerly Juliana Veloza solano 1331210
Eliana Maria Fonseca Garcia 1331211
Camilo Andrés Picon Pérez 1331212
Mariangela Herrera Rondon 1331228
Laura Camila Burgos Varén 1331236

Doy constancia de que el instrumento se puede aplicar a la poblaciéon objetivo.

/] : S .
(\’/Jémé”"a éa4/‘1‘7 A

Carolina Garcia Pino
Cadigo docente: 05260




San José de Cucuta 14 de noviembre de 2022

Senores

Comité de Investigacion

Programa de Comunicacioén Social
Universidad Francisco de Paula Santander

Asunto: Validacion de instrumento
Cordial Saludo.

Me permito informarles que he revisado los instrumentos del proyecto titulado: “ANALISIS
COMPARATIVO DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL EN EL INSTITUTO
TECNICO NACIONAL DE COMERCIO DEL SECTOR PUBLICO Y CALASANZ DEL
SECTOR PRIVADO DE SAN JOSE DE CUCUTA, PARA EL SEGUNDO SEMESTRE
DEL 2022” propuesto por los estudiantes:

Mayerly Juliana Veloza solano 1331210
Eliana Maria Fonseca Garcia 1331211
Camilo Andrés Picon Pérez 1331212
Mariangela Herrera Rondon 1331228
Laura Camila Burgos Varén 1331236

Doy constancia de que el instrumento se puede aplicar a la poblacién objetivo.

i)
&‘L\% Y0 l\:’: :

Liceth Rojas Quintero
Docente Comunicacién Social
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Anexo 2 Encuesta Instituto Técnico Guaimaral

“ANALISIS COMPARATIVO DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL EN EL INSTITUTO
TECNICO GUAIMARAL DEL SECTOR PUBLICO Y SEMINARIO MENOR DIOCESANO
DEL SECTOR PRIVADO DE SAN JOSE DE CUCUTA, PARA EL SEGUNDO SEMESTRE

DEL 2022”
Objetivo General

e Comparar la funcionalidad de la cultura organizacional en el Instituto Técnico Nacional
de Comercio, del sector publico y Calasanz del sector privado de San José de Cucuta para

el segundo semestre de 2022.
Objetivos especificos

e Diagnosticar el estado actual de la cultura organizacional teniendo en cuenta a directivos,
administrativos y docentes de cada institucion.
e Establecer las similitudes y diferencias de los aspectos positivos y por mejorar de la
institucién pablica y privada que aporten al fortalecimiento de otras instituciones.
Esta encuesta tiene como finalidad recolectar informacion para caracterizar aspectos de la
cultura organizacional, clima e identidad corporativa. Pueden existir distintas opiniones, por lo que
no hay respuestas correctas ni incorrectas. La informacion que usted entregue es anénima y

confidencial, toda la informacidn que se solicita es solo para fines académicos.

Este proyecto de investigacion surge de la necesidad de empezar a analizar a las instituciones
educativas como organizaciones u empresas que ocupan gran cantidad de recursos humanos y que
por ende, deben poseer una cultura organizacional, que los oriente hacia un mejor funcionamiento

y cumplimento de sus metas.
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Con este instrumento de recoleccion de informacion se quiere dar cumplimiento al primer
objetivo especifico, teniendo asi un primer acercamiento con las instituciones y por ende, ir

identificando factores propios de sus culturas organizacionales.
1. Datos Personales

Nombre de la institucion

e ¢;Cuantos afios lleva trabajando en la institucion educativa?

e Edad _

e Qué tipo de funcion desempefia en esta institucion? (marque con una X la opcién que
mas lo represente)

e Funciones directivas

e Funciones administrativas

e Funciones de docencia
Categoria Filosofia: formas en que se constituyen, se orientan y se desarrollan las

estrategias y politicas de la empresa en un proceso que parte de las caracteristicas de los distintos

tipos de publicos (Méndez, 2019)

Seleccione la respuesta que considere correcta

1. ¢Cual es la misién de la institucion?

a. ofrece educacion inclusiva de calidad en ciencia, tecnologia y valores; que desarrolla en
los estudiantes competencias basicas, laborales y ciudadanas para formarlos como personas
integras, autbnomas, emprendedoras y comprometidas con el ambiente.

b. Tiene como mision formar estudiantes integros con gran conocimiento de educacion

inclusiva, asi mismo preparar personas comprometidas con el respeto y tolerancia.
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c. Tiene como mision ofrecer una educacién de alta calidad entendida como aquella que
desarrolla las competencias y habilidades de liderazgo, para asi seguir el camino de la fé,

la comunicacion, la empatia y la solidaridad en la sociedad
2. ¢ Cual es la vision de la institucion?

a. Se posicionara como la institucion lider en la formacion integral de estudiantes
con altos niveles de desempefio cognitivos, inclusivos, con fundamento en valores dentro

de un entorno de convivencia pacifica y democratica.

b. Su mision es ser una institucion liderada por un equipo de educadores en
formacion constante; con una apuesta permanente por la innovacion educativa y el

acompafiamiento integral, contribuyendo a la transformacion de la sociedad.

C. En el afio 2025, mantendra su liderazgo como institucién inclusiva con calidad
académica, técnica y humana; con fundamento en valores dentro de un entorno de
convivencia pacifica y democratica, donde subyace el cuidado del ambiente y la
construccién de ciudadania que incorpora proyectos de innovacién educativa dentro de la

cultura de mejoramiento continuo.

3. ¢ Cuales son algunos de los valores o principios de la institucion?

Solidaridad, respeto, empatia, colaboracion y sentido de pertenencia.

a. Voluntad, compasidn, entendimiento, amor, perdon y gratitud
b. Respeto, Justicia, Responsabilidad, Altruismo, Transparencia, Equidad, Eficacia,

C. Eficiencia, Efectividad, Idoneidad, Pertinencia, Democracia y diversidad



Si | No

4. En la institucién se difunde la misién.

5. En la institucion se difunde la vision.

6. En la institucion se difunden los principios y valores.
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Categoria Normativa: son los reglamentos que dentro de las organizaciones se encargan

de guiar los comportamientos de los colaboradores (Arrellano, 2008).

Plenamente

En alto
grado

Mediano
grado

Bajo
grado

No las
conoce

7. Conoce cuéles son sus derechos
segun el manual de convivencia de

la institucion.

