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RESUMEN

En el anteproyecto de investigacion: analisis adeultura e identidad organizacional: un estudio
de caso en la Ciudadela Educativa Cooedumag 20lftase un recorrido por los actuales

referentes tedricos y conceptuales sobre cultuganizacional. Asi mismo se presenta una
sintesis de los aspectos generales de la CiudBdelzativa que permiten orientar la descripcion
de los rasgos culturales formales e informalesrat@antes de la identidad y finalmente se dan a
conocer los métodos y técnicas a emplear paratdeaxion de datos y su posterior analisis. El
proposito central es analizar la cultura e idextidbrganizacional de la ciudadela educativa
Cooedumag; su configuracion y su relacién con sliGge educativo ofertado a sus Clientes.

Para ello se utiliza una metodologia de tipo dpteé correlacional, a partir del uso de técnicas
como la observacion y herramientas como la encyestanalisis de documentos.

Lo anterior permitira avanzar en el estudio y cam@gnto de su cultura e identidad

organizacional permite garantizar la eficaz formidla y mantenimiento de politicas modernas
para lograr una proyeccion solida en el presembpliar el campo de incidencia y contribuir a
generar procesos de desarrollo permanente y condinaterior y exterior de la Ciudadela.



1.1.

1. FORMULACION DEL PROBLEMA

Antecedentes del tema.

Las instituciones educativas son parte fundamelgiatejido de nuestra sociedad actual,
juegan un papel fundamental en la transmisioneeasidn e inculcacion de valores y
representaciones organizadas y controladas desgeder a través de los llamados
procesos de socializacion (Berger y Luckmann, 1966)

Basicamente una institucion es un conjunto de peassocon intereses propios, con
valores singulares y hasta contrapuestos, peroexiistir en funciéon de un gran objetivo

se funden y forman la cultura de la institucion; jpotanto ese grupo tiene ciertos rasgos
estructurales y ciertas modalidades de accidn g permite caracterizar nuestro

concepto de institucion.

Las instituciones educativas se asumen como o@eoires. Desde esta perspectiva se
privilegia su escenario como un contexto competjtibasado en valores, donde
intervienen los individuos, adoptando actitudes qermiten un comportamiento
orientado a crear un ambiente de trabajo caraatiipor la cooperacion, colaboracion y
participacion en aras de lograr un crecimiento aiowen su proposito fundamental que
es brindar un servicio educativo con calidad. As tosas, la razon esencial de las
instituciones educativas seré la Educacion puesvad de ella sus actores pueden ayudar
a definir un proyecto de vida efectivo y eficaz qaetransforme en un proyecto real, el
cual se corresponda con las actitudes internagdiglduo y las de su entorno.

Otra unidad de estudio que cobra gran relevanciageglla que se asocia con las
dindmicas sociales, con los modos y las formas nderaccion en los escenarios
organizacionales y de forma mas especifica en rastuciones educativas, se habla
entonces de la Cultura como un constructo tedneeangloba las anteriores acciones. En
las Instituciones Educativas sus estamentos cdempaonocimientos, creencias, mitos,
sentimientos, palabras, comportamientos y accigoesse manifiestan mediante ritos,
lemas, emblemas, tradiciones, ceremonias, costsmpmeglas que impactan sobre la
calidad del servicio educativo ofrecido.

Paralelo a esta unidad surge otro elemento novestosb plano de la administraciéon y es
la variable identidad. Al respecto, en su defimcidas incipiente se puede asumir como
una conciencia de si mismo, construida en su itt&ma con los otros, en un sistema de
relaciones sociales de las que es expresion, ctengo, tejiendo historias,
transformando y generando transformaciones. Ya efaBo organizacional se entendio
la identidad desde la perspectiva corporativa & se limita simplemente al contexto
grafico-simbalico, no obstante, las Ultimas pertipas plantean el concepto de identidad
desde una mirada mas amplia, que asume que ladialéms sinonimo de la personalidad
de la organizacion. Por tanto, la identidad sestituye en cada una de las caracteristicas
de la organizacion que la auto-identifican y peemitliferenciarla claramente de otras.
En este punto es importante sefialar que la ideh#gdauna funcién o producto de la
cultura.



Partiendo de las dos unidades de analisis plardesedpropone un analisis de la manera
como los elementos de la cultura organizaciondeatidad organizacional se manifiestan

en las instituciones educativas, pues desde otserda considerado que la cultura y la
identidad organizacional adquieren gran importamqoeaque su estudio mantiene una

relacibn muy estrecha con el cumplimiento de ladnislos objetivos y las metas de las

organizaciones, generando altos indicadores dem@rdo y bienestar en su miembros y

clientes. Para un mejor analisis de los dos coetssu es conveniente desarrollar una
aproximacion tedrica y cientifica al concepto diéurae e identidad organizacional, para

luego evidenciar los estudios relacionados en eftasvariables en las instituciones

educativas a nivel internacional, nacional y local

Si bien el concepto de cultura es muy antiguo,msuipales fundamentos se originan
con el nacimiento de los diversos estudios queftianado a las ciencias sociales y que
han permitido esclarecer que: “la cultura a tral@giempo ha sido una mezcla de rasgos
y distintivos espirituales, afectivos, que caraz#er a una sociedad o grupo social en un
periodo determinado.* Esta composicion o mezcla caracteristica “englaamas
modos de vida, ceremonias, arte, invenciones, kegi@ sistemas de valores, derechos
fundamentales del ser humano, tradiciones y crasrfcDe lo anterior se infiere que, al
hablar de Cultura es importante reconocerla comaamntepto complejo, polisémico y
multidimensional.

Los aportes que han servido como eje para persestruir la cultura organizacional, los
han realizado las diversas ciencias como: la Aotogpa, la Psicologia social, la
Sociologia, la Economia y la Comunicacion sociaggcada una de estas disciplinas ha
tratado de explicar y comprender el comportamief@gbser humano al interior de los
distintos grupos sociales que él se ha originado.

Los antropologos suministraron las primeras luceslaa cuenta de “los valores y
creenciagjue conforman la cultura...” y la manera en que fectn su estructura y
funcionamiento® De manera especifica, es necesario sefialar qeesdssantropélogos
en el marco de la antropologia cultural han tomeldeoncepto de cultura como una
explicacion de las dinamicas sociales y del conapaignto socialPor ejemploVargas
(2007) menciona que la cultura “es la forma dad la comunidad, la forma en que los
pueblos perciben, organizan su vida y sus acomgcaunque en muchos de ellos su
presencia parezca invisible”. De esta forma, laucal se desarrolla en torno a los
problemas que los grupos afrontan en los procesasddptacion externa e integracion
interna durante su gestacion y florecimiento, daimdo soluciones que aseguren la
adecuacion y posterior supervivencia del grupoasoci

Los Socidlogos por su parte, hicieron lo propiggréaron al debate el estudio de lo que
se ha denominado estructura social informal aliderar que: “el analisis de los Rituales

1 CASTILLO Carola, DEL PINO Nicole, ESPINOSA Vita.0Q0. Identidad Corporativa. ~Asignatura: Administba y
Organizacion. Escuela de Comunicacién Relaciones blidas. Sede Concepcidn. Tomado de:
http://www.rrppnet.com.ar/culturaorganizacional.htm

2 Ibid., Pag. 1

*Rivera Carmen Cecilia. Descripcion De Cultura Otgacional. Tomado de:
http://www.dialogosfelafacs.net/dialogos_epoca®@Hd4CarmenRivera.pdf



y los Mitos (nos) permiten entender la mayoria @eres y creencias basicas de un grupo
social.” La participacion de los psicélogos sociales peémieterminar que el origen de
algunos juicios, opiniones, percepciones sobrelltam@ son formulados por las personas
“con base en un evento aislado, mas que en lagptealbbservaciones que de ese evento
puedan tener™Y los comunicélogos se concentraron en demostr&r lgs grupos
sociales disponen de amplios repertorios de bigneensajes y que la transmision de
eso0s repertorios constituyen las claves para petfeilpermanencia, transformacion o
negacion de las creencias o valores culturalesomparten los seres humarios.

Por su parte los analistas economicos fueron pasnalr establecer conexiones entre las
nociones de cultura, proporcionadas por la muttgiion de las ciencias, con el
rendimiento laboral y el aumento de ingresos ecacasn Asi trasladaron parte del
significado de los conceptos de cultura y los aptin a las organizaciones.

Estudios de las escuelas de relaciones publicaserefian que la representacion del
término cultura en las sociedades empresarialesplea a partir de los afios ochenta
cuando Tom Peters y Robert Waterman consultorédadginsey adaptaron el concepto
a los propésitos de las organizaciorieRapidamente se empezé a tomar de cada discurso
epistemoldgico los aportes que sirvieran para detar las posiciones desde donde se
abordaria la cultura e identidad de las organiresio

Ahora bien, en el plano de la administracion elcepto de cultura cobra un nuevo
sentido, pues a través de él se comprende las idiaisiy las relaciones sociales que se
gestan en las organizaciones. Su abordaje pernateelat tal como lo expresa
Abrahamson y Fombrun (1974) los supuestos y pdufsirpatrones de significado, los
valores, las normas y las expectativas, filosoftacos de referencia o las regularidades
conductuales observables en los individuos dedarozacion.

Profundizando en el concepto de cultura organiratice puede, considerar como
definiciones mas relevantes, las ofrecidas poidpett (1979),Schwartz y Davis (1981),
Smircich (1983), Sathe (1983), Carbaugbse), Schermerhorn, Hunt y Osborn (1987),
Duncan (1989)Chiavenato (1989), Katz y Kahn (1990), Mintzbéi§91), Werther y
Davis (1993), Horovitz y Panak993), Cruz recientemente (2000) y Alabart y Portuondo
(2001)

Para Smircich (1983), La cultura es un conjunto \@dores clave, creencias y
entendimientos que son compartidos por los miembdeosina organizacion, es decir,
como "un sistema de significados compartiddsi. esa misma linea Pettigrew (1979)
describe la cultura organizacional como "el sisteo@ significados aceptados
publicamente y colectivamente operando para unogeapun tiempo dado."

4 bid., pag. 3

® |bid., Pag. 4

6 Néstor Garcia Canclini. Culturas Hibridas. Reirsjine 2005.

7 CASTILLO Carola, DEL PINO Nicole, ESPINOSA Vita.0@0. Identidad Corporativa. Asignatura: Administba y
Organizacion. Escuela de Comunicacion Relaciones blid2s. Sede Concepcion. Tomado de:
http://www.rrppnet.com.ar/culturaorganizacional.htm



Autores como Schwartz y Davis (1981) trasciendendaion de significado sefialando
cultura como un patrén de creencias y expectateagpartidas por los miembros de la
organizacion. También Sathe (1983), sefiala queullara en las organizaciones se
entiende como un patrén general de comportamiafgogreencias compartidas y los
valores que sus miembros tienen en comun.

De otra parte, Carbaugh (1986) relaciona los cdnsage la cultura organizacional con la
comunicacion, este asegura que la cultura es %¢msa compartido de simbolos y
significados, desarrollados en el habla, que cystiy revela un sentido de la vida
laboral" y que por lo tanto, constituye "una mangaeticular de hablar y significar, una
manera de dar sentido, relacionada con cualquiimidad relevante a la tarea comun. Un
aspecto fundamental que destaca Duncan (1989)ciSmi(1983) y Sathe (1983) la
cultura es que esta puede deducirse de lo que,dieeen o piensan las personas dentro
del contexto organizacional e implica el aprendizajla transmisiébn de conocimientos,
creencias y patrones de comportamiento durantediempo. Este andamiaje axiologico
y de conducta se en sefian a los huevos miembmos carrectas.

Para Chiavenato (1989) la cultura organizaciona dsfine como "un sistema de
creencias y valores, una forma aceptada de intéracg de relaciones tipicas de
determinadas organizaciones.”" Por esto la cultuganizacional se entiende como un
modo de vida. (Chiavenato, 1991).

De manera novedosa Katz y Kahn (1990), toman ldureulpara caracterizar el

funcionamiento y la estructura de las mismas omgaivnes, identificandola con clima

organizacional que refleja las normas y los valoledssistema formal y la manera en que
los reinterpreta el sistema informal, manifestardes tabues, tradiciones, leyes y
folklore comunes y que ademas son reflejados emstoria de las luchas internas y
externas, los tipos de personas atraidas, sussa®de comunicacion y liderazgo.

La perspectiva de Mintzberg (1991) resulta interesgpues utiliza la palabra ideologia

para describir la cultura organizacional. Esta teologia en las entidades resulta rica y
Unica ya que une fuertemente a los miembros coordanizacion. Se comprometen

personalmente con ella y se identifican con suesiéades. Werther y Davis (1993),

desde un enfoque holistico de lo que es la cuttaré&a organizacion, concluyen que es
como la personalidad de la empresa, producto destsds aspectos, como su gente,
objetivos, tecnologias, tamafios, edades, sindicgtoléticas, éxitos y fracasos. Esta

definicion puede ser confusa en tanto mezcla l&nate cultura con identidad, concepto
gue sera ampliado mas adelante.

Recientemente Cruz (2000) y Alabart y Portuond20{2 ofrecen una definicion mas

compleja sobre la nocién de cultura organizaciordra Cruz (2000) la cultura es una
forma aprendida de hacer en la organizacion, qumisgparte por sus miembros, consta
de un sistema valores y creencias basicas que sdigs@ en: normas, actitudes,

conductas, comportamientos, la manera de comuaidass relaciones interpersonales, el
estilo de liderazgo, la historia compartida, el ma dar cumplimiento a la mision y la

materializacion de la vision, en su interaccién ebantorno en un tiempo dado.



Finalmente Alabart y Portuondo (2001) sostienen Rueultura es un conjunto de

paradigmas, que se forman a lo largo de la vida @eganizacion como resultado de las
interacciones entre sus miembros, de estos coredtiscturas, estrategias, sistemas,
procesos, y de la organizacion con su entorno,ridr g las cuales se conforman un
conjunto de referencias, que seran validas en idaegue garanticen la eficiencia y la
eficacia de la organizacion.”