8. Conoce cuales son sus deberes
segun el manual de convivencia de

la institucion.

9. Considera que se cumplen las

normas.

Categoria Clima: Se construye a partir de las formas en que los empleados se relacionan

entre si y en cOmo interactian con los publicos externos. La reputacion corporativa de una

organizacion depende en gran medida de su clima interno (Méndez, 2019).

Siempre

Casi
siempre

Algunas
veces

Casi
nunca

Nunca
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10. Se siente motivado a trabajar en pro

de la institucion.

11. Los directivos brindan un buen trato

a los demas comparieros.

12. Los administrativos brindan un buen

trato a los demas comparieros.

13. Los docentes brindan un buen trato a

los demés comparieros.

14. El personal de servicios generales
brinda un buen trato a los deméas

comparieros.

15. Se presentan desacuerdos entre
comparieros de trabajo.

Totalmente Ni
en Desacuerdo | 4 -.ierdo ni De Totalmente
desacuerdo en acuerdo | de acuerdo
desacuerdo

16. El clima laboral de la

institucién es bueno.

17. Existen preferencias
por parte de los
directivos inmediatos
hacia ciertos

colaboradores.
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18. El lider genera
confianza a los
colaboradores para
expresar sus ideas,
sugerencias 0

inconformidades

19. La institucion
educativa se preocupa
por las relaciones
interpersonales entre

comparieros de trabajo.

20. Las habilidades
laborales de los
miembros son
destacadas por la

institucion.

21. Se siente satisfecho
de pertenecer a esta

institucion educativa.

22. Cuando existen
desacuerdos, se trabaja
en la busqueda de

soluciones.

23. Los directivos de la
institucion se preocupan
y velan por el bienestar

de los deméas miembros.
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24. Las capacitaciones
realizadas por la
institucion son

pertinentes

25. Las jornadas de
integracion realizadas
por la institucién son

pertinentes

26. Los directivos de la
institucién se preocupan
y velan por el bienestar

de los deméas miembros

27. ¢ Cudles son las principales causas de los desacuerdos entre los colaboradores de la
institucion? (Gnica respuesta)

a. Estrés

b. Sobrecarga de tareas

C. Falta de comunicacion asertiva
d. Problemas personales

28. En los altimos 9 meses ¢ cuantas capacitaciones ha recibido por parte de la institucion?

a. Entrela3

b. Entre4a6
C. Entre 7 0 més

d. Ninguna

29. ¢De qué tematicas trataron las capacitaciones? (Abierta)
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30. En los ultimos 9 meses ¢ Cuéntas actividades de integracion se han realizado?

a. Entrel1a3
b. Entre4a 6
C. Entre 7 0 mas

d. Ninguna

Categoria: Comportamiento: Las conductas y los procederes de las personas en sus

relaciones cotidianas. Son los procesos interactivos que dan vida a las organizaciones (Méndez,

2019)

Totalmente
en
desacuerdo

Desacuerdo

Ni
deacuerdo ni
en
desacuerdo

De
acuerdo

Totalmente
de acuerdo

31. Entre compafieros

existe trabajo en equipo

32. A la hora de realizar
trabajos en equipo las
tareas se dividen
equitativamente y se
establece un plazo para el

cumplimiento de estas.

33. Los directivos
estimulan la participacion
de todos los
colaboradores en la

institucion educativa.
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34. La institucion
impulsa continuamente el
desarrollo de las
capacidades de sus

miembros.

35. El liderazgo de la
organizacion es
generalmente usado
como un instrumento
para facilitar, guiar y

ensefiar a sus miembros.

36. Continuamente se
adoptan nuevas y mejores
formas de hacer las

cosas.

Categoria Comunicacion: Abarca varios temas de comunicacion y retroalimentacion.

Pero también impulsa mediante estrategias la pertenencia y logro de objetivos en la organizacién

por parte de los colaboradores (Arrellano, 2018).

Totalmente
en
desacuerdo

En
desacuerdo

Ni de
acuerdo ni en
desacuerdo

De
acuerdo

Totalmente
de acuerdo

37. Las decisiones
tomadas son
comunicadas
oportunamente a los

colaboradores.
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38. Existe facilidad para
dialogar con los jefes

inmediatos.

39. La direccion del
colegio asigna
responsabilidades
desafiantes y

motivadoras.

40. La institucion
establece espacios de
dialogo para solucionar

conflictos internos

41. Es buena la
comunicacion entre los
miembros de esta

institucion.

Relaciones humanas: Bajo estas dos perspectivas parte la cultura organizacional, siendo

la primera reconocedora del aporte y desarrollo por parte de los sujetos dentro las

organizaciones, y el segundo, reconoce que los colaboradores en cada jornada deben producir

para la organizacion (Arellano, 2018).

Totalmente
en

desacuerdo

Desacuerdo

Ni deacuerdo
ni en
desacuerdo

De
acuerdo

Totalmente
de acuerdo
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42. Las relaciones
interpersonales en la
institucion facilitan un

trabajo colaborativo.

43. El jefe inmediato
apoya constantemente a
los colaboradores en el
desarrollo de las

actividades laborales.

44. Los lideres estan
abiertos a escuchar y
poner en préactica las
opiniones de los demas

miembros.

45. La institucion
promueve el desarrollo
personal de los

colaboradores.

46. La institucion
representa un segundo

hogar.
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Anexo 3. Encuesta Seminario Menor Diocesano

“ANALISIS COMPARATIVO DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL EN EL INSTITUTO
TECNICO GUAIMARAL DEL SECTOR PUBLICO Y SEMINARIO MENOR DIOCESANO
DEL SECTOR PRIVADO DE SAN JOSE DE CUCUTA, PARA EL SEGUNDO SEMESTRE

DEL 2022”
Objetivo General

e Comparar la funcionalidad de la cultura organizacional en el Instituto Técnico Nacional
de Comercio, del sector publico y Calasanz del sector privado de San José de Cucuta para

el segundo semestre de 2022.
Objetivos especificos

e Diagnosticar el estado actual de la cultura organizacional teniendo en cuenta a directivos,
administrativos y docentes de cada institucion.
e Establecer las similitudes y diferencias de los aspectos positivos y por mejorar de la
institucién pablica y privada que aporten al fortalecimiento de otras instituciones.
Esta encuesta tiene como finalidad recolectar informacion para caracterizar aspectos de la
cultura organizacional, clima e identidad corporativa. Pueden existir distintas opiniones, por lo que
no hay respuestas correctas ni incorrectas. La informacion que usted entregue es anénima y

confidencial, toda la informacidn que se solicita es solo para fines académicos.

Este proyecto de investigacion surge de la necesidad de empezar a analizar a las
instituciones educativas como organizaciones u empresas que ocupan gran cantidad de recursos
humanos y que, por ende, deben poseer una cultura organizacional, que los oriente hacia un mejor

funcionamiento y cumplimento de sus metas.
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Con este instrumento de recoleccion de informacion se quiere dar cumplimiento al primer
objetivo especifico, teniendo asi un primer acercamiento con las instituciones y por ende, ir

identificando factores propios de sus culturas organizacionales.

1. Datos Personales

Nombre de la institucion

e (Cuantos afios lleva trabajando en la institucion educativa?

e Edad .

e Qué tipo de funcion desempefia en esta institucion? (marque con una X la opcién que

mas lo represente)

e Funciones directivas

e Funciones administrativas

e Funciones de docencia
Categoria Filosofia: formas en que se constituyen, se orientan y se desarrollan las estrategias y
politicas de la empresa en un proceso que parte de las caracteristicas de los distintos tipos de

publicos (Méndez, 2019)

Seleccione la respuesta que considere correcta

1. ¢Cual es la misién de la institucion?
a. Como obra social de la iglesia catolica tiene como mision ofrecer una educacion holistica
de alta calidad entendida como aquella que desarrolla las competencias y habilidades de liderazgo,
de autonomia, como capacidad de debatir, de argumentar, de comunicarse, de expresarse;
desarrollando iniciativas en los estudiantes que aporten a la transformacion de la realidad

economica, social, cultural, politica y religiosa de la region.
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b. Tiene como mision acompafar a los estudiantes, junto a iglesia catdlica para desarrollar

capacidades de razonamiento y conocimiento sobre la fé

C. Tiene como mision ofrecer una educacion holistica de alta calidad entendida como aquella
que desarrolla las competencias y habilidades de liderazgo, para asi seguir el camino de la fe, la
comunicacion, la empatia y la solidaridad en la sociedad

2. ¢, Cual es la vision de la institucion?

a. Se posicionara como la institucion lider en la formacion integral de estudiantes con altos
niveles de desempefio cognitivos, axiologicos, espirituales y pastorales, fundamentados con una
antropologia cristiana y catolica que preserve, garantice y promueva el discernimiento

vocacional desde los valores del evangelio.

b. Su mision es ser una institucion clave de pastoral, liderada por un equipo de educadores en
formacion constante; con una apuesta permanente por la innovacion educativa y el
acompafamiento integral, contribuyendo a la transformacion de la sociedad.

c. Para el 2030 se posicionara como la institucion educativa lider y estratégica para la formacion

de estudiantes de calidad en conocimiento, desarrollo académico y pastoral.

3. ¢ Cuales son algunos de los valores o principios de la instituciéon?

a. Solidaridad, respeto, empatia, colaboracion y sentido de pertenencia.
b. Fe, servicio, honestidad, fraternidad, justicia, compromiso, tolerancia, respeto y

responsabilidad.

C. Voluntad, compasidn, entendimiento, amor, perdon y gratitud.

Si | No




4. En la institucién se difunde la misién.

5. En la institucion se difunde la vision.

6. En la institucion se difunden los principios y valores.
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Categoria Normativa: son los reglamentos que dentro de las organizaciones se encargan

de guiar los comportamientos de los colaboradores (Arrellano, 2008).

Plenamente

En alto
grado

Mediano
grado

Bajo
grado

No las
conoce

7. Conoce cuales son sus derechos
segun el manual de convivencia de

la institucion.

8. Conoce cuales son sus deberes
segun el manual de convivencia de

la institucion.

9. Considera que se cumplen las

normas.

Categoria Clima: Se construye a partir de las formas en que los empleados se relacionan

entre si y en como interacttan con los publicos externos. La reputacion corporativa de una

organizacion depende en gran medida de su clima interno (Méndez, 2019).

Siempre

Casi
siempre

Algunas
veces

Casi
nunca

Nunca
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10. Se siente motivado a trabajar en pro

de la institucion.

11. Los directivos brindan un buen trato

a los demas comparieros.

12. Los administrativos brindan un buen

trato a los demés compafieros.

13. Los docentes brindan un buen trato a

los demés comparieros.

14. El personal de servicios generales
brinda un buen trato a los demas

comparfieros.

15. Se presentan desacuerdos entre

comparieros de trabajo.

Totalmente Ni de
en Desacuerdo | 5erdo ni De | Totalmente
desacuerdo en acuerdo | de acuerdo
desacuerdo

16. El clima laboral de la

institucién es bueno.

17. Existen preferencias
por parte de los

directivos inmediatos
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hacia ciertos

colaboradores.

18. El lider genera
confianza a los
colaboradores para
expresar sus ideas,
sugerencias o

inconformidades

19. Lainstitucion
educativa se preocupa
por las relaciones
interpersonales entre

compafieros de trabajo.

20. Las habilidades
laborales de los
miembros son
destacadas por la

institucion.

21. Se siente satisfecho
de pertenecer a esta

institucién educativa.

22. Cuando existen
desacuerdos, se trabaja
en la busqueda de

soluciones.

23. Los directivos de la

institucién se preocupan
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y velan por el bienestar

de los deméas miembros.