Es prioritario indicar que la seleccion naturainminente de los significados aplicables
de cada discurso a los estudios sobre Cultura iza@onal son los responsables de este
cuerpo tedrico y practico y sus diferentes posespmor ello las personas que: “estudian
las organizaciones desde la tradicién antropoldgicptratan de insertarse en las culturas
(organizacionales) para dar respuesta a la pregsotare como los empleados conocen
gué clase de comportamiento es adecuado y conrarseriite dicho comportamiento a
los nuevos miembrog”.Ya desde la tradicién sociolégica los investigadousan los
recursos metodoldgicos y aplican “entrevistas iateas, cuestionarios y otros métodos
cuantitativos de recoleccion de datos que pernalt#ener cuatro (4) tipologias claras de
atributos culturales, los cuales pueden utilizgraea analizar la cultura de diferentes
organizaciones®

Cada una de las definiciones presentadas evidedoiansos puntos de acuerdo, tales
como: creencias, valores, normas, presunciones,squecompartidas por un grupo
humano y que tienen un impacto directo sobre elpocotamiento y la conducta de los
miembros de la organizacion. Se espera que corapsiaimacion se brinden elementos
suficientes para la comprension del constructacallbrganizacional.

Por su parte, Martinez, Naranjo y Roque ( 2006pab el terreno del traslado, desde las
ciencias sociales a los estudios de las disciplatasinistrativas, de otro concepto que
pronto se convertiria en hermano de la culturarorgaional: el de la identidad.

Entrando al tema de la Identidad como segunda drddaestudio o categoria de andlisis
se tiene que a partir del proceso de formacidtadriltura se crea la identidad como
funcion, dada por el conjunto de caracteristicasldmentales de la organizacion, donde
intervienen los niveles de la cultura antes exmsest

El termino identidad surge también en el seno dateopologia que la connota dentro de
la perspectiva culturalista. En el marco de estgpymrstael concepto de identidamliltural
encierra un sentido de pertenencia a un grupolsomiael cual se comparten rasgos culturales,
como costumbres, valores y creencias. Ahora bier| plano administrativo y particularmente en
el organizacional se asume queidentidad distingue a cada organizacion y se, fiesita
dentro de otros procesos que son vitales.

Por identidad organizacional se entiende la petslmtade la entidad. Esta personalidad
es la conjuncién de su historia, de su ética yudlasofia de trabajo, pero también esta

8

Rivera Carmen Cecilia. Descripcion De Cultura Qigacional. Tomado de:

http://www.dialogosfelafacs.net/dialogos_epoca/@@fd4CarmenRivera.pdf
® Ibid., Pag. 6



formada por los comportamientos cotidianos y lasnas establecidas por la direccion.
Sorprende que la cultura organizacional sea erdarmimo “las interacciones de valores
(identidad), actitudes y conductas compartidastpdos los miembros de una empresa u
organizacion*’, teniendo presente que éstas interacciones afepmsitiva o
negativamente la productividad y eficacia de laanrgacion. Dicho de otra manera, la
identidad inserta en la cultura organizacionaldien gran impacto sobre los resultados
de las instituciones.

La identidad en una organizacion la constituye tadoello que permita distinguir a la
organizacion como singular y diferente de las ders&s materializa a través de una
estructura. Se define por los recursos de que wésgcel uso que de ellos hace, por las
relaciones entre sus integrantes y con el entgraolos modos que dichas relaciones
adoptan, por los propdsitos que orientan las aesignlos programas existentes para su
implementacion y control. Asi, la identidad tienéltiples manifestaciones: esta en sus
roles y en su tecnologia, en sus sistemas de iafoém y control, en los modos en que se
toman las decisiones, en los procesos de socidlizae sus miembros, en la disciplina
que imparte, en las formas que asumen el poder gutaridad, en los modos de
interaccion entre sus integrantes, en sus pare@essy equipamiento, en sus recursos y
en su discurso.

El discurso sobre identidad resulta aiun un campgmoetorio que demanda mayores
esfuerzos de los profesionales de la administracigus disciplinas afines para reconocer
sus aplicaciones tedricas, procedimentales vy Gicagi

Ahora bien, las investigaciones sobre cultura atidad organizacional han desembocado
en una especie de guia metodoldgica que buscaarépag las ideas que se tienen sobre
el funcionamiento de las distintas institucionesiales, encargadas de suministrar el
tejido comunicante de los seres humanos.

Este interés se ha venido consolidando desde lic&pade la ciencia administrativa a
principios del siglo XX que abri6 “espacios profosddesde el punto de vista
epistemoldgico y a la vez méas holistico y sisténsobre el estudio de la cultura
organizacionalf”*. Espaciosque han conducido a la expansién del objeto dediestia
cultura e identidad organizacional, de las disegsi administrativas a distintos terrenos,
entre ellos la educacion; llevando “no sélo a pespas teoricas, sino también a
trascender el discurso cientifico y nutrirse dadeidn, potenciando la relacién con otras
ciencias sociale$?

Se ha ubicado a la cultura e identidad organizatioomo factores clave en el logro y
mantenimiento de la eficacia institucional, al fEnque se reconoce a las instituciones
educativas como verdaderas organizaciones, pofgs&n compuestas por un grupo de

10 CASTILLO Carola, DEL PINO Nicole, ESPINOSA Vita.0@0. Identidad Corporativa. Asignatura: Adminisiéa y
Organizacion. Escuela de Comunicacion Relaciones blid2s. Sede Concepcion. Tomado de:
http://www.rrppnet.com.ar/culturaorganizacional.htm

1 La cultura organizacional: algunas reflexionesaduz de los nuevos retos. Tecnologia en Marbtoh, 22, N.° 3, Julio-
Setiembre 2009, pp.56-64.
12 |bid. Pag., 3



personas que colaboran, dentro de unos limiteside$, para alcanzar una meta
7~ il3
coman.

A través de la linea de investigacion, sobre eludist de las escuelas como
organizaciones, se viene acumulando al interidaaploracion educativa el interés por
explicar y encontrar nuevas formas para lograféatiwidad de las organizaciones. Los
estudios y aportes que se direccionan en materieculteira e identidad en las
organizaciones educativas apuntan a “encontragleyaentos culturales presentes en las
escuelas para entender su particularitfadd instruirse “sobre su comportamiento en
diferentes contextos, su supervivencia y adaptaafiémedio que la rode&’y a favorecer
“el desempefo de sus colaboradores... para que puegamyectarse en la comunidad
con excelencia®,

La complejidad por la que la que atraviesan losgisiedle la cultura organizacional y en

particular de las empresas de la sociedad del oureto (instituciones educativas) es la
dificultad para establecer los limites entre laural de los individuos, que componen la
cultura de la organizacién y la influencia que @esobre ella la cultura de la comunidad
donde se ubica. Con el propésito de ampliar y midizar las teorias mencionadas sobre
la cultura e identidad organizacional y la refer@ngue se hace frente al tema de la
investigacion se hace importante mirar estudiosipseque se han realizado sobre la
cultura organizacional e identidad en las instdnes educativas a nivel internacional y
nacional.

A nivel internacional se registran como investigaes pioneras sobre la cultura

organizacional en las instituciones educativasikEsarrolladas en Barcelona por Tomas,
Mas vy Jofre (2008), También en Venezuela conrkizajos de Ojeda (2010) , Mendoza

(2006) y Pirela y Sanchez (2009). Tomas, Mas keJ@008) realizaron un estudio sobre
la percepcion de la cultura organizacional de lestros de educacion secundaria para
futuros docentes. Su principal propésito fue proaeeiones de formacién necesaria para
adecuar la cultura de los futuros docentes a s rgue tiene planteada la educacion
Secundaria. Para el desarrollo de este estudiojesait@on encuestas para estimar
opiniones respecto al funcionamiento y hacer reflees sobre los aspectos mas
relevantes de la cultura del instituto; relacioosrl con resultados obtenidos por el
profesorado en activo, identificar las posturasiahés del profesorado sobre la cultura
organizacional de los centros antes de entrar eistelma educativo, identificar cuéles

son las expectativas y condiciones optimas resp&ctta cultura organizacional que

explican esto estudiantes; hacer propuestas dearsigbsistema relacional de los IES.

Por su parte, Mendoza (2006) en Venezuela ejequiirayecto que tuvo como objetivo
establecer una relacion entre la accion directivéa ycultura organizacional de la
asociacion Venezolana de Educacion Catélica (AVECEste estudio permitio el
establecimiento de las variables o rasgos que eafefila cultura dentro de las

13 Trujillo Quezada Maria Soledad, Cultura Organianal, Maestria en Gestion Educativa — UNMSM, 1.&7B8— UGEL 04 —
Lima. Tomado de: www.ciberdocencia.gob.pe/archifpeftes_para_Gestion_Innovadora.doc
14 varela Salas Leticia. 2009. La Cultura Organizaal: Un Andlisis De Casos De Las Organizacionasc&ivas Del Nivel
Medio Y Superior. Cuadernos de Educacion y Dedarrdgbl 1, N° 10
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organizaciones de caracter educativo, tomando aefeoente la fundamentacion de la
teoria administrativa y los aportes del Conciliatid@o Il como directriz para centros
educativos de caracter catolicos. En este mismtextm Ojeda (2010) realizo un estudio
gue tuvo como proposito determinar la relacion eetér cultura organizacional y la
planificacion académica en las instituciones decadidn basica. Dentro de este, se logro
determinar que existe una alta relacion de depemlentre las variables que componen
la cultura organizacional y la planificacion agait#a, lo que puso en evidencia que la
planificacion académica es afectada por los elemsertategorias y variables de la
cultura organizacional imperantes en las institoeso

Finalmente en el ambito internacional, Pirela y chém (2009) en Venezuela
desarrollaron otra investigacion sobre cultura oizgcional cuyo proposito fue analizar
la cultura y el aprendizaje organizacional en fasiones educativas, basados en los
postulados tedricos de Shein (1992), Guns (1998¢nge (2006), entre otros. Se utilizo
una metodologia cualitativa, basado en el paradigostpositivista, y el método
hermenéutico. Se realizaron entrevistas semi-¢gtadas y la observacion, a 10
directores y 10 docentes, informantes claves deleados intencionalmente de
instituciones publicas de educacion basica del amini Maracaibo. Se encontré que
prevalecen principios establecidos tacitamente cdanamision, y que los valores
considerados importantes son la responsabilidagysticia, la honestidad, solidaridad,
compromiso con la ensefianza y los alumnos, deditatblerancia, equidad, calidad,
armonia, democracia, lealtad y respeto. El aprajeligue se obtiene es respecto a las
tareas y sistemas, pero poco en relacion a lorallfualores y creencias), liderazgo,
equipo, estrategias empresariales, ser reflexivansformador.

Ya en el plano nacional se registran dos trabaj@sopbran gran relevancia. El primero
resulta ser un trabajo fundamentalmente conceptuabrico por parte de Giarratana
(2008) con la Universidad Nacional de ColombianiZ)Quevedo y Florez (2008) en la
ciudad de Santa Marta con el Sistema de Universgl&dtatales del Caribe Colombiano.
Para Giatarrana (2008) la conceptualizacion quéas® de cultura debe incluir una
distincion valiosa. El tema de la cultura formakltema de la cultura informal. Al
respecto, se entiende la cultura formal como aagsiekpresiones idealizadas de lo que
deberia ser, los valores, creencias y comportaosatd los miembros de la organizacion,
mientras que la cultura informal se asume comadosportamientos, creencias y valores
tal y como son en realidad. De igual manera edigr augiere que la compresion de la
cultura organizacional exige el estudio de sudofas internos y factores externos.

En el estudio realizado por Ortiz, Quevedo y FIGR208) se exploro y diserto sobre los
aspectos mas relevantes de la Cultura Organizddiscalar y el Liderazgo en 2 centros
educativos del Distrito de Santa Marta, los cuglesmiten tener un conocimiento

fundamentado de la Cultura Institucional de la Ekceomo una estructura socialmente
construida de creencias, valores, modos de intarpyepercibir la realidad y las normas
gue identifican a los colectivos escolares.

Para estos autores la cultura organizacional eimsétuciones educativas, se ha impuesto
con gran fuerza y con una tendencia orientadanaforeamar las grandes organizaciones,
donde urge la necesidad que las instituciones &dasae reorganicen en sus estructuras



1.2.

adoptando nuevos postulados, aplicando estratetpaseorganizacion para generar
cambios en la actuacion y gestion pedagogica debpal y lograr la efectividad en la
formacion de los alumnos. Es importante indicar goeel marco de este estudio se
establecié que la cultura escolar proporciona weatidad y que son plausibles los
elementos que diferencian una y otra institucicucativa.

Después de este recorrido por los elementos teoOsicaentificos que sobre cultura e
identidad organizacional se han desarrollado sdguencluir parcialmente que no todo
esta dicho en dicha materia, las lecturas queganhde las distintas realidades educativas
permitird no sélo seguir enriqueciendo el campolade ciencias administrativas sino
también aportar nuevas fuentes de progreso y @oeal, convirtiendo las instituciones
en novedosas herramientas administradoras détigseaicial de las comunidades.

Justificacién

Las organizaciones estan compuestas por diversogertos que son combinados a través
del ingenio, la preparacion y las habilidades atldps en los distintos ambientes de
trabajo.

Elementos que se han clasificado desde los conemios que posee el talento humano
para aportar a la organizacion capacidad, efeetivichgilidad, ingenio, creatividad e

innovacion pasando por los recursos fisicos, la@structura, los equipos tecnologicos, las
maquinas, los equipos de oficina y los recursotukalés, legales, politicos y del medio

ambiente.

Antes se consideraba respetable a una empresal gamafio y por los altos niveles de
fabricacidon de bienes; las organizaciones queejoisisimbolizar su poderio econémico se
establecian en gigantescas edificaciones y mantdéaij@ extremo control y vigilancia la
informacion que empleaban para incrementar sugsogry disminuir los costos.