24. Las capacitaciones
realizadas por la
institucion son

pertinentes

25. Las jornadas de
integracion realizadas
por la institucién son

pertinentes

27. ¢ Cudles son las principales causas de los desacuerdos entre los colaboradores de la

institucion? (Gnica respuesta)

a. Estrés

b. Sobrecarga de tareas

C. Falta de comunicacién asertiva
d. Problemas personales

28. En los altimos 9 meses ¢ cudntas capacitaciones ha recibido por parte de la institucion?

a. Entrela3

b. Entre4a6

C. Entre 7 0 mas
d. Ninguna

29. ¢De qué tematicas trataron las capacitaciones? (Abierta)

30. En los altimos 9 meses ¢ Cuantas actividades de integracion se han realizado?



a. Entrel1a3
b. Entre4 a6
C. Entre 7 0 més

d. Ninguna

182

Categoria: Comportamiento: Las conductas y los procederes de las personas en sus

relaciones cotidianas. Son los procesos interactivos que dan vida a las organizaciones (Méndez,

2019)

Totalmente
en
desacuerdo

Desacuerdo

Ni de
acuerdo ni
en
desacuerdo

De
acuerdo

Totalmente
de acuerdo

31. Entre comparfieros

existe trabajo en equipo

32. A la hora de realizar
trabajos en equipo las
tareas se dividen
equitativamente y se
establece un plazo para el

cumplimiento de estas.

33. Los directivos
estimulan la participacion
de todos los
colaboradores en la

institucién educativa.

34. La institucion
impulsa continuamente el

desarrollo de las
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capacidades de sus

miembros.

35. El liderazgo de la
organizacion es
generalmente usado
como un instrumento
para facilitar, guiar y

ensefiar a sus miembros.

36. Continuamente se
adoptan nuevas y mejores
formas de hacer las

cosas.

Categoria Comunicacion: Abarca varios temas de comunicacion y retroalimentacion.

Pero también impulsa mediante estrategias la pertenencia y logro de objetivos en la organizacién

por parte de los colaboradores (Arrellano, 2018).

Totalmente
en
desacuerdo

En
desacuerdo

Ni de
acuerdo ni en
desacuerdo

De
acuerdo

Totalmente
de acuerdo

37. Las decisiones
tomadas son
comunicadas
oportunamente a los

colaboradores.
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38. Existe facilidad para
dialogar con los jefes

inmediatos.

39. La direccion del
colegio asigna
responsabilidades
desafiantes y

motivadoras.

40. La institucion
establece espacios de
dialogo para solucionar

conflictos internos

41. Es buena la
comunicacion entre los
miembros de esta

institucion.

Relaciones humanas: Bajo estas dos perspectivas parte la cultura organizacional, siendo

la primera reconocedora del aporte y desarrollo por parte de los sujetos dentro las

organizaciones, y el segundo, reconoce que los colaboradores en cada jornada deben producir

para la organizacion (Arellano, 2018).

Totalmente
en
desacuerdo

Desacuerdo

Ni de
acuerdo ni
en
desacuerdo

De
acuerdo

Totalmente
de acuerdo
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42. Las relaciones
interpersonales en la
institucion facilitan un

trabajo colaborativo.

43. El jefe inmediato
apoya constantemente a
los colaboradores en el
desarrollo de las

actividades laborales.

44. Los lideres estan
abiertos a escuchar y
poner en préactica las
opiniones de los demas

miembros.

45. La institucion
promueve el desarrollo
personal de los

colaboradores.

46. La institucion
representa un segundo

hogar.
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Anexo 4 Entrevista

“ANALISIS COMPARATIVO DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL EN EL

INSTITUTO TECNICO GUAIMARAL DEL SECTOR PUBLICO Y SEMINARIO

MENOR DIOCESANO DEL SECTOR PRIVADO DE SAN JOSE DE CUCUTA, PARA

EL SEGUNDO SEMESTRE DEL 2022”

1. Datos Personales

agkrownPE

o

10.
11.
12.

13.
14.

15.

16.
17.

Nombre de la institucion

¢ Cuéntos afios lleva trabajando en la institucién educativa?

Edad

¢ Qué tipo de funcidn desempefia en esta institucion? (marque con una X la opcion que
mas lo represente)

Funciones directivas

Funciones administrativas

Funciones de docencia

¢ Con qué canales de comunicacion cuenta la institucion educativa?

¢Quién es el encargado del manejo de los canales de comunicacion de la institucion?

¢En qué canales de comunicaciéon se difunde la mision de la institucion?

¢En qué canales de comunicacion se difunde la vision de la institucion?

¢En qué canales de comunicacién se difunde la filosofia corporativa a los docentes y
administrativos?

¢ Qué estrategias de comunicacion tienen para difundir la cultura? (misién, vision y valores)
¢ Cada cuanto tiempo la institucion da a conocer a los demas miembros la mision, vision y
manual de convivencia?

¢En qué lugares de la institucion los miembros pueden encontrar la mision y la vision?

¢ Qué estrategia utiliza la Institucion para mejorar el clima laboral?

¢De qué manera se trabaja para impactar positivamente la cultura en la institucion?

¢ Qué espacios de interaccion se crean para promover un buen ambiente laboral?

¢Qué capacitaciones se realizan para hablar de tematicas como convivencia, clima,
filosofia y cultura dentro de la institucion?

¢ Como el colegio difunde el Proyecto Educativo Institucional (PEI)?

¢Las inducciones realizadas a los recien ingresados al cuerpo docente y/o administrativo,
estan encaminadas a generar una apropiacion de mision, visién y obligaciones?

¢Cuales son los espacios de participacion que existen para que los docentes,
administrativos y directivos puedan dar sus opiniones?

¢De qué manera la institucion trabaja en la resolucion de conflictos?

¢ COomo se reconoce, dentro de la institucion, el buen desempefio laboral de los docentes,
administrativos y directivos?
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18. ¢ Cree que existen aspectos por mejorar en cuanto a comunicacion dentro de la instituciéon?
¢Cuales?
19. ;Cémo promueve la institucién el liderazgo en sus colaboradores?
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Anexo 5 Transcripcion entrevista Seminario Menor Diocesano.

Institucion:

Seminario Menor Diocesano

Nombre del entrevistado:

Cindy Morera

Edad:

30 afios

Cargo

Docente encargada de redes sociales

Tiempo de trabajo en la institucion:

1 afio

No.

Pregunta

Respuesta

¢A usted le suministran la

informacion que publica en redes o

voluntariamente decide qué publicar?

En redes sociales se publican las diferentes
actividades que se realizan en la institucion,
como canal propio de la institucién manejamos
la plataforma Web colegios que es donde se
realiza todo el registro académico y
disciplinario de los estudiantes y ahi pueden
encontrar tanto padre de familia como
estudiantes, docentes y demas personal. Para
ingresar a la pagina se requiere un usuario y una
contrasefia, que se le asigna y ahi esta
disponible el manual de convivencia, el
proyecto educativo institucional, En donde se
hace visible la misién vision y filosofia del

colegio.

¢Existen canales de comunicacion?

En redes sociales, pues de qué manera se puede
hacer visible la mision y vision que tiene el

colegio pues al mostrar las diferentes
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actividades, la vivencia como tal, la formacion
no solo académica sino en la parte espiritual,
cuando hacemos encuentros de la eucaristia o
alguna encuentro; este afio, por ejemplo,
tuvimos un encuentro con Monsefior en una
jornada, pues diferente a la jornada escolar,
entonces a través de esas diferentes actividades
se puede ver reflejada la mision de la

institucion.

¢Quién actualiza las

carteleras informativas?

Carteleras informativas encontramos en la parte
de secretaria en algunos salones de clase, los
profesores se encargan pues de la decoracion y
dentro de eso, por ejemplo en el caso mio, que
es informatica y fisica, ahi a comienzo de afio
yo coloqué visibles, se imprimes y arregla
bonito, la misién y la visién, por qué los
estudiantes el primer dia de clase, que llegan en
febrero, en enero finalizar enero a ellos se les
hace, pues la induccién y lo primero con lo que
nosotros arrancamos es dado a conocer, asi sean
estudiantes antiguos, la mision, la visién, la
filosofia y pues como es el sistema de
evaluacion en el colegio. En la parte de
secretaria ahorita hay un proyecto que se va
hacer en estas vacaciones ya esta, ya se mando
hacer de manera ya mas visible lo que es mision
vision y filosofia, Qué es en la parte de

secretaria.
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¢Solo usted es la encargada de los

canales de comunicacion digitales?

El manejo de las redes sociales que tenemos
Facebook e Instagram, pagina web no tenemos
la pagina que manejamos es la de web colegios
todos los profesores tenemos acceso, que es
para la parte académica y disciplinaria y es la

misma manera en la que entran los estudiantes.

¢Existe alguna estrategia de
comunicacion para difundir estos

aspectos de mision y vision?

Cuando nosotros bueno, pero para mi caso que
yo llegué este afio nueva a la institucion, pues el
proceso que se realiza con los docentes,
pasamos por coordinacion, por psicologia, por
rectoria y ellos se encargan de hacer énfasis y
dar a conocer lo que es la mision, la vision
y filosofia y nos entregan de manera digital el
PEI y el manual de convivencia entonces cada
docente pues asume su responsabilidad de que
ya hace parte de la institucion Y que debe
conocer Cudles son los Horizontes que
manejamos, entonces de manera directa ellos la
van a conocer y ya uno pues profundiza mas

sobre sobre esos tres aspectos.

La reunion de difusién del manual de

convivencia es ¢una vez al afio?

El manual de convivencia o el PEI cuando haya
necesidad, pero este afio, pues no hubo cuando
se necesitan hacer unos ajustes Entonces por
ejemplo, necesitamos cambiar porque ya la
vision dice que a 2030 pero en caso de que haya
una palabra que no coincida o alguna cosa,
entonces se hacen unos ajustes, para eso si se

socializa y es otro tipo de trabajo, pero durante
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el afio arrancamos con la mision, la visién y en
la parte de sociales, el primer periodo se trabaja

mucho sobre eso con los estudiantes.

¢Profe, queé estrategia utiliza aqui en | Somos una institucion catolica y pues tenemos

el colegio para mejorar el clima como muy marcada que somos la unidad, que
laboral? Hacen algun tipo de somos una familia. Siempre llamamos la familia
capacitaciones, festejan SEMENOR entonces ante los estudiantes,
periddicamente los cumpleafios padres de familia y los docentes. Como

¢Como es el clima laboral? docentes todos los encuentros que realizamos

siempre iniciamos con la oracién y en el
momento de que haya diferentes situaciones
independientemente las reuniones que sea, se
dialoga, se habla si hay algunas situaciones de
caracter, pues urgente de cualquier tipo, ya sea
entre docentes y estudiantes de solucionar en el

momento.

Durante el afio festejamos los cumpleafios entre
nosotros Mismos, pues tenemos como un aporte,
guedamos mensual para precisamente, pues
celebrar lo que es el cumpleafios por trimestre
Pues ya fecha especial cuando es el rector o la
coordinadora, amor y amistad también
celebramos y a fin de afio también realizamos
actividad como integracién aqui mismo en el

colegio, pero de esa manera se hace bueno.

¢Realizan algan tipo de Pues no sé si hay cabe, cuando iniciamos se
capacitaciones con tematicas como realiza un tipo de, este afio que se realiz6 aca

convivencia, este tema de la filosofia, | mismo, como un tipo de retiro espiritual fue
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el mismo clima o solamente se limitan

a esas celebraciones personales?

aparte para profesores y aparte pues ya otro dia
cuando ingresaron los estudiantes y dentro de
eso, pues hay momentos con la psicologa que
también lidera como esos momentos esos
espacios, se hace tanto estudiantes como

docentes.

9. | ¢Capacitaciones a nivel profesional 0 | a nosotros como docentes que no lo entregan

convivencia? claro y ya pues esta responsabilidad de nosotros
profundizar mas, porque ahi esta la base de la
institucion.

10. | ¢Existen algun tipo de recreaciones No son solamente fechas importantes
que hagan aparte de los cumpleafios,
del amor y amistad o dia del docente?

11. | Cuénteme ¢aqui en la institucion se Pues hasta el momento Pues gracias a Dios no
presentan algun tipo de conflictos? y | se ha presentado ninguna situacion entre los
cémo lo solucionan. docentes y no no, se ha presentado y cuando hay

de pronto en alguna reunién o alguna ha sido de
pronto por el mal manejo de la informacién o
poca informacion o falla la comunicacion de
pronto solamente se lo dijo a uno y otro no
estaban o estaban pendientes. Y de pronto se ve
reflejado cuando tenemos actividades, pero han
sido cosas asi lo normal que creo que sucede en
cualquier ambiente laboral.

12. | ¢Cdémo los solucionan? No en el momento. En toda actividad se realiza

evaluacion, Qué cosas hay por mejorar, se

resaltan los aspectos positivos y las cosas por
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mejorar y de esa manera, pues se van
organizando siempre cualquier actividad se

realizara tipo valuacion para ir mejorando.