Por un largo periodo histérico las distintas saaiksd les otorgaron mas valor a unas
entidades que a otras, pues se pensaba que lagsn@jganizaciones eran aquellas que se
caracterizaban por poseer la mayor combinaciorudeekementos, es decir empresas que
poseian enormes infraestructuras y mayor nimeerideados, de donde procedia que los
recursos fisicos producidos o utilizados en lox@sos fueran los de mayor valor. Con el
advenimiento de las crisis econdmicas y el surgitniele procesos como la globalizacion
se empezo a gestar una descompensacion en estarrela

La globalizaciéon con su renombrada apertura de adesc ha impulsado como efecto
secundario la “democratizacidri’de la informacién, lo que ha probado la inutilicdel
mantener bajo secreta vigilancia los conocimierpogs éstos al ser compartidos a traves
de las plataformas virtuales crean acelerados ximstele competencia y desarrollo.

7 La democratizacion en este caso hace refereneiecabo que se tiene a través de la red de inf@nes; quizas no involucre
a fondo la periodicidad con que son publicadas pieebmomento histérico que las acompafian.



Por otro lado se han desestabilizado y erosionasl@kntidades culturales, seleccionando
lo que de ellas favorece al mercado e incentiiaceémento de las ganancias. Al quedar
fracturadas, las identidades se reordenan desdégiea de la administracion y la
rentabilidad econémica.

Las dificultades que han atravesado las economiawdiales llevaron a las empresas
grandes a disminuir su personal como primera coleseta de las crisis y a enfocarse a la
adquisicion de nuevos conocimientos de y (en) redes

Lo que se ha originado es un cambio drastico emtmdos de pensar y participar de la vida
social, incluyendo las maneras de proyectar la @ods, de direccionar la educacién, de
participar en la cultura politica, la salud, elreténimiento, de relacionarse con lo laboral y
de apropiarse de los repertorios de bienes y nmemnsdjsponibles en circuitos
transnacionales.

Al generar nuevos modos de segmentacion se produgevas formas de situarse en el
mundo, pero también se corre el riesgo de que maEones sociales que desconocen las
fuentes de las que se nutre su cultura organizalcyoel funcionamiento de las identidades
organizacionales se vean permeadas por la imposu sistemas de valores que no
entienden ni comparten, generando traumatismos itleil dsolucion y finalmente
provocando su desaparicion. De ahi la necesidddrdgecer la cultura e identidad que le
permita a una organizacion afrontar los cambioseyaglecer en el entorno en el que se
desenvuelve.

Ademas, la importancia que adquirié la cultura entdlad organizacional se debe no
Unicamente al marcado interés que proviene desdafios 80 hasta nuestros dias, por su
papel estratégico para permitir el mantenimientolade organizaciones, sino también
porque su manejo “encamina a las organizacionea leexcelencia, hacia el éxitt®”

Los estudios sobre Cultura e identidad organizatiban demostrado que: “una cultura
laboral abierta y humana alienta la participacidoayconducta madura de todos los
miembros de la organizacidfi’reconociendo que las personas llegan a comproseeyea
cultivar la responsabilidad si su cultura laboealsspermite o o promueve.

Las organizaciones que integran la cultura orgaiomal como herramienta para asegurar
el cumplimiento de los objetivos, otorgando unadrsiistentado en valores a las personas
gue laboran en la organizacién y reconociendo [aoitancia del conocimiento y de las
habilidades personales como motores de crecimigntte calidad, se convierten en
instituciones ejemplos para lograr el progresoesmy real.

Todas las instituciones educativas son espaciogigiwe para el desarrollo de sélidas
culturas e identidades organizacionales, porque: son entidades educativas estaticas,
sino que se desarrollan, crecen, actian, cambgaacwkerdo a su entorno y al avance de la
ciencia y la tecnologia®

18 |dentidad corporativa. Introduccion.
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Analizar la cultura e identidad de las institucipeelucativas permite dar cuenta incluso de
que: “aquellas que operan en el mismo sector, Heredtes®' y que esta diferencia va
mas alla de las simples apariencias, pues: “...afdotavalores, las normas, las creencias,
las expectativas y las conductas fundamentalesodemniembros de la comunidad
educativa®.

En el caso de la Ciudadela Educativa Cooedumadagoh objeto del analisis) aunque no

se han hecho estudios directamente sobre la cutganizacional, se estdn adelantando
procesos tendientes a la acreditacion que les fzerohtener las certificaciones de la

calidad educativa. A pesar de que la institucidrturenta con un area destinada al Talento
Humano existen personas dedicadas al desarrollagectividades de recoleccion y

sistematizacion de la informacién, como manualessguemas de mejoramiento de la
calidad educativa.

Sin embargo aun no se logra socializar los resodtat® las actividades desarrolladas con
las personas que participan de los procesos degkniaacion, lo que ha dificultado
establecer y evaluar las relaciones de confianglcpmpromiso de los individuos con el
cumplimiento de las metas organizacionales.

Por ello es crucial un analisis detallado de la@ale Identidad de la Ciudadela Educativa
Cooedumag para fortalecer el proceso de acreditacgnriquecer los lineamientos que le
permitan a la organizacion afrontar los cambios g@eavecinan en materia educativa,
planteados por el actual Gobierno Colombiano en pol§ticas de estimulo a la
digitalizacion de la educacion. Al fortalecer lalt@ta e Identidad de la Ciudadela
Educativa se posibilitara la creacion de novedbsaamientas para incrementar la calidad
del servicio educativo prestado a los estudiargespal compromete de forma directa a
docentes y funcionarios de la institucion. Un a@lde su cultura e identidad, permitira el
autoreconocimiento de sus creencias, valores yasQue guian su comportamiento y de
manera mas general permite una compresion de lglacka

Estas herramientas a su vez permitiran el desarygliotenciacion de nuevas habilidades
en las personas que conforman la organizacion,yoeaddo a su insercion eficaz en el

mundo profesional y laboral. La Ciudadela educafieaedumag podra ser una Institucion
lider en Santa Marta y la region por su comproraista formacion educativa, basada en la
excelencia, la participacion concertada y el de#larrsocial de su comunidad, pues

comprende los elementos que configuran su cultidargidad organizacional.

1.3. Amplitud del Problema

Como fundamento para la compresion de las varidhlegrsas en el estudio, es decir
cultura e identidad organizacional se tomaron cogferentes generales los aportes de
autores, como Pettigrew (197S8yhwartz y Davis (1981), Smircich (1983), Sathe (1983),
Carbaugh1986), Schermerhorn, Hunt y Osborn (1987), Duncan (198B)avenato (1989),
Katz y Kahn (1990), Mintzber(f991), Werther y Davis (1993), Horovitz y Panaf9g),

21 |bid. Pag. 3
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Cruz recientemente (2000) y Alabart y Portuond®{30y finalmentepajo las orientaciones de
Pérez, Naranjo y Roque (2009) quiénes aseguran “tage organizaciones sociales,
lucrativas o no, enfrentan retos como nunca amesi eevenir histéricG®.

También se citan los estudios a nivel internaciaiesiarrollados por Tomas, Mas y Jofre
(2008), los efectuados en Venezuela con los trabdgoOjeda (2010) , Mendoza (2006) y
Pirela y Sanchez (2009) y a nivel nacional comeresfte tedrico los trabajos de Giarratana
(2008) con la Universidad Nacional de ColombianiZ)Quevedo y Florez (2008) con el
Sistemas de Universidades Estatales del Caribe.

Algunas de los problemas asociados a la cultudemtidad organizacional en palabras de
Pérez, Naranjo y Roque (2009) se pueden resuntésesiguientes dos aseveraciones:

Los retos en las organizaciones son estimuladotaparecientes tendencias del dominio
econdmico y cultural mundial, impulsados a su v, tendencias globalizantes y re-
ordenadoras del sentido de la vida social, quellesado a las organizaciones en la
actualidad a “debatirse, para su propia subsigiere una encarnizada e insostenible
carrera competitiva®.

En tal sentido las tendencias globalizantes generaisputa entre las organizaciones sea
por “la credibilidad social, perfeccionar la gestife su capital intelectual, elevar la calidad
de vida de la comunidad y trascender la inmedidieZdos planes para estimular las
proyecciones de las estrategias organizaciorfaleBe lo anterior se deriva que para
insertarse en la disputa y sobrevivir, las orgamiees tienen que reconocer los procesos
de naturaleza intersubjetiva que se han ido formaabl margen de los procesos
fundamentales y tangibles. En otras palabras ded&recapaces de reconocer las dinamicas
que configuran su cultura (sus modos y sus Forgnag)identidad.

Uno de los aspectos intersubjetivos relevantea esltura e identidad organizacional, pues
segun Trujillo (2005), la cultura “da a las institnes educativas un sentido de mision y
diferenciacion, que es la clave para motivar anhiismbros de la comunidad educativa y
constituye un arte integral del éxito de una ozgeibn™®,

Ahora bien, la cultura organizacional esta congtndpse constantemente y no puede ser
manipulada, pero, las interacciones humanas quetkErminan si pueden ser orientadas
hacia el cumplimiento de los objetivos y metasaderbanizacion.

Esta orientacion se determina a través deitaccion por Valorestematica que necesita
comprenderse en el marco de la cultura e identidganizacional y que Salvador Garcia y
Simén Dolan definen como “la forma caracteristica de pensar y hacer las casa&

23 pérez Martinez Armenio; Naranjo Pérez Rembertguedoval Yamila. La cultura organizacional: algameflexiones a la
luz de los nuevos retos. Tecnologia en Marbted, 22, N.° 3, Julio-Setiembre 2009, pp.56-64.
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una empresa... por analogia es equivalente al ptmcde personalidad a escala
individual...”?".

Finalmente, la direccion por valores se derivaeftilo de direccion implementado para
fijar el tono de las interacciones entre los miayslite la organizacion. Estilo que influye
en el sistema de comunicaciones, la toma de deetsig la forma de dirigir el sistema
organizacional total.

1.4. Delimitacion del problema y Alcances del proyxo de investigacion.

En este proyecto de investigacion no se profundéiear el contexto que ha llevado a la
disputa entre las organizaciones, solo se mendarias principales referentes historicos
que han transformado el modo de ver y entendasrstidnamiento; pues se considera que
existe suficiente informacion en distintas fuenpasa analizar los procesos economicos
mundiales y la globalizacién como causa de dictzaasstormaciones.

Se avanzara en nombrar los postulados recientessgaar los estudios y analisis de la
Cultura e Identidad organizacional asi como la ingnzia de aplicarlos al interior de las
Instituciones Educativas.

La primera de las dificultades en el desarrollo mtelyecto de investigacion tiene que ver
con la renuente disponibilidad de los directivogayte de los empleados de la Ciudadela
Educativa Cooedumag para conceder entrevistas sodeEiones de parentescos,

noviazgos, acuerdos econdmicos, inversion y adtréaeion de dineros.

La segunda son negativas a permitir el acceso es lies datos, documentos de manejos
financieros, planes de accion, entre otros.

La tercera y quizds mas relevante, es la manifissaonfianza y recelo a la intervencion
de proyectos de investigacion pues se presumelgobjstivo es parecido al de un espia
que se ha infiltrado en la organizacién para revekecretos, actos de corrupcion,
malversacion de fondos y finalmente destruirla.

Tener presente estas dificultades sirve para ptayéxs alcances del proyecto, medir el
nivel de expectativas de los y las investigadorasalizar y seleccionar con precision las
fuentes y personas que acomparien la investigatidtedor de la organizacion y prever

posibles inconvenientes sujetos a su desarrollo.

Pero también las dificultades invitan a poner a&paula capacidad cognitiva de quiénes se
vinculen en su realizacion, pues se requerira da grvencion, creatividad, inteligencia,
solidos conocimientos, agilidad y buena disposicgara cumplir con los objetivos
planteados y poder contribuir al mejoramiento de poocesos organizacionales de la
Ciudadela Educativa.

27 |bid. Pag. 4



Por ultimo se tratara de descubrir la conexioneentritura e identidad organizacional,

productividad, motivacion y gestion de alta gerangue segun se cree permite a las
organizaciones una novedosa comprension de sute@agtsorbente y renovador de las
distintas realidades sociales de donde se nutren.

1.5. Preguntas de la Investigacion

Las siguientes preguntas se han pensado con teiditede conocer algunas informaciones
o datos que permitan formular nuevos interrogarResterior a ello se podran establecer
pautas para focalizar los puntos de interés y cielear aquellos de mejor beneficio.

1.5.1. Pregunta General:

¢,Como es la cultura e identidad organizacionahd&udadela Educativa Cooedumag y
su relacién con la calidad del servicios ofertgulmsla organizacion?

1. ¢Cuales son los aspectos subjetivos e informale®rnyales que caracterizan la
cultura organizacional en la Ciudadela Educativagdomag?

2. ¢Qué valores, conductas y actitudes determinadelatidad organizacional de la
Ciudadela Educativa Cooedumag?

3. ¢Qué ideas sobre la cultura e identidad organizatide la Ciudadela Educativa
Cooedumag comparten y reprueban sus distintos meshb

4. ¢Cudles son las caracteristicas de estilos diosctigue se aplican en la
organizacion?

5. ¢Cdomo se relacionan los estilos directivos corcdamluctas, creencias y actitudes
de los empleados de la Ciudadela Educativa Cooegiima

6. ¢Qué condiciones dificultan y favorecen el desemplaforal en los distintos
ambientes de la organizacién?

7. ¢Qué caracteristicas presenta el servicio educaifvecido por la Ciudadela
Educativa Cooedumag?



1.6. Hipotesis.

H1: La cultura e identidad organizacional de ladaiela educativa Cooedumag esta
fragmentada en pequefias subculturas organizacsonake operan aisladamente y con
propésitos distintos pero que poseen metas comunes.