13.

Profe ¢ustedes aqui en la institucion
tienen algun tipo de reconocimiento

por su desempefio laboral?

Pues yo soy nueva este afio y no sé si a fin de
afio porque yo sé que hay instituciones que lo
realizan, pero si escuchado Pues el colegio
Como es catdlico, hace parte de Conaced y ellos
si entregan premio; piden a los colegios
catdlicos que hacen parte que elijan a un
docente, que, pues que represente, pero pues la
verdad este afio no sé porque yo soy nuevay no,
No sabria decirle. en la pandemia, pero no se
realizd, pero que los todos los afios si se realiza

por parte de Conaced.

14.

profe ¢ Cuéles cree que serian los
aspectos por mejorar en cuanto a
comunicacion dentro de la

institucién?

Por mejorar no, pues Considero que la
comunicacion es oportuna, se da de manera con
tiempo porque pues todos tiene que tener su
planificacion organizacion Entonces siempre
manejamos un calendario que nos dan inicio de
afio y tratamos de que pues se cumplan como
esta establecido entonces en cuanto a

comunicacion no creo que haya asi por mejorar.

15.

¢Como promueve la institucion el
liderazgo de cada uno de sus

colaboradores, de su equipo laboral?

.La cabeza principal, Qué es el padre Ruber, qué
es el rector pues el siempre nos acompafia y nos
motiva mucho, pues ya que pues él por ser

sacerdote, la parte motivacional es importante y

COMO SOmMOS un grupo pequerio de trabajo,
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entonces aca no se ve que sobresalga uno solo
por sus actividades, sino que todos tenemos
cualidades diferentes y todos aportamos en cada
actividad, en cualquier cosa que se organiza
Entonces ya cada uno tiene su cualidad, si
necesitamos un lider, pero nuestro lider
principal es el rector y cada una sobre sale por
algo y pues como le digo, somos un grupo
pequefio entonces por eso no se ven cOmo esas

Cosas.

16.

Profe me dice que el padre los motiva,
si, ¢Qué estrategias usa para

motivarlos?

Como le digo, como es sacerdote entonces es
desde que iniciamos la oracion, las palabras, él
nos hace la comparacion como lo dice la palabra
también a lo que nosotros realizamos. Entonces
la parte espiritual humana que como que nos
fortalece también, que aca no solamente es
como la parte académica dar resultado, Si, pero
no resultado depende como esta usted también

la motivacion que tenga.
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Anexo 6. Transcripcion entrevista Instituto Técnico Guaimaral

Institucion:

Instituto Técnico Guaimaral

Nombre del entrevistado:

Eduardo Esteban Pérez

Edad: 46 afnos

Cargo:

Docente encargado de redes sociales

Tiempo de trabajo en la institucién: | 4 afios

No. [ Pregunta

Respuesta

1. | Especificamente, ;qué hace con las

redes de la institucion?

Bueno, realmente los dos canales de
comunicacion primarios que tiene la
institucién es la misma plataforma donde las
personas puedan recibir en la plataforma
cualquier tipo de comunicacién o mensajeria
y ahi mismo tienen un correo electrénico cada
estudiante donde los padres y estudiantes
pueden recibir todo tipo de comunicacion por

parte de docentes, directivos.

Ehh también otro medio de comunicacion es
el WhatsApp cada profesor manejan un grupo
de WhatsApp por medio de los representantes
de cada salén entonces los representantes
arman un grupo con todos los padres de
familia y ahi el profesor por medio del

representante publica cualquier novedad y
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tenemos dos medios de comunicacion en
redes sociales que son bastante fuertes uno es
un canal en YouTube tiene mas o menos
2.500 suscriptores del colegio y hemos
publicado alrededor de 500 videos y ahi se
coloca sobre todo eventos que se han grabado
de la institucion, concursos que el colegio
gana y no... todo tipo de noticias o cuando
salimos en cualquier medio de comunicacién
a nivel nacional lo publicamos ahi en el canal
en YouTube, y otro medio importante que
tenemos un Facebook que tiene bastantes
suscriptores, amigos y por medio del
Facebook también vamos publicando dia a
dia todo lo que va sucediendo en la
institucion. por ejemplo en estos dias un nifio
Ilegd con unas medallas de reconocimiento a
nivel nacional por ser gimnasta y lo que gano
entonces tomamos fotos y publicamos todo lo
que se va haciendo generalmente este tipo de
mensajeria de YouTube y de Facebook esta
orientado a publicar cosas positivas que exalta

la labor que hace la institucion.

¢Hay alguien mas que se encargue de

colaborar con esas funciones?

en lo que son las redes sociales este de
YouTube y de Facebook los estudiantes
también aportan. Porque ellos hacen videos o
los grabamos o ellos publican lo que vamos
queremos decir, entonces hay un aporte

importante de algunos estudiantes que hacen
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como una funcién como un rol tipo
periodistico no, que nos ayuda, tenemos unas
niflas muy brillantes para presentar las cosas
para presentar los proyectos que hacemos en
el colegio, entonces el apoyo primordial viene
realmente de algunos estudiantes que

participan en estos medios de comunicacion.

¢En qué canales siente que se difunde la

mision de la institucion?

Definitivamente el canal de YouTube ha sido
un éxito, hemos tenido videos con mas de
50.000 visitas. Creo que ha sido una...este ha
sido importante pues se ha logrado monetizar
y sobre todo, pues la gente Ehh...ha adquirido
esa costumbre de estar visitando el canal y de
activar la campana y estar pendiente todas las
novedades del canal entonces ha sido un éxito
rotundo el canal en YouTube por ejemplo este
afio cuando hicimos la primera reunién
de...anual que hablan los directivos de la
institucion, la sefiora rectora, se hizo un en
vivo y tuvo mas de 2500 visitas ese dia,
entonces significé que llegd a toda la

comunidad en general.

Y bueno, asi mismo como la
mision ¢por qué canales se apoya mas la

visién de la institucién?