H2: La excelencia y calidad del servicio que ofr&ceiudadela educativa Cooedumag
esta estrechamente ligada a su cultura e identidghizacional.

H3: Los comportamientos asumidos por los empleadabninistrativos y socios
beneficiarios se encuentran directamente relacmsadn las condiciones laborales que
proyecta la Ciudadela Educativa.

H4: El ambiente laboral y las escazas estrategiasagntivo influyen en la motivacion y
satisfaccion de los trabajadores en las tareanatg.

1.7. Objetivo General

Analizar la cultura e identidad organizacional deciudadela educativa Cooedumag; su
configuracion y su relacion con el servicio eduaabfertado a sus Clientes.

1.8. Objetivos Especificos:

» Identificar los aspectos subjetivos e informalese cquaracterizan la cultura
organizacional en la Ciudadela Educativa Cooedumag.

» Establecer los valores, conductas y actitudes qekerminan la identidad
organizacional de la Ciudadela Educativa Cooedumag.

» Identificar las ideas sobre cultura e identidadanigacional de la Ciudadela
Educativa Cooedumag que comparten y repruebansugas miembros.

 Determinar las caracteristicas de estilos direstigque se aplican en la
organizacion

» Establecer la relacion entre los estilos directiyokas conductas, creencias y
actitudes de los empleados de la Ciudadela Edac@&moedumag

» Describir las condiciones que dificultan y favoreet desempefio laboral en los
distintos ambientes de la organizacion.

» Determinar las caracteristicas que presenta elcgemducativo ofrecido por la
Ciudadela Educativa Cooedumag



2. MARCO CONCEPTUAL (TEORICO) Y ESTADO DEL ARTE
2.1. Marco conceptual (tedrico)

Los debates sobre las organizaciones y su futunopsomanentes, las ideas cambian o se
potencializan, al tiempo que se generan nuevos snalo organizar y percibir el mundo
(territorio, politica, comunicaciones, tecnolog&ros). Los conceptos, asi como sus significados
también entran al campo de las reestructuraciatgsnos irrumpen con mayor fuerza, desplazan
a otros o exigen reformularfd's

Sin embargo en las reflexiones sobre cultura etidish organizacional se han establecido
acuerdos 0 consensos sobre términos que aunquensiguecidos a medida que avanzan las
investigaciones, conservan como base los origenagentes de donde se sustrajeron o se
pensaron.

Una de las principales preocupaciones tiene queoreel contexto, siglo XXI, que ha provocado
acelerados cambios en todas las organizacionespaste ha generado nuevos intereses por la
riqueza econdémica y social producida en la comimbnede diversas formas de creencias.

Es por ello que autores como Armenio Pérez MartiRemberto Naranjo Pérez y Yamila Roque
Doval miran las organizaciones sociales en un&i@oompetitiva que las ha llevado a debatirse
y enfrentar nuevos retos, reconociendo el papeardd&ado por su cultura organizacional.

Maria Soledad Trujillo Quezada, en aportes page#ion innovadora, asegura que al examinar
este papel, las organizaciones adquieren un sed@dmision y diferenciacion, es decir una
identidad traducida en valores.

Trujillo ratifica que la identidad permite motivarsus miembros para que adquieran habitos y
valores que puedan orientar el éxito de la orgaitpna Al parecer del grado de motivacion
dependerd que los empleados se involucren o nola(affisputa) mediante actividades de
cooperacion, de ayuda, de innovacion y de inicgpgrsonal.

Gabriela Topa Cantisano y Francisco Palaci DesgaDdpartamento de psicologia social y de
las organizaciones (UNED) definen a las conductaeddimiento més alla del propio rol como
pro actividacf®

La pro actividad también se deriva del estilo dstige y direccibn que segun Maria Soledad
Trujillo constituye un componente de la culturaammgacional y es implementado para fijar el
tono de las interacciones entre los miembros dardanizacién. Si las organizaciones logran
conjugar todos estos elementos habran sobrevivide acelerados cambios y su proyeccion en
el tiempo seré eficaz y alentadora.

28 Néstor Garcfa Canclini. Culturas Hibridas, reinsifne 2005.
2 Ppro actividad e identidad organizacional: un a@li multigrupo. http://www.uned.es/dpto-psicologisial-y-

organizaciones/paginas/profesores/gabriela/rpga.pdf



Ahora bien, ¢(Qué se entiende por organizacién?,n (B8 instituciones educativas
verdaderamente organizaciones?, ¢Como definir raularganizacional? , ¢A que aluden
términos como identidad, éxito, motivacion?, y quignes son sujetos pro activos? ¢Como
establecer y diferenciar los estilos de gestidtodeestilos de direccion? ¢Cuando es realmente
una organizacion eficaz?

El significado del término organizacion se ha rédogn las enciclopedias de muchas formas,
pero existen dos enunciados que permiten discetnivalor discursivo, la primera definicion
alude a “la manera como estan estructurados lesedifes 6rganos o partes de un conjunto, de
una sociedad, de un ser vivo” y la segunda sereefie“Conjunto de personas que pertenecen a
un cuerpo o grupo organizad®”

En ambas definiciones prima la palabra conjuntogsnbargo en la primera idea se menciona la
manera (la cultura, los procesos culturales) costéneestructuradas las partes del conjunto y en
la segunda se habla del conjunto (en si) de pessgna pertenecen a un grupo (institucion)

organizado.

Maria Trujillo dice que una institucion educativeauma organizacién porque esta formada por un
grupo de personas que colaboran, dentro de undtedimdefinidos, para alcanzar una meta
comun.

Del mismo modo confirma que estas organizacionesonoentidades educativas estaticas, sino
qgue se desarrollan, crecen, actian y cambian dedica su entorno y al avance de la ciencia y
la tecnologia.

Al observar las instituciones educativas, recalegillo, incluso aquellas que operan en el mismo
sector, son diferentes y que tal diferencia va alésde las simples apariencias, afectando los
valores, las normas, las creencias, las expectatywvdas conductas fundamentales de los
miembros de la comunidad educativa.

Se ha dicho que la manera como estan estructutaslgmrtes de un conjunto de la sociedad
podria estar directamente relacionada con la Gyltorque equivaldria a decir de paso que la
manera como estan estructuradas las partes deupa grganizado o una institucién educativa
estaria relacionada con su cultura Organizacional.

Pérez, Naranjo y Roque sintetizan los principalpsrta hechos por Smircich (1983) para
comprender los alcances significativos y préactideslas metaforas predominantes que han
surgido en los intentos por comprender la cultuigamizacional: cultura como una variable
externa, como una variable interna y como una metafiz>:

La primera metafora, resumen los y la investigadoaae hincapié en la influencia que ejerce la

sociedad en la cultura organizacional, es decioiganizaciones son manifestaciones de sistemas
culturales mas amplios. Los miembros traen a laroegcion otras pautas culturales que se van
adaptando o no al funcionamiento de la empresa.

30| arousse. Diccionario Enciclopédico.2005
31 pgrez Martinez, Armenio; Naranjo Pérez, Remb&tmue Doval, Yamila. La cultura organizacionalualgs reflexiones a la
luz de los nuevos retos. Tecnologia en Marbted, 22, N.° 3, Julio-Setiembre 2009, pp.56-64.



En la segunda, mencionan, se piensa a las organiezaaccomo fendmenos que producen cultura;
pues son vistas como instrumentos sociales queipeadbienes, servicios y subproductos tales
como artefactos culturales. Al parecer la propigd@nidad va formando la cultura a travées de
los integrantes de las organizaciones.

Y la tercera, sefialan, concibe la cultura no cofgo que las organizaciones tienen, sino algo
gue las organizaciones son, en palabras del p&micacich (1983:347): “Las organizaciones son

entendidas y analizadas no principalmente en t@srecondmicos o materiales, sino en términos
de sus aspectos expresivos y simbolicos”.

Por su parte Héctor Manuel Gomez Gdmez, en ponditalada Cultura Organizacional e
Identidad Productiva: una propuesta para su as&@isias organizaciones, resalta que el analisis
de la cultura de las organizaciones, y en particdea las empresas de la sociedad del
conocimiento, resulta bien complejo, sobre todoeteo en cuenta que la cultura de la
organizacion se configura a partir de la culturaladeindividuos que la componen, pero esta
influida también a partir de la cultura de la comdad donde se ubica.

En la misma ponencia Gomez plantea la complejideal existe para analizar la cultura de las
organizaciones pero también arroja luces para abak analisis mediante el pensamiento
complejo, al recordar que la cultura no es estdica que cambia con el tiempo.

El pensamiento complejo hace parte de las reflesidrechas por Edgar Morin y segin Gomez
esta definido asi: “La cultura que es lo propiolalesociedad humana, esta organizada y es
organizadora, mediante el vehiculo cognitivo queelelenguaje, a partir del capital cognitivo
colectivo de los conocimientos adquiridos, de labes/hacer aprendidos, de las experiencias
vividas, de la memoria histérica, de las creenamtscas de una sociedad. De este modo, se
manifiestan representaciones colectivas, cons@egoiectiva, imaginario colectivo. Y, al
disponer de su capital cognitivo, la cultura ingti las reglas/normas que organizan la sociedad
y gobiernan los comportamientos individuales. Laglas/normas culturales generan procesos
sociales y regeneran globalmente la complejidathkadquirida por esta misma cultura” (Morin,
E. 1992).

Aunque seguramente hay diversas opiniones al resewta Héctor GOmez, lo cierto es hablar
de cultura cuando en el balance de convergenceigeygencias culturales (valores, creencias,
ritos, costumbres), al interior del grupo prevatetas primeras y al exterior las segundas, y
cuando los rasgos culturales del grupo logran cheter el comportamiento de los individuos

que lo componer?

De la misma forma los rasgos culturales logranrdetar la identidad organizacional de las

instituciones educativas pues como afirman Stevedréws, Carleen Basler, Xavier Coller: “la

cultura cumple la funcion de servir de soporte paear identidades organizacionales en la
medida en que cada miembro internaliza los compteresenciales de una cultura particufar.”

32 Cultura Organizacional e Identidad Productiva: pnepuesta para su analisis en las organizacidtéstor Manuel Gémez
Gomez.
33 Steven Andrews, Carleen Basler, Xavier Coller.d®e€ultura, Identidad, en las organizaciones.



Hablando de la efectividad de la gestion de lasardmgciones, Gomez justifica que en la
sociedad del conocimiento (la efectividad) se fumelata en el reconocimiento y valoracion de
los rasgos culturalegue “configuran la identidad particular de las empredas

Mientras que Eduardo Ponssa, en lo documentos itam®atque tratanla identidad
organizacional, los valores y paradigmasmite la “identidad esencial” de la empresa a los
valores basicos y al propésito central de la ompmidn®

Resulta evidente que la identidad de una orgamima@ilucativa (caso de analisis) esta formada
por unos rasgos culturales “particulares” que doesaltado de aspectos subjetivos, productos
del sistema informal y por unos rasgos culturak=eficiales” orientados o constituidos por los
aspectos objetivos del sistema formal de todasriganizaciones.

Gabriela Topa y Francisco Palaci muestran una slecdaacteristicas clave de la identidad
organizacional al citar a Haslam (et. 2003) asegloagque (la identidad) no sélo sirve para
describir a las organizaciones sino que tambiéerchiha en cierta medida los comportamientos
como tales.

Incluso insindan la existencia de un solapamientoeda identidad organizacional y la cultura
organizacional al afirmar que tanto una como la ston fuente de normas, creencias y valores
capaces de guiar el comportamiento de sus mienffaia ellos mismos y hacia los miembros
de otros grupos u organizaciones.

Andrews, Basleer y Coller remiten a dos planosplano individual y otro plano organizacional,
para explicar el primero citan a Allcorn (1995),iéqusugiere la existencia de una asociacion
entre la cultura organizacional, la moral y la iggyacion de los miembros y en el segundo plano
de la organizacion, relatan lo que Kotter y Hesk&®92) mencionan como asociacion entre
cultura y éxito.

Por su parte Welbourne y Andrews (1996) resaltadasaorganizaciones fomentadoras de
culturas con base en la valoracibn de los reculsomanos, como organizaciones mejor
preparadas para enfrentarse a (y sobrevivir engniarno que se torna turbulentde esta
valoracion depende en parte el grado o nivel de é@ktenido.

Maria Trujillo sugiere que uno de los factores etapara entender el éxito de la empresa es la
comprension de como la empresa mantiene, motilianta el entusiasmo en sus miembros.

La eficacia organizacional también esta medida gloentusiasmo de los miembros de la
organizacion y como aclaran Gabriela Cantisancapdisco palaci depende en gran medida de
la disponibilidad de los empleados para ir masyafiébrepasar las prescripciones formales de su
trabajo.

34 Cultura Organizacional e Identidad Productiva: prepuesta para su analisis en las organizacidtéstor Manuel Gémez
Gomez.
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Al analizar las conductas proactivas en una muestra soldados profesionales espafioles
Cantisano y palaci confirmaron lo que diversosrastgefalaban: “las organizaciones no pueden
sobrevivir si sus empleados no se involucran eividaties de cooperacién, de ayuda, de
motivacion y de iniciativa personal”.

Involucrarse o no depende de las conductas demetbd que se asumen mas alla del propio rol
y se caracterizan, exponen Cantisano y Palacisgroun conjunto de conductas que resultan de
que la persona adopta un enfoque activo, autauichacia su trabajo y llega asi méas alla de los
requerimientos formales que se la han forn4do.

De igual manera los investigadores Cantisano ycPhatindan nociones interpretativas sobre las
conductas proactivas al nombrar como sus rasgas elonductas iniciadas por la propia persona
y mantenidas a largo plazo, ain a costa de velaresrbs y obstaculos.

Por dltimo en el mantenimiento de estas conductasga plazo la gestion juega su rol como
motor para impulsar la pro actividad.

Gary Hamel anota que la gestion fue inventadadlm@nte para superar dos problemas. El
primero, sefala, era lograr que los empleados séifitados realizaran actividades repetitivas de
manera competente, diligente y eficiente. El segunacota Hamel, era coordinar esas
actividades de tal forma que permitieran la producale bienes y servicios complejos en
grandes cantidadés.

La gestion se viene reinventando con el paso deflos, Gary Hamel habla de grandes desafios
para hacerla mas pertinente en un mundo volatibceirmundo de hoy y nos plantea una lista de
metas visionarias.

Empieza por resaltar la negligencia de dividir Ifaente en partes al modelo de gestion actual
pues ésta es un todo, segun el autor lo necesarimstas audaces que motiven una busqueda de
formas nuevas y radicales de movilizar y organasicapacidades humanas.

Por dltimo, aconseja Hamel, hay que asegurarsefdenéar sélidamente por lo menos diez (10)

desafios, logrando que: el trabajo de la gestibasa un proceso mas alto, se Incorporen
cabalmente los conceptos de comunidad y ciuda@enli@s sistemas de gestion, se reconstruyan
los fundamentos filosoéficos de la gestion, se elenilas patologias de la jerarquia formal, se
reduzca el miedo y se aumente la confianza, seemien los medios de control, se redefinan los
trabajos de liderazgo, se expanda y exploten larsidad y se reinvente la elaboracion de

estrategias como un proceso emergente.

2.2. Marco Conceptual Generalidades de la Empresa

Al conocer las generalidades de la ciudadela emacafooedumag se hace un mejor
acercamiento a la estructura formal y a los aspemiganizacionales que conforman su cultura.

% Ppro actividad e identidad organizacional: un ali multigrupo. http://www.uned.es/dpto-psicologisial-y-

organizaciones/paginas/profesores/gabriela/rpga.pdf
37 Gary Hamel. P4gina abierta. Metas visionarias jzagestion.



A traves de los acercamientos indagaremos sobnéncslos formales y la estructura informal,
es decir, aquellos canales subjetivos que tejenteamado de la identidad y las relaciones al
interior y exterior de la ciudadela.

Se expone aqui no toda la informacion pero sidbssdrelevantes que han producido una serie de
nuevas inquietudes a resolver durante la ejecuddbrproyecto. Toda la informacidén para este
capitulo ha sido tomada de las fuentes y basesaties,dprincipal del documento Manual de
contratacion que posee la Ciudadela Educativa Gooad bajo autorizaciéon del cuerpo
directivo.

2.2.1 Reseifia Historica

La Institucién Educativa Ciudadela Educativa Comedg, nace a partir de la idea de proyeccién
a la comunidad de la Cooperativa de Educadoresiagtialena.

El activo y dinamico Licenciado LENIS MOLINA OROZC®isioné la creacion de una
institucion educativa para los maestros.

El 29 de Noviembre de 1996 se reunid y cred el §onsonformado por Orlando Gonzalez
Suarez, Martin Bustamante Tache, Milciades CasHélida Macias, Ubaldo Espinosa
Hernandez.

Mediante el Acuerdo 010 del mismo mes y afio, sebdpuna proposicion que tenia como fin
organizar un CENTRO DE EDUCACION NO FORMAL “IDENFO convertirlo en una
Fundacion Solidaria como mecanismo para promovéarfaacion profesional de los asociados,
nacleo familiar y comunidad en general.

En el acuerdo también se aprob6 un presupuesteopramformado por el 20% del ejercicio
econOmico anual y del Fondo que para tal fin seda.

En octubre 16 de 1997 siendo presidente el Licdncidartin Bustamante se consagré una
propuesta en el Consejo de Administracion que stinsen la creacion del Centro de Educacion
Superior 6 Fundacion Educativa.

La propuesta fue acogida por los miembros del Gorde Administracion, bajo la direccion
Ejecutiva del Gerente, con base en el Acta 1801@etle octubre de 1997. Se plante6 como
principio: “Adelantar los estudios correspondientpara crear un institucion de educacion
superior de utilidad comun, sin animo de lucro,aoigada como Fundacion Educativa para
brindar a nuestros asociados educacion permanemie factor de movilidad social”.

El 18 de Diciembre de 1997 mediante Acta 216 seedqar la compra de un lote de terreno para la
construccion de un establecimiento educativo.

La Asamblea aprueba un presupuesto de trescierifloses de pesos ($300.000.000.00) para la
compra del lote y construccion del colegio. Estappsicion es ejecutada por el Consejo de
Administracion mediante el Acta 216 del 21 de dithee de 1999.



En el aflo 2004 inician las labores con 100 estteaen la seccion preescolar, basica primaria y
sexto grado de béasica secundaria con una infraetsta de excelentes condiciones.

Surgen los primeros interrogantes de este marcoeptwmal que estipulan aclararse con la
aplicacion de las distintas técnicas de recolecd&datos y la aplicacion de los diversos enlaces
teoricos referenciales.

¢ Qué tipo de relacion mantenian los socios funéadantes de proyectar la creacion de la
Ciudadela educativa? ¢Cuales eran sus cargos sofad interior de la cooperativa de
educadores del magdalena? ¢Cémo era su relacioel gattor educacional de Santa Marta?
¢Cual era el rango cubierto por la cooperativagdexsr que personal principalmente estuvo
vinculado, particip6 y resulté beneficiado con saacion? ¢Qué actividades se desarrollaban
antes de convertirla en ciudadela educativa? ¢ Q@lares, ideas, creencias permanecen de la
anterior cooperativa y qué ideas, creencias, valoaiebiaron?

2.2.2. Conocimiento General del Negocio
2.2.2.1. Aspecto Legal

Con Resoluciéon No. 0375 de Junio 2 de 2004 la CieldaEducativa Cooedumag inicia procesos
educativos bajo la autorizacion oficial para preslaservicio publico educativo de educacion
formal. Funcionando como Instituto Mixto La Condépc impartiendo Unicamente educacion
pre-escolar y basica primaria.

Posteriormente, la Secretaria de Educacion deftifisturistico Cultural e Historico de Santa
Marta resuelve por medio de la Resolucion 11781dée3Enero del 2007 renovar la licencia, esta
vez cambiando el caracter de servicio.

Asi la Institucion pasé de prestar servicio publieducativo formal a ser una Institucion
Educativa privada, conocida como CIUDADELA EDUCATA\COOEDUMAG.

Ubicada en Santa Marta, con instalaciones en la 8B no. 30B-100 de la Urbanizacion los
Pinos, la ciudadela Quedo autorizada para expeslicértificados correspondientes a los niveles
Pre-escolar, Basica Primaria, Basica Secundari@gidMAcadémica. Ademas fue facultada para
otorgar el titulo de Bachiller Académico con prafisacion en economia Solidaria.

En este apartado surgen interrogantes que se resashe;, Si la cooperativa se forma como una
entidad privada, por que se interesa en la préstade servicios de ensefianza y educacion
publica? ¢Qué conduce al cambio en el caractesel®icio? ¢Qué beneficios y perjuicios
tangibles acarred dicho cambio de caréacter? ¢ Cliddesn los principales inconvenientes para
afrontar el cambio de caracter y como se superaron?



2.2.3 MISION

La Ciudadela Educativa Cooedumag, es un complejoagdo de caracter privado cuyo objeto
es brindar formacién de las mas altas calidadedal& poblacion de Santa Marta, Colombia y el
mundo. La Ciudadela Educativa Cooedumag, ejer@ignomia en el marco de la constitucion
y la ley, y forma a los nifilos y nifias en los nigete preescolar, basica primaria, media
vocacional.

La formacion impartida esta orientada hacia la pecogbn y administracion de empresas
solidarias familiares que den cuenta de auto simiidad y progreso, al desarrollo y produccién
del conocimiento cientifico, tecnolégico, pedagoégychumanistico, ejecutandose la libertad de
catedra y mostrandose abierta a todas las comsielet@ensamiento que contribuyan a fortalecer
una practica de vida solidaria fomentada en eletespa trasparencia, la autogestién y la
participacion.

Aqui los cuestionamientos apuntan a descubrir pérlg Ciudadela educativa es un “complejo
educativo” ¢Qué hacen, producen, tienen, aspirasgeah sus miembros para determinar tal
complejidad? ¢Qué significado le dan sus miembrasnaision? ¢La entienden, la manejan, la
enriguecen? ¢De qué forma se manifiesta y promiaeselidaridad? ¢ Existen areas de trabajo
mMAas 0 menos solidarias que otras? ¢ Cuantas empaodisiasias familiares a contribuido a formar

y crear la ciudadela y como es su estado econdmgisocial actual? ¢Qué aspectos de la
produccién de conocimientos maneja, promueve yvadd ciudadela?

2.2.4 VISION

La ciudadela educativa Cooedumag se proyecta camoinstitucion capaz de brindarles un
proceso educativo completo y de calidad a todogsusliantes donde realicen todos los niveles
de la educacion formal (preescolar-primaria-mediapta llegar a la educacion superior,
ofreciéndoles un modelo de economia solidaria gurihde una oportunidad de mejorar su nivel
de vida.

Para analizar la incidencia de esta mision en iesrgbs aspectos formales e informales de la
organizacion asi como su constante retroalimemniad#olos mismos es necesario plantear como
interrogantes los siguientes puntos: ¢Qué mecanigmtitiza la ciudadela para motivar y
mantener a los estudiantes enganchados e inteseaasio proceso de educacion completo, es
decir como principales consumidores de los biengsryicios que la institucién presta? ¢ Cuales
son dichos bienes y mensajes y como se caracteriz@nantos grupos del proceso educativo
completo a certificado la institucion y de qué faravalla su continuidad en la formacion al salir
temporal y totalmente de la institucion?

2.2.5 Filosofia de la Institucién
La intencionalidad pedagdgica de la institucion cadiva es la formacion de personas con

riqueza espiritual, y axioldgica, articulada conaualta formacion académica y cultural,
orientando procesos educacionales cuya intencionfoemar al ser humano, desde las



dimensiones de lo ético, lo estético, lo cognitimopsicosocial y lo comunicativo, con miras al
bilingliismo, buscando asi un desarrollo holistinmanista, para enfrentar con bases sélidas la
realizacion de estudios superiores de acuerdoumpreferencias y habilidades.

Formar personas competentes, individuos auténopagces de construir y manejar juicios
criticos, responsables de sus actos, con desengbiedo preocupados por la formacion de una
sociedad mas justa y equitativa.

En este momento nos damos a la tarea de seguie@hmo las preguntas que posiblemente
puedan llevarnos a resaltar de manera eficaz lsgosade la cultura organizacional en la
ciudadela educativa Cooedumag, queremos ahoracgéenos por las practicas que en materia
cultural y competitivas desarrolla la instituci@ncsus estudiantes o demas publicos.

¢ Como fomenta la ciudadela el cultivo de las dissirareas del saber? ¢Qué eventos, foros,
congresos, encuentros ha realizado? ¢Qué beneeiban obtenido y compartido? ¢ Bajo qué
parametros se trazan los planes con el aprendiedigs segundas lenguas? ¢ Cudl es el perfil de
las personas que coordinan los procesos bilingg€a® expectativas tienen los estudiantes y
socios frente a los tiempos y auge de procesosoatoas y culturales como la globalizacion,
tratados de libre comercio, tecnologias de la cacagion y la informacién?

2.2.6 Slogans Institucional

“Institucion formadora de jdvenes solidarios con espiritu emprendedor, respetuosos de la justicia y equidad para
el desarrollo del ser humano”

Seria de sumo interés conocer los valores sodjgiescomparten los jévenes estudiantes de la
ciudadela, los docentes y los diversos socioscésio también dar cuenta de la construccion de
los significados de justicia, equidad y desarrofliimo son entendidos y aplicados en los
diversos espacios por los miembros de la orgarimagide qué forma podrian representarse y
traducirse visualmente al interior de la ciudadela.

2.3. Aspectos Organizacional
La Ciudadela Educativa Cooedumag es una institution organizada en proceso de calidad y
mejora continua, la cual cumple con todos los s8tps empleados por la ley, ademas cuenta con
una excelente estructura organizacional, lo qyetmite el buen funcionamiento en cada uno de
los departamentos que conforman nuestro quehacer.
2.3.1. Principios y Valores Corporativos

2.3.1.2. PRINCIPIOS:

Los principios que respaldan el accionar de La &leth Educativa COOEDUMAG se enuncian
a continuacion:



AUTONOMIA Y CONTROL DEMOCRATICO: La autoridad reseden la colectividad
como un todo. Es delegada en forma temporal yasajetvocatoria. EI acatamiento de
las reglas se hace de acuerdo al consenso deeleticiolad el cual siempre fluye y esta
abierto a la negociacion. Todos los miembros tiethemecho a una participacion total e
igualitaria. Es la base del accionar Cooperativo.

CONTROL SOCIAL: se basa principalmente sobre lassitteraciones personales o
morales y la seleccién de personal homogéneo cgrapdsito comun que comparte los
ideales de la empresa solidaria.

RELACIONES INTERPERSONALES OPTIMAS: El ideal esviaencia comunitaria y
la consolidacion de Comunidad Solidaria. Las relaes son holisticas, personales y
valen por si mismas.

IGUALDAD: Las diferencias de reconocimiento estamitadas estrictamente por la
colectividad que trasmite una igualdad de estatus.

INNOVACION: Consiste en conocer y asumir las nuenasesidades de los asociados
logrando adecuar la organizacién a estos requeriose

IDENTIDAD COOPERATIVA: Superposicion consciente kenpersona del asociado en
tres papeles: El papel de duefio, el papel de Adtriwdior y el de empleado de la
Cooperativa de la cual hace parte. El principio identidad da origen al vinculo
Cooperativo, el cual se refiere a las relacionessgudan entre estos y la Cooperativa son
relaciones basadas en la confianza y el mutuo aoierdo.