Yo creo que igual o paralelamente en el canal
de YouTube y la pagina en Facebook, lo
importante de las instituciones educativas
realmente estar mostrando el PEI, el Proyecto
Educativo Institucional parte de ello es la

filosofia, las politicas institucionales, la
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vision la mision, si, entonces yo creo que es
una labor de constantemente ir comunicando a
la comunidad educativa, todo lo referente a la
institucion generalmente a principio de afio
son los momentos mas claves para el tema de
vision y misién porque los docentes nos
reunimos con padres de familia, hay escuelas
para padres, la primera reunion del afio y todo
esto se difunde por estos dos medios de

comunicacion, en estas dos redes sociales.

¢ Qué estrategias de comunicacion

tienen para difundir toda la cultura?

Yo pienso que la mejor estrategia y en eso yo
he sido un maestro que ha liderado este
proceso es colocar el colegio y lo que el
colegio representa y hace para la region y para
el pais en medios de comunicacion a nivel
regional y nacional, nosotros al afio
constantemente podemos estar saliendo entre
15y 20 veces en medio de comunicacion
como el periddico la opinién como el Canal
TRO como tu Kanal como a nivel nacional
Caracol Television, RCN Television inclusive
salimos un dia en CNN a nivel internacional
entonces yo creo que eso es muy importante
porque cuando logramos salir en medio tan
importante como la opinion inmediatamente
lo bajamos a nuestras redes sociales y hace
que la comunidad educativa en general
conozca entonces en los procesos de

comunicacion en las instituciones yo si
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quisiera decirle en las instituciones publicas
son muy retrasados realmente no
dimensionan la importancia muy diferente en
la institucion privada porque siente que
necesita tener este tener mayor matricula de
estudiante y todo eso, pero este colegio es
todo lo contrario, hemos tratado de difundir
todo lo maravilloso que tiene la institucién en
temas deportivos, en temas de inclusion y el
poder estar en medio de comunicacién por
ejemplo ahorita que estamos en Caracol
Television salimos varias veces en el noticiero
de Caracol entonces eso mismo que ellos

publican eso mismo lo estamos compartiendo.

¢Cada cuanto tiempo dan a conocer esa
mision, visién y manual de convivencia

por medio de esas redes?

No, ahi si vuelvo y le repito es a principio de
afio donde se debe aterrizar eso en el aula de
clase y a los padres de familia para que los
nifios entiendan y comprendan cudl es la
filosofia de la institucion, Entonces para eso
se hacen unos procesos de pedagogico en el
aula de clase didactico de poderles ensefiar
oralmente que persigue que percibimos como
institucion y todos esos momentos van
quedando en... tanto en las redes sociales por
ejemplo este afio estamos cumpliendo 60 afios
y fue importante sacar una mascota de los 60
afos. Entonces hicimos un concurso y todo el

proceso del concurso, quién pinta la mascota,
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quién gand el concurso, Como quedo la

mascota la final, en papel luego en digital.

¢ Eso entre quienes lo hicieron?

¢ Docentes, estudiantes?

Eso es un trabajo de todos, docentes,
estudiantes, directivos, para tener nosotros
nuestra mascota. No sé si tu la has visto por
ahi, yo ayude a digitalizarla por ejemplo, yo
cree el concurso y estuve muy detras de todo

ese asunto.

¢Entonces toda esa informacion podria
decirse que en cuanto a mision, vision,
manual de convivencia, politicas,
valores, todo se difunde por todas las
redes sociales? o sea, Si n0sotros
ingresamos a cualquiera de los

canales puedo encontrar el apartado
donde esta la mision, vision en todas las

redes o en algunas en especifico.

Yo creo que en algunas en especifico, no

necesariamente que en todas.

¢En cuales seria?

Inicialmente en las reuniones de principio de
afio en Facebook, todo lo fotografiamos.
Generalmente nosotros las instituciones
estamos hoy muy muy obligados a tener
evidencias de todo cuanto hacemos entonces
esas evidencias pueden ser fotografias que se

publican en Facebook.
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10.

¢De qué manera se trabaja para impactar
positivamente en la cultura de la

institucién?

Yo creo que yo lo dije en un video de que me
hizo Caracol Television no que la educacién
termina siendo... la educacion es trabajo en
equipo, ¢no? Yo creo que las instrucciones
tienen unos componentes importantes el
directivo el administrativo, el comunitario y el
financiero donde por medio de redes,

de grupos de profesores se trabaja desde alli
para llegar encantar la cultura del colegio en
toda la comunidad educativa, Y también hay
unos comités importantes que tiene la
institucion; por ejemplo, el Comité social, nos
permite difundir un poquito todo lo que...
todo cuanto hacemos. Por ejemplo, ahorita en
esta semana que tenemos la celebracién de los
60 afios en una feria que hay, que son
necesarias estar promocionando de lo que es
la cultura del colegio entonces por ejemplo
vamos a tener la celebracion en el Teatro
Zulima el lunes, el martes celebracion del Dia
del Estudiante, el miércoles tenemos la
interclases, el viernes tenemos una fiesta si,
entonces por medio de todos esos eventos
pues realmente va llegando la idea de lo que
hace la institucion. Por ejemplo, una cosa que
es muy fuerte. Tu lo sabes no la el tema la
inclusion no, entonces el dia lunes vamos a
estar presentando un evento donde van a estar
bailando nifios sordos, si, entonces es ahi

donde la audiencia, los padres de familia, la
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comunidad educativa en general visualiza esa

cultura institucional.

11.

¢Y en esa misma linea, qué estrategias

usan para promover el clima laboral?

El clima y el ambiente laboral es un aspecto
sumamente importante en las instituciones
educativas. El tema de convivencia y el
mejoramiento de los ambientes escolares a
todo nivel, tanto de directivos con profesores,
como estudiantes, como en el aula de clase.
Yo creo que la institucion trabaja en ese
sentido uno es muy bien pues medio escuelas
para padres que es fundamental dos tenemos
alianzas con diferentes universidades de la
region que nos permiten traer expertos y
practicantes en Psicologia en servicio social y
vienen haciendo unos trabajos especificos en
el aula de clase tercero tenemos experiencia
significativa o sea proyectos escolares que
potencian el mejoramiento de los ambientes
escolares, por ejemplo, creamos en alguna
ocasion dos proyectos muy buenos uno se
Ilamaba emojis de paz para poder mejorar
este tema de la convivencia escolar. Y otro
que se llamaba. espacio intercultural creamos
en ese sentido un videojuego propio de la
institucion que consiste en un astronauta que
tiene que esquivar el ciberbullying, sexting,
grooming hay una serie de fenOmenos que se

presentan en sociales para también favorecer
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los ambientes escolares no solo de manera

presencial sino de manera virtual.