EL AHORRO GENERADOR DE PROGRESO: El sistema finanziCooperativo tiene
como fundamento la utilizacion de la capacidad deegar riqueza por parte de los
sistemas de produccion y actividades econdmicaspgeelan manejar sus asociados
dentro del territorio del Magdalena, con el objete ser invertido en el mismo
Departamento, lo que permite crear circulos viigode riqueza, lo cual a su vez se
convierte en motor de desarrollo local.

CAPITAL SOCIAL: Un mayor desarrollo social puedendacir a una efectiva
participacion democratica y a la formacién de uoeiezlad con una ética civil bien
estructurada, favoreciendo la articulacion de léer@htes politicas institucionales a las
reales necesidades de las bases, las cuales l#enapacidad de desarrollar negocios y
operaciones economicas, constituyéndose redesohales cuya relacion se encuentra
encaminada en la confianza, en las relacionesroeeip y en unas normas minimas de
comportamiento social y financiero.

LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL: Crea modificaciones dsivas en la forma de
pensar y actuar de las bases, proporcionando uj@ meagen de la realidad social
sefialando direcciones de cambio proactivo.



e RESPETO POR LA DIGNIDAD HUMANA: La dignidad humanas un hecho
fundamental ético. Es el valor que le damos a ¢adudiaria por sobresalir, porque el
mafiana sea mejor, por lograr que los valores éticamorales vuelvan a ser el
fundamento de nuestro vivir y convivir diario conestro grupo familiar, con nuestros
compafieros de trabajo, con los vecinos del baoom, aquel que sencillamente me
acompana.

« DESARROLLO SOCIAL: Accionar de una organizacion ¢darsdo el desarrollo de la
comunidad, vivenciando valores sociales, éticoesn@micos y ecoldgicos, concertados
con el proposito de realzar la dignidad de lasgrers y de los ambientes que los acogen.

2.3.3. Valores Institucionales
Los Valores de la Ciudadela Educativa Cooedumamdsisados en:

« SENTIDO DE PERTENENCIA: La comunidad Cooedumistaalima todas sus
actividades con mucho amor buscando el bienestaficale todos sus estamentos.

« EQUIDAD: Toda accién formativa y pedagogica deratitucion educativa debe estar
orientada al reconocimiento de las diferenciasviddeles, consideradas entonces como
un proceso de construccion de la justicia socieartinada al desarrollo de las personas.

* SOLIDARIDAD: Nuestra institucion se propone commeedor de potencialidades en el
ser humano, capaces de fomentar el apoyo y tramagguipo, satisfaciendo por medio
del esfuerzo propio ayuda mutua a las necesidamhesnes.

« RESPETO: la base de las relaciones interpersogdi@sonvivencia armonica de cada
uno de los miembros de la comunidad educativa sdafuenta en el respeto que se
constituye en el eje principal de nuestra filosaf#itucional.

« DESARROLLO HUMANO: La institucion educativa promwewmediante distintos tipos
de espacios el desarrollo integral de sus estediateniendo en cuenta todas las
circunstancias que dignifican al ser humano.

En cuanto a los valores institucionales sera muypata el proceso de analisis de la cultura

organizacional conocer ¢Qué otros valores se lmandxando al imaginario compartido de los

miembros de la organizacion? ¢ Cuales de los yteaies determinan el rumbo de las acciones y
conductas personales? ¢Cuéles han sido transfsnadeemplazados? ¢De qué forma se
visibilizan e identifican tales valores en la ongagion? ¢ Fomenta la direccion la gestion de sus
valores y principios?



2.3.4. Objetivos Institucionales

v' Consolidar una estructura institucional que gacanfi coherencia y articulacion de todos los
procesos y entes participantes en el accionar hstigucion.

v Vivenciar los procesos de justicia social a patél sostenimiento de una cultura de respeto
por la vida, donde prime la convivencia pacifida gquidad en el manejo de oportunidades.

v" Brindar formacién solidaria, académica, y finangique conlleve a elevar los niveles de vida
del alumno y por ende, de la familia, la comunigdal region.

v" Promover la investigacién en el contexto sociallyural para mejorar y enriquecer la calidad
de vida de los miembros de los diferentes estarm@ttocativos y comunidad en general.

v" Aprovechar y cuidar los recursos naturales y elimmachbiente desarrollando asi una cultura
ciudadana.

Por ultimo se adhiere al marco conceptual de laadala educativa Cooedumag un nuevo
interrogante: ¢Esta encaminada la cultura e idehtatganizacional de la ciudadela educativa
Cooedumag hacia el cumplimiento de sus objetivos?

Aungue puede llegar a ser complejo resolver todesrterrogantes, conocerlos y formularlos
permite ampliar las ideas sobre el funcionamieettad organizaciones, de su cultura e identidad
organizacional y del papel en la construccion pvewion del tejido social.

3. METODOLOGIA DE INVESTIGACION QUE USARA EL PROYEC TO
3.1 Tipo de investigacion

El proyecto se guiaré por el tipo de investigaaiéscriptiva correlacional para medir el
grado de interaccion de dos o mas variables entEstas relaciones pueden establecerse
dentro de un mismo contexto e involucrar a sujeqag participan de la misma
organizacion.

La investigacion de tipo descriptiva correlacioriEdne como propdsito saber el
comportamiento de una variable conociendo el cotapoento de otras variables
relacionadas.

Esta correlacion puede ser positiva o negativatippsuando al analizar los resultados
se obtiene que un incremento en el valor de unablargenera un incremento en la otra,
y existe correlacion negativa cuando se obsereauuincremento en el valor de una
variable genera una disminucion en el valor de ti wariable; asimismo puede
presentarse que al interpretar los resultados nobserve una correlacion entre las
variables, lo que indicaria que estas varian simodelo sisteméatico entre si.



Este tipo de investigacion se empleara teniendouenta que los estudios sobre cultura
organizacional buscan relacionar diferentes eleoseimternos y externos que afectan o
favorecen el desempefio de las organizaciones, d¢wnsido planteado en el marco
conceptual (tedrico).

Lo primero es identificar la cultura organizaciodalla Ciudadela Educativa Cooedumag,
describiendo los comportamientos, valores y acgude las personas que laboran en la
institucion e intervienen en la construccion dieléntidad organizacional.

Luego, medir el grado de correlacion existenteecotiitura e identidad organizacional y
los objetivos de la organizacion. Con ello se budeterminar si la institucion esta
encaminada a promover y mantener la excelenciidadaen los servicios que oferta.

Asimismo, la investigacion plantea correlacionesreeios elementos que forman la
cultura organizacional, por ejemplo las relacioegistentes entre el comportamiento de
los directivos y empleados y las condiciones oganionales que los mismos perciben; la
satisfaccion y motivacién laboral de los funcionariy el ambiente laboral y las

estrategias de recompensas existentes en la cageimz

3.2. Enfoque de investigacion

Luego de analizar cada uno de los enfoques devédstigacion, se procedera que para el
estudio sobre cultura e identidad organizacional@@foque mas adecuado para el logro
de los objetivos seria el enfoque mixto, en dondepsesenta una combinacion o
integracion de los enfoques cualitativos y cuatitibs, agregandole mayor profundidad
al estudio.

El estudio de cultura e identidad organizacionalariudadela educativa Cooedumag

utilizard un enfoque cualitativo, el cual busca poender el fenédmeno de estudio en su
ambiente usual (como vive, como se comporta y datgante; que piensa; cuales son sus
actitudes, etcétera).

En el ejercicio investigativo se utilizaran comotoa®s la observacion participante y el
analisis de documentos, en los cuales se obtiesi®s @ informacion que no pueden ser
medidos numeéricamente, pero que sirven para idsrifinterpretar y relacionar los
elementos de cultura presentes en la organizadgiéspondiendo a los objetivos
planteados en la investigacion.

Asimismo, el estudio empleard el modelo cuantitatque ofrece la posibilidad de
generalizar los resultados ampliamente, para gsielé enfoque realizara estableciendo
preguntas de investigacion relevantes, se han tadouipotesis, ademas de establecer la
poblacion objeto de estudio y de haber tomado wnestra estratificada de la misma; las
variables de analisis seran medidas a traves deestas en el interior de la ciudadela
educativa, de donde se recolectan y analizan ltss,dg por ultimo se obtienen los
resultados sobre el tema de investigacion.

En el enfoque cuantitativo se requiere determiagpdblacion o universo poblacional,
Latorre, Rincon y Arnal (citados por Garcia 200%9, refieren a poblacion comel”
conjunto de todos los individuos (objetos, perspmagntos, etc.) en los que se desea



estudiar el fenémeno. Estos deben reunir las caréticas de lo que es objeto de
estudid. En esta investigacion la poblacion la comporaetos los empleados y directivos
de la institucidn, quienes sumados forman una pabiale 64 personas (ver lista anexa).

Debido a las limitantes de tiempo, accesibilidakh goblacion, y recursos con que se
dispone para la realizacion de esta investigadod@meétodos de recoleccion de datos se
aplicardn solo a una muestra representativa de pegikacion, el muestreo adquiere
importancia como indica Garcia (2005) por{ne es necesario trabajar cotodos los
elementos de una poblacion para comprender... larakza del fendmeno estudiado.
Este conocimiento se puede obtener a partir de um#gestra que se considere
representativa de aquella poblacida,cualpuede aportarnos informacion representativa
y exacta de toda la poblacién”.

Con el fin de que la muestra represente a la pdislacon la mayor fidelidad posible, la
investigacion utilizara la técnica de muestrecatiitado; este muestreo se utiliza cuando
la poblacién esta constituida en estratos o coogumte poblacion homogéneos con
respecto a la caracteristica que se estudia, comaiveles jerarquicos en la ciudadela
educativa. Dentro de cada estrato se puede agicauestreo aleatorio o sistematico.
Consiste en subdividir la poblacion en subgruposesbratos con arreglo a la/s
caracteristica/s que se consideren y en elegiukstra de modo que estén representados
los diferentes estrat8s

La muestra se tomara siguiendo los siguientes pagose determina el tamafio de la
muestra y cual es su razén con respecto al totid peblacion, b) se establece el nimero
de unidades de analisis que conforman cada estjatoego se multiplica el valor
resultante del paso "b" por la razon obtenida guasb "a" y el resultado representara el
ndmero de unidades en la muestra correspondidresgao en cuestiéh

El tamafio de la muestra se determinard teniendecuenta los niveles de error y
confianza, segun el meétodo estadistico para pablesi finitas, sobre el cual se
profundizara en el informe final de esta investigac

3.3. Métodos de Investigacion

Ser& necesario utilizar la triangulacion de métattmvestigacion para lograr responder
a las preguntas planteadas y permitir que la ilgeestn goce de mayor credibilidad y
fiabilidad. Los métodos que se emplearan se destalcontinuacion:

* La Observacion: es una técnica que consiste en contemplar crita@ntamente el
fendmeno, hecho o caso; tomar informacion y regjistipara su posterior analisis. En

% Garcia Mufioz Tom&£005. Etapas del Proceso Investiga@mblacién y Muestra. pag. 7.

39Tevni Grajales G. 2000. POBLACION Y SELECCION DE IMUESTRA file:///A|/invespobmuestra.htm (1 of 3)7jR3/2000
11:57:14 a.m ]



la investigacion se utilizara la observacion pagénte, o inmersion en el ambiente de
estudio.

Una de las investigadoras al hacer parte del eqiegoabajo de la organizacion, tiene
mayor contacto con los elementos de cultura e idhiorganizacional, puede recrear
estos y complementarlos con la experiencia adguiaido largo de su experiencia
laboral, del mismo modo que obtiene una visionrnaeale la empresa.

En esta técnica el investigador registra diariamepbr un periodo de tiempo
estimado, comportamientos, actitudes de los duesty del equipo de trabajo, valores
de la organizacion, la forma como estan estructutad procesos al interior de la
ciudadela educativa. Ademas el participante recibéormacion sobre las

motivaciones, perfiles, identidades y relaciones Ids trabajadores y aporta
informacién desde su propia experiencia en la orgaion.

La Encuesta: es un instrumento de investigacion que permitir@dimg analizar la
cultura organizacional e identidad de la ciudagelacativa Cooedumag, a traves de
tres tipos de encuestas, compuestas por cincotianess, con un numero
determinado de preguntas cerradas, agrupados errd#s variables y con varias
opciones de respuestas. Los dos tipos de encusstakomadas del modulo de lo
humano y lo cultural en la gerencia del diplomadd\&a gerencia...

El primer tipo de encuesta busca medir la cultugamizacional, esta se compone de
tres cuestionario, el primero hace referencia a deslos motivacionales para
gerenciar, esta dirigido a los directivos de laaofgacion, en este cuestionario se
presentan 36 pares de declaraciones que descolmurelhacen los directivos en su
trabajo, se presentan dos opciones de respuestascatas dentro de una casilla que
aparece al lado de cada declaracion, el encuedemomarcar con una x en la casilla
de la declaraciéon apropiada o que mejor represgmarticipante en su trabajo. Son
preguntas con respuesta unica.

El segundo cuestionario trata sobre: estilos moiveales individuales, manera de ser
o de actuar. Contiene 30 preguntas con cuatro ogside respuesta Unica y permite
determinar los comportamientos de los trabajademesus areas de trabajo.

El tercer y ultimo cuestionario de la encuesta dléura organizacional, es sobre la
descripcién del trabajo, esta compuesto por 24uymteg con 5 opciones de respuesta
Unica.

De otro lado, en la investigacion se planteanzatilicomo método para obtener los
datos una encuesta sobre identidad organizacibaakéncuesta esta estructurada en
dos cuestionarios, el primero, compuesto por 1Quymas claves sobre identidad, da
dos opciones de respuesta Unica (si 0 no), quendedyremarcadas con una x por el
encuestado en la casilla correspondiente a cadarnae

El segundo cuestionario es un test sobre identydatl encuestado debe elegir 20
palabras de una lista, que por alguna razon, leresigmen o destague en su
percepcién. Cada palabra de la lista tiene un valonérico y su eleccion arrojara



resultados que podran cuantificarse al final dst para determinar los elementos
caracteristicos en el perfil de los empleados.

Finalmente, es preciso anotar que las encuestasngmrsonales, es decir, no se
requiere que la persona coloque el nombre, debida atencion manifiesta de
identificar y evaluar la cultura e identidad deotganizacion en conjunto y no de una
persona en particular.

Andlisis de documentos: en la investigacion, ademas de las dos técnicas
mencionadas, se utilizara la de analisis de doctowseios cuales seran registrados
como soportes. Los documentos son archivos de f[@esan manuales de calidad,
manuales de funciones, entre otros, que ayudemacep la empresa, sus objetivos,
estructura y funcionamiento.

3.4. Validez de la Investigacion

El estudio sobre Cultura e Identidad Organizacioral la Ciudadela Educativa
Cooedumag tiene validez si se tienen en cuentsidogentes elementos:

Credibilidad: el estudio sobre cultura e identidad organizadiate la ciudadela
educativa Cooedumag gozara de validez, debido @mmpéea un enfoque cualitativo con
los métodos de observacion participante y anaisidocumentos, los que permiten que el
investigador adquiera un punto de vista internespuque “...observa los procesos de la
organizacion y sus actores, sin irrumpir, alteranponer un punto de vista externo, sino
tal cual, como son percibidos por los actores iéma social®, dandole credibilidad
interna a los resultados obtenidos de este proceso.

Transferibilidad: al usar la investigacion el enfoque cuantitatieo brinda validez
externa, debido a que otorga un control sobre ebrfeno estudiado, con datos
cuantificables sobre la realidad conocida, quegexdas caracteristicas generales de las
personas encuestadas, ademas este tipo de enfeuigega comparacion con otro tipo
de estudios.

Fiabilidad: La seleccion correcta de la muestra implica cresr que represente a la
poblacion con la mayor fidelidad posible. Esto tmrd utilizar unas técnicas especificas
de seleccion de la muestra, asi como la neceselddtdrminar su tamafio optimo.

Confirmacioén: la investigacion gozara en todo momento de olijitds por parte de los

investigadores, debido a que no existen intereseficylares, ni manipulacion de
variables. Estas ultimas son observadas en su ambretural; para poder reflejar
resultados acertados y coherentes con la realiddd cultura e identidad organizacional
de la ciudadela educativa Cooedumag.

Luego se podran establecer procesos de mejorasj 0 requiere la organizacion. Al
emplear el método de encuestas, los resultadosspusel confirmados posteriores al
estudio, otorgandole caracter de validez a la byeson.

40bid., Pag. 13



4. CONDICIONES GENERALES PARA REALIZAR EL PROYECTO
4.1 Tabla de contenido provisional

La tabla de contenido esta sujeta a cambios yasenadificando a medida que avanza en la
investigacion, aqui se presentan las primeras flagimnes que organizan y orientan la lectura
del presente proyecto.

TABLA DE CONTENIDO

1. FORMULACION DEL PROBLEMA

1.1. Antecedentes del tema

1.2. Justificacion

1.3.  Amplitud del problema

1.4. Delimitacion del problema y alcances del proye&dnyestigacion
1.5. Preguntas de la investigacion

1.6. Hipdtesis

1.7. Objetivo General

1.8. Objetivos Especificos

2. MARCO CONCEPTUAL (TEORICO) Y ESTADO DEL ARTE
2.1. Marco conceptual (tedrico)

2.2. Generalidades de la empresa

3. METODOLOGIA DE INVESTIGACION QUE USARA EL PROYECTO
3.1. Tipo de investigacion

3.2. Enfoque de la investigacion

3.3.  Métodos de investigacion

3.4. Poblacion y Muestra

3.5. Tamafio de la muestra

3.6. Validez de la investigacion

4. PRESENTACION Y DISCUSION DE RESULTADOS

5. CONCLUSIONES

6. BIBLIOGRAFIA

7. ANEXOS



4.2. Cronograma.

CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES

ESTUDIO SOBRE CULTURA E IDENTIDAD ORGANIZACIONAL:
CASO CIUDADELA EDUCATIVA COOEDUMAG

TIEMPO PROGRAMADO/MESES

ACTIVIDAD M X Xl |

122 3 41 2 3 4 1 p B g L |2 |3

Seleccion del Tema

Revision de literatura

Elaboracion del Anteproyecto

Correcciones del Primer Informe

Trabajo de campo (aplicacién de encuestas)

Sistematizacion de los datos recopilados en ejate camp

Andlisis e interpretacion de resultados.

Elaboracion del Informe Final

Informe Final y Sustentacion.

*Las actividades estan programas luego de finaigdds clases del diplomado.

Fuente: Los Autores.
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UNIVERSIDAD DEL MAGDALENA
DIPLOMADO EN ALTA GERENCIA
ENCUESTA: CULTURA ORGANIZACIONAL

La presente encuesta se realiza solo con finegateads, la informacion recopilada sera de vital
ayuda en el desarrollo de la investigacion.

CUESTIONARIO No 1. SOBRE ESTILOS MOTIVACIONALES
Instrucciones:

Piense en lo que hace en su trabajo en la actdaiddirigir a sus subordinados. Presentamos en
este cuestionario 36 pares de declaraciones quaeneejor describen lo que usted hace en su
trabajo. Lea cada par de declaraciones y decidadeckaracion describe su comportamiento con
mayor exactitud.

Coloque una X en la casilla que aparece al lada declaracion que ha seleccionado.

Por ejemplo, si usted piensa que la primera degtaralel punto 1 ofrece la mejor descripcion de
lo que usted hace en su trabajo, coloque una ¥ eadilla que aparece debajo de la columna B.

Debe contestar todas las preguntas. Tendra probleomalgunas preguntas porque a los mejor
pensara que las dos declaraciones lo describemguma de las dos lo describe. Pero debe
seleccionar la declaracion mas apropiada, mastgeaisted en el trabajo.

Asegurese de colocar una X en la casilla que qaklddo de la declaracién que ha seleccionado.

No. | Declaracion A/B|C|D|E|F
1 Pienso que después de establecer las metaspeestma debe O
tener suficiente motivacion para alcanzarlas. O
0
Yo doy responsabilidad, pero la retiro si el dessfiopno Ia
justifica.
2 Digo a mis subordinados que no se preocupen|mEsempefio O
de los demas si no que traten de superarse.
; O
Pienso que los informes no son muy necesarios cusedonfig
en las personas.
3 Tengo estandares muy altos de desempefio y no tengha O
paciencia con las personas que no alcanzan sus.meta
0
Cuando el plan de un subordinado no es apropiadsugiero O
que reflexione un poco y produzca otro plan.
No. | Declaracion A|B|C|D|E|F
4 Opino que los derechos y valores humanos sonmpgtantes O

que los resultados concretos en el trabajo.

0
Recompenso el buen trabajo y pienso que el cagtigéaltas de O




desempefio tiene uso limitado.

5 Sugiero distintas maneras de hacer las cosaszdevindicar 1a
manera en que yo prefiero.
o
Pienso que los subordinados deben saber como véaser O
dificultades por si mismos.

6 Cuando alguien propone varias alternativas, rdntanucho er
indicar cual prefiero. O
0 O
Cuando un subordinado no esta de acuerdo connmigg,
esfuerzo en explicar porqué quiero que se hagardsas de
cierta manera.

7 Creo que se hace mas mal que bien al sancidogsieapleados O
O
Establezco una relacion intima con mis subordingdogue crec Q
gue esto identifica un buen gerente.

8 Recompenso el buen desempefio y pienso que le®rsas por
desempefio limitado tienen un uso restringido.
o
Cuando un subordinado no cumple le comunico que=ad$made O
manera firme pero logica.

9 Espero que mis subordinados lleven a cabo loseplgque yo heO
preparado.
o
Pienso que los subordinados deben saber como véaser
dificultades independientemente.

10 Cuando tomo una decision, también persuado subrdinados O
para que la acepten.
o
Pienso que los planes aprobados en general, depessentar las
ideas de mis subordinados.

11 Pienso que las personas se desarrollan mast dgsconfianza
mutua.
o
Pienso que después de establecer las metas, cadagpeebe
tener suficiente motivacion para alcanzarlas.

12 Cuando sanciono a un subordinado, le hago splgees lo queO
no se ha hecho bien.
o
Pienso que los informes no son muy necesarios ouzomfio en
las personas.

13 Pienso que la disciplina es necesaria para maned progres

del trabajo.
O
Insisto en que mis subordinados presenten infodatdlados de

- 00
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sus actividades.

No. | Declaracion A E|F
14 Creo que un lider popular es mejor que un lidpopular.
0]
Pienso que los subordinados no se deben desariitnapiszan
con problemas en el trabajo, y deben superar l@sultthdes
independientemente.
15 Creo que es responsabilidad del gerente desmdrideseo de O
obtener grandes logros en los subordinados.
. O
Me preocupo por los altos estandares de desempeiiimp a
los subordinados a alcanzarlos.
16 Mis subordinados pueden consultarme y pedirmentcion Q
cuando necesiten ayuda.
o O
Pienso que las personas se desarrollan mas sé exisfianzg
mutua.
17 Cuando el plan de un subordinado no es apropladsugiero O
que reflexione un poco y produzca otro plan.
0]
Con frecuencia doy 6rdenes como si fueran sugergnpiero
explico lo que quiero.
18 Pienso que la seguridad y los beneficios, pangio los seguros
medicos, son importantes para la felicidad de fhogleados.
0]
Cuando el plan de un subordinado no es apropiadsudiero O
gue reflexione un poco y produzca otro plan.
19 A la larga, acabaré por despedir a una persbhiege a IaO
conclusion de que nadie podra dirigirla.
0]
Impido las discusiones que acaban con la armoriie éos
subordinados.
20 Pienso que los informes no son muy necesarisdouse confia Q
en las personas.
o
Espero que mis subordinados lleven a cabo los plgue yo heo
preparado de lo contrario tienen algun tipo deisanc
21 No me preocupo por establecer una relacibmatcon mis
subordinados. Me interesa mas que imiten mis efsnpl
0]
Opino que los derechos y valores humanos son njariamtes
gue los resultados concretos en el trabajo.
22 Busco mejoras en el desempefio individual y losna a

establecer metas mas exigentes cada vez.
o

Impido las discusiones que acaban con la armoniie éos
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subordinados.

No. | Declaracion A

23 Pienso que los subordinados no se deben desasiitnapiezan
con los problemas en el trabajo, y deben supesadifecultades
independientemente.
o
Cuando tomo una decisibn me molesto en persuadinisa
subordinados.

24 Cuando un subordinado no estd de acuerdo conmig
esfuerzo en explicar porqué quiero que se hagé&edea manera.
o
Creo que se hace mas mal que bien en sancionaieanjgeados|.

25 Me preocupo por los altos estandares de desempaiiimo a
los subordinados a alcanzar esos estandares.
6 O
Pienso que la disciplina es importante para mantngrogresdg
de trabajo.

26 Impido las discusiones que acaban con la armenige los
subordinados. O
O
Espero que mis subordinados sigan mis instrucciahp de la
letra.

27 Establezco una relacién intima con mis subodtisgorque crep
gue esto es la caracteristica de un buen gerente.
o
Cuando alguien me propone varias alternativasaraotmuchg
en indicar cual prefiero.

28 Cuando un subordinado no cumple, le comuniclraebso de
manera firme pero légica.
o
No me preocupo por establecer una relacion intima mis
subordinados, me interesa mas que imiten mis egEnpl

29 Espero que mis subordinados sigan mis instroesial pie de IaQ
letra.
o
Con frecuencia doy ordenes como si fueran sugergnpiero
explico lo que quiero.

30 Yo doy responsabilidad, pero la retiro si elemegefio no la
justifica.
o
Los subordinados pueden consultarme y pedirme tad&m
cuando necesiten ayuda.

31 Pienso que los subordinados deben saber cémeervdas

dificultades por si mismos.
o

O

Cuando sanciono a un subordinado, le hago sabeegles que
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no se ha hecho bien.

32 Tengo la tendencia a confiar en la auto-direcgi@uto-contro
de los empleados, en vez de controlarlos yo.
O
Sugiero distintas maneras de hacer las cosas eteviexlicar |a
manera que yo prefiero.
No. | Declaracion C
33 Trato de reducir la resistencia de los subadhs cuando tomp O
una decision, explicandoles las ventajas que ebiosndran.
0]
Busco mejoras en el desempefio individual en veexdgr un
alto nivel de desempefio de los subordinados.
34 Con frecuencia doy ordenes como si fueran snga® perg O
explico lo que quiero.
O
A la larga, acabaré por despedir a una person&egd la IaO
conclusién de que nadie podré dirigirla.
35 Insisto en que mis subordinados presenten igemaetallados deC>
sus actividades.
o
Me preocupo por los altos estandares de desempeiiimp a
los subordinados a alcanzarlos.
36 Pienso que los planes aprobados, en generandepresentar

las ideas de mis subordinados.
0]
Creo que un lider popular es mejor que un lideojogar.
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UNIVERSIDAD DEL MAGDALENA
DIPLOMADO EN ALTA GERENCIA
ENCUESTA: CULTURA ORGANIZACIONAL

La presente encuesta se realiza solo con finegageaoks, la informacidn recopilada seré de vital
ayuda en el desarrollo de la investigacion.

CUESTIONARIO No. 2 PERFILES MOTIVACIONALES INDIVIDU ALES

CUESTIONARIO DE LA MANERA DE SER O DE ACTUAR

Encierre en un circulo la respuesta que mejor sporda a lo que usted cree de si mismo:

1. = NO ES caracteristica de mi manera de seraclgr.

2. = ES POCO caracteristico de mi manera de seraztiar

3. = ES BASTANTE caracteristico de mi manera deoség actuar.
4, = ES MUY caracteristico de mi manera de ser actiear.

1. | Cuando hay que resolver un problema o tomaidenisidn, me gusta responsabilizarme de la sitnacll | 2 | 3| 4
y asumir todas las consecuencias.