12.

¢ Qué capacitaciones realizan para
hablar de esas teméticas de convivencia,
clima, filosofia y cultura dentro de la

institucién?

Aqui hay una posibilidad muy grandes que se
dan durante todo el afio y es que la rectora es
alguien que propende porque el colegio sea de
puertas abiertas hemos tenido Charlas por
ejemplo con programas como en tic confio del
misterio de las TIC que nos permite tener
charlas en temas de Bullying sexting,
grooming, ciberacoso y todas esas teméticas y
en segundo lugar también se le ha hecho
apertura a la Policia de infancia y
adolescencia con charlas con la Policia de
Antinarcéticos también que pueden venir y se
han dado en la institucién a lo largo del afio
creo que se dan muchas charlas para que los
estudiantes puedan participar de ella eso en el
ambito de la convivencia. Y en el ambito de la
cultura yo creo que un mecanismo ideal es el
tema de las izadas de Banderas y la
celebracion de diferentes dias que son
importantes para la institucion el English Day
English night o el Dia del Idioma, son
espacios importantes para conocer lo que

somos como cultura educativa.

13.

.Y en el sentido de los docentes?

Yo pienso que los docentes tenemos en la
institucion una serie de espacios que nos

permiten afianzar esas relaciones de
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companerismo. Celebramos eh... diferentes
eventos como cumplearios, celebramos que
alglin comparfiero obtenga un titulo de
maestria o de doctorado, celebramos que
recientemente tuvimos la oportunidad de estar
fuimos la posible a estar en Chinacota
celebrando el cumpleafios de la rectora, una
integracién de méas de 100 personas es dificil
de obtener y bueno, si se logro entonces yo
creo que a nivel de docentes el Comité social
es el organismo encargado de favorecer el

bienestar.

14.

¢Como el colegio difunde el Proyecto

Educativo Institucional?

Una forma que ha hecho la institucion

es imprimir el Proyecto Educativo
Institucional como tipo resumen donde tenga
el sistema institucional de evaluacion, donde
contenga el Manual de Convivencia Escolar,
donde tenga las directrices y normativas del
colegio entonces creo que ese ha sido un
medio, es un librito impreso que llega a la
mano de cada estudiante y de cada acudiente
de los estudiantes entonces creo que esa ha
sido una forma efectiva y poder divulgar en

Facebook.

15.

¢ Cuando un docente recién se vincula a
la Institucion se le orienta charlas en las
que se apropien de toda la informacion

de misién, vision, cultura

Realmente hay una induccion corta de la
coordinacion que le entrega todo lo referente
al PEI el SIE y al manual de convivencia.

Creo que esa es de primera mano la induccion
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organizacional, Politicas? ;0 como se

hace?

que puede hacer la coordinacion con cada
docente, poderle entregar todos los materiales
y todas las herramientas que ese docente

nuevo a necesitar el transcurso del afio.

16.

¢ Cbémo se reconoce, dentro de la
institucion, el buen desempefio laboral
de los docentes administrativos y

directivos?

Ese es un punto muy importante que son los
programas de estimulos que deben recibir las
diferentes personas que trabajan en la
institucién. Por ejemplo, ahorita el lunes van a
recibir estimulos mas de 25 maestros por
diferentes aspectos, unos por ejemplo

por antigtiedad que ya tienen como 30 afios de
estar en la institucion, entonces es una forma
de reconocer su labor. También se va a
premiar maestros que se han destacado a nivel
nacional, regional e internacional son espacios
que crea la misma institucion también cada
vez que un maestro se retira de la institucién y
que va a su jubilacion, se le entrega una
estampilla, una placa porque son momentos
importantes y todos esos aspectos se da a
conocer a toda la comunidad educativa, en

general.

17.

¢ Cree que existen aspectos por mejorar
en cuanto a comunicacién de la

institucién?

Siempre va a haber mucho para mejorar. La
institucion le falta tener mas redes sociales, no
tiene trabajo en Instagram no tiene trabajo en
Twitter qué es fundamental, le falta un blog,
un blog que anuncie més cosas. Le falta no

solo a nuestra institucion sino a la mayoria
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tener realmente un comité de comunicacion
realmente bien instaurado. Entonces en ese
sentido creo que la institucion va trabajando,
pero ahora le falta por lograr esas cosas.

Y anivel interno, o sea en la parte de Yo creo que si, yo le comento que yo vengo
comunicacion interna ¢Entre docentes, | de otras areas, yo soy ingeniero; cuando yo
entre los directivos como qué aspectos | llegue a las instituciones educativas y

podrian mejorar? empezar como docente.

Esos esos canales comunicativos internos a
veces no fluyen y son necesario reforzarlos,
tener mejores canales que puedan servir para
que la comunicacion fluya sobre todo a

veces en las instituciones que se necesita que
todo sea rapido que eso sea instantaneo que
hoy por hoy se decidié que mafana los nifios
entraban una hora mas tarde y eso debe ser de
ya para ya. Entonces una idea que yo planteé
y que ojald sirviera para mejorar es tener una
aplicacion todos. Inclusive un dia hicimos un
ensayo y mas o0 menos alcanzamos a tener la
aplicacion, si lograramos que todos tuvieran la
aplicacion ahi llegara la mensajeria al celular
de los padres de familia, de los estudiantes.
Seria mucho mas rapido porque es mas facil
el ingreso de las personas al celular que a
una plataforma, ingresar a la plataforma y ver

un comunicado.
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19.

¢Como promueve la Institucion el

liderazgo de sus colaboradores?

Creo que esta institucion tiene eso muy
positivo, para el colegio y para la rectora el
crear el liderazgo en las personas es
importante, pero yo siento que la rectora, a mi
me gusta como lo hace ella lo hace a partir del
talento del maestro, entonces si el maestro es
talentoso en la parte deportiva va a ejercer un
liderazgo desde alli; si el maestro es talentoso
siendo una persona organizada en llevar
formatos, creard un liderazgo a partir de alli.
Creo que el punto clave si es conocer
realmente el potencial que tiene el maestro

para poderlo llevar a un mejor nivel.