2 | Me agradan los debates y las polémicas. 12| 3| 4

3 | Para mi es muy importante que los demas me acepte 1(2)|3]| 4

4 | Me gusta tomar riesgos calculados. 1(2)|3]| 4

5 | Prefiero trabajar independiente y ser mi progefe gn la medida en que sea posible. 11 2| 3|4

6 | Me gusta mantener muy buenas relaciones conupésisres. 112 )| 3| 4

7 | En el desempefio de mi cargo, busca tomar latiiai cambiar métodos, innovar sistemas, etc. 11| 4

8 | Me gusta dirigir a otros y manejar gente. 112]|3| 4

9 | Prefiero trabajar en proyectos que exijan trabajgrupo. 112 )| 3| 4

10 | Me gusta pensar en el futuro y planearlo coitipation. 112 | 3| 4

11 | Me gusta pensar en la influencia que tengo dobréemas y en la manera de aumentarla. 1| 2| 3| 4

12 | Me gusta pensar en formas de mejorar las relacemégtosas con mis compafieros de trabajo. 1| 2| 3| 4

13 | Cuando inicio una tarea, continio con ella hasteinarla, sin importarme las dificultades que | 2 | 3| 4
encuentre.

14 | En términos generales tengo facilidades de caracidn. 112]|3| 4

15 | Prefiero estar con otras personas o en frecummtainicacion con ellas bien sea por teléfono, pbr| 2 | 3| 4
escrito, etc.

16 | Prefiero trabajar con individuos expertos, aengo sean mis amigos. 3 4

17 | Para mi es importante tener prestigio y autdrida 1(12)|3]| 4

18 | Prefiero no tomar decisiones si con ello pegoidiis buenas relaciones. 1 12 (3 4

19 | Dedico buena parte del tiempo en estudiar marderanejorar en el trabajo, realizar algo impogant1 | 2 | 3| 4
avanzar en mi desarrollo, -carrera- y el esfuetmmpngo para lograrlo me satisface.

20 | Me gusta ser lider cada vez que se me preseatasion. 1/2)| 3| 4

21 | Me gusta orientar, ayudar, conciliar o dar apogwoal a otras personas. 1 12 |3 @4

22 | Necesito estar en constante y variada activpdaa sentirme bien. 2 B 4

23 | Me gusta dar opiniones, hacer sugerencias yatavaluaciones sobre cualquier tema. 112 3|4

24 | Me gustan las reuniones sociales, los pasenfiefdas, etc. 112 | 3] 4

25 | Necesito que se me este informando frecuentenfeenfallas y virtudes de mi desempefio. 12| 3|4

26 | Los demas me ven como una persona enérgica. 112] 3| 4

27 | Temo molestar o hacer enojar a los demas. 112 | 3] 4

28 | Trabajo bajo metas en mis tares y en mi vida. 112]|3| 4

29 | Las demas personas me ven como exigente. 112 ]3| 4

30 | Para mi es muy importante lo que los demas @mneds mi. 112 | 3] 4
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UNIVERSIDAD DEL MAGDALENA
DIPLOMADO EN ALTA GERENCIA

ENCUESTA: CULTURA ORGANIZACIONAL

La presente encuesta se realiza solo con finegateads, la informacion recopilada sera de vital
ayuda en el desarrollo de la investigacion.

CUESTIONARIO No. 3 DE DESCRIPCION DEL TRABAJO

Encierre en un circulo la respuesta que mejor iiessu trabajo.

5 = MUY caracteristico del trabajo.

4 = BASTANTE caracteristico del trabajo.

3 = MODERADAMENTE caracteristico del trabajo.

2 = MUY POCO caracteristico del trabajo.

1 = NO ES APLICABLE, no es caracteristico del &jab

1 | Mitrabajo requiere habilidades que tengo quetjwar y mejorar. 5 4 3 P21

2 | Otras personas tienen que venir a mi cuando Uayognar decisiones. 5 4 |3 (2

3 | En mi trabajo hay muchas oportunidades de coawgrslivertirse con otras5 | 4 | 3| 2| 1
personas.

4 | El tipo de trabajo que tengo requiere de mi nermay altas desempefio. 5 |4 |3|2

5 | En mi trabajo me reino muy frecuentemente corsabsrdinados. 5 4 21

6 | En mi trabajo se espera de mi que ayude a cgrasias. 5/ 4 3 p1

7 | Mitrabajo ofrece muchas oportunidades de crigiiilve innovacion. 5 4 21

8 | Un aspecto importante de mi trabajo es el statesmplica. 5( 4/ 3 21

9 | Mitrabajo requiere mucha cooperacion de los dema 54| 3] 21

10 | En mi trabajo tengo que relacionarme con muchasopes. 5/ 4 3 21

11| Yo “veo” los resultados finales de mi trabajo, pysyectos no “desaparecen5 (4 | 3| 2|1
después de haber hecho yo mi parte.

12 | Gasto mucho tiempo diciéndole a la gente lo questgue hacer. 5 4 2

13| En este trabajo uno llega a conocer muy bien attas personas. 5 4 3 |2

14| Derivo un verdadero sentimiento de orgullo de @ibajo. 5/ 4| 3 21

15| Tengo que supervisar mucha gente. 5141|321

16 | Lo caracteristico de este trabajo es que da a ersama la oportunidad pard |4 | 3| 2|1
lograr algo.

17 | Mi trabajo requiere el simpatizar con los probleml@®tras personas. b 3|2

18 | Me toca asegurar el funcionamiento normal de laao 5/ 4] 3 21

19 | Tengo frecuente contacto con otras personas 5 4 |31

20 | Ese trabajo me es de gran ayuda en el adelanto clrmara 5/ 4/ 3 21

21| Mi habilidad para influir en otros es muy imporg&en mi trabajo. 5 4 3 21

22 | Uno de los aspectos mas importantes de mi tralsagbrmantener felicesalas |4 | 3| 2| 1
demas personas.

23| En este trabajo, la calidad del resultado es esletieine que ser excelente. 5 |4 3|

24 | Paso la mayor parte de mi tiempo dirigiendo persona 514 3 21
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UNIVERSIDAD DEL MAGDALENA
DIPLOMADO EN ALTA GERENCIA
ENCUESTA: IDENTIDAD ORGANIZACIONAL
La presente encuesta se realiza solo con finegageaoks, la informacion
recopilada seré de vital ayuda en el desarrolla devestigacion.

CUESTIONARIO No.1 10 PREGUNTAS CLAVES
Por favor reflexione: (SI O NO)

1. ¢ha sentido usted que algunos de sus diregtgedss no tienen la capacidad de liderar a sus
subalternos? (SI1 O NO)

2. ¢en ocasiones sus cuadros directivos no salbbeo décirles a otros sus falencias para
impulsarlos a la accion? (SI O NO)

3. ¢siente que los lideres de su empresa no paetlear como tales? (SI O NO)
4. ¢ sus directores y jefes trabajan individualmesamo ruedas sueltas? (SI O NO)

5. ¢sus directivos tienen dificultad para ejercsrfanciones como lideres de un grupo? (SI O
NO)

6. ¢incluso, tienen dificultad para liderarse efftosmos? (SI O NO)
7. ¢los subalternos, la empresa, los clientegsiedn como lideres? (S1 O NO)

8. ¢ percibe usted que algunos de sus directivosérameen” o no se visualizan como lideres? (SI
O NO)

9. ¢la ausencia o las falencias en el liderazgesude cuadros directivos estan afectando la
productividad de sus empresa y los resultados destion? (SI O NO)

10. ¢ el liderazgo deficiente de algunos directestd afectando la imagen de su empresa ante los
clientes? (SI O NO)



UNIVERSIDAD DEL MAGDALENA
DIPLOMADO EN ALTA GERENCIA
ENCUESTA: IDENTIDAD ORGANIZACIONAL

La presente encuesta se realiza solo con fine€ageaoks, la informacidn recopilada seréa de vital
ayuda en el desarrollo de la investigacion.

CUESTIONARIO No 2.
Elija 20 palabras de la siguiente lista que, pguah razén, mas le impresionen o destaquen en su
percepcion:

1. Tronar 2. Retrato 3. Mordedura 4. Desafinadauseola 6 Mezclar 7. Emocion 8. Trompeta 9.
Apariencia 10. Espejismo 11. Grufiido 12. VentolE3aComodidad 14. Audiencia 15. Destefido
16. Picor 17. Ruborizarse 18. Palpable 19. llunméra0. Dulzura 21. Eco 22. Transparente 23.
Timbre 24. Enfocar 25. Perfume 26. Ofuscar 27. 8u28. Panorama 29. Elocuencia 30.
Periscopio 31. Silbido 32. Colorear 33. CascabelSadnergirse 35. Discurso 36. Quemadura 37.
Murmurar 38. Sabroso 39. Gesticular 40. EspinaEklampa 42. Sensacién 43. Acento 44.
Visualizacion 45. Aroma 46. Ritmo 47. Himedo 48tdRea 49. Gorjeo 50. Aspero 51. Palido
52. Griterio 53. Terciopelo 54. Claridad 55. Obge®6. Silencio 57. Arrancar 58. Brillante 59.
Orquesta 60. Paisaje 61. Textura 62. Acustico &rar 64. Espejo 65. Sinfonia 66. Escenario

Resultado del test.

A:259101517 1922 24 26 28 30 32 41 44 55588 60 64 66.
B:1481114212327 29 313335374346 4B2496 59 62 65.
C:367121316 18 20 25 34 36 38 39 40 42 450433 57 61 63.
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POBLACION DE LA CIUDADELA EDUCATIVA COOEDUMAG

SECCION DEL PRE-ESCOLAR

DIRECTORA DE GRUPO 2010

No. GRADO NOMBRES — APELLIDOS
1 PRE JARDIN A MARINA DE JESUS ZUNIGA LABASTIDAS
2 PRE JARDIN B INES CORBACHO RODRIGUEZ
3 JARDIN A ANDREA AVILA SANJUANELO
4 JARDIN B YAZMIN WITT MONTARO
5 JARDIN C YORYANIS BARLIZ POLO
6 TRANSICION A AMAURY MENDOZA PACHECO
7 TRANSICION B MONICA MOLINA PERTUZ
8 TRANSICION C NANCY MARINA MANAJARES SIETTA

BASICA PRIMARIA
DIRECTORES DE GRUPO 2010

No. GRADO NOMBRES — APELLIDOS
1 12 ZULERYS BEATRIZ REDONDO PEREZ
2 1B ADRIANA MILENA LOZADA COLEY
3 1C LEIDY RUIZ ARIZA
4 22 CLAUDIA YUDITH BANDERAS CARRASQUILLA
5 2B YULI PAOLA TERAN RIOS
6 2C KENIA ISELA BRUGES RUIZ
7 32 ELIZABETH SANCHEZ BRICENO
8 3B CAROLINA RIVERA OROZCO
9 3C ILIANA PAOLA CANDELARIO BROCHERO
10 4a SANDRA GUERRERO MAESTRE
11 4B YENNY ANDREA DONADO OCAMPO
12 4C JAIME GONZALEZ LAVAO
13 52 KAREN LILIANA CAMARGO TORRES
14 5B LEVIS PUELLO VILORIA
15 5C NERIS MOZO ROMERO

BASICA SECUNDARIA
DIRECTORES DE GRUPO 2010

No. GRADO NOMBRES — APELLIDOS
1 62 LAURA PATERNINA MENDOZA
2 6B JUDITH TAVARES MARTINEZ
3 6C JOHN ALEXANDER BUSTAMANTE VELASQUEZ
4 72 NAYIBIS PACHECO MARTINEZ
5 7B RENE MAURICIO AGUIRRE HERNANDEZ
6 7C BLADIMIR PERTUZ
7 8 SILVIA GRANADOS SALCEDO
8 8B MELISSA CASTILLO MAZZILO
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8C

FABIAN AVENDANO BOLANO

MEDIA ACADEMICA

DIRECTORES DE GRUPO 2010

No. GRADO NOMBRES - APELLIDOS
1 92 LUIS FERNANDO PINTO
2 9B SOSLENY TORRES GOMEZ
3 102 SHIRLEY MAILEN PERALTA RAMIREZ
4 10B JOSE ANTONIO MONSALVO GONZALEZ
5 11° GLADELIS ORTIZ RUIZ
DOCENTES DE AREA 2010
No. GRADO NOMBRES - APELLIDOS
1 C. NATURALES MARIA LUISA APREZA
6 C. NATURALES DEIBI OSPINO MONTANO
7 SOCIALES ARNULFO JESUS PADILLA REBOLLEDO
2 ED.FiSICA JUAN CARLOS QUINONEZ
3 INGLES ESTHER MARIA SEQUEA GUTIERREZ
4 INGLES SILVIA BALLESTEROS ARMENTA
5 MATEMATICAS ROBERTO BARON DUQUE
6 MUSICA RICARDO VISBAL
7 CASTELLANO CLAUDIA FERNANDEZ MOLINA
DIRECTIVO/ ADMINISTRATIVA
No. GRADO NOMBRES - APELLIDOS
1 RECTOR LENIS MOLINA OROZCO
2 DIRECTORA EJECUTIVA LUDYS RHENALS BANDERA
3 ASISTEN ADMINISTRATIVO VIVIANA HERRERA ESCORCIA
4 ASISTENTE ADMISTRIVA MARIO MENDOZA GOENAGA
5 AUXILIAR CONTABLE JORGE REY ESCOBAR
COORDINACION GENERAL
No. GRADO NOMBRES - APELLIDOS
1 COORD. ACADEMICA WARNER ROMERO ORTIZ
2 COORD. FORMACION OSCAR JAVIER MARTINEZ PARDO
4 PSICOPEDAGOGA YESENIA ALVAREZ VALLE
5 SECRETARIA ACADEMICA NELLY LORENA SANCHEZ POLO
6 | SECRETARIA — RECEPCIONISTA | ALEXANDRA BUSTAMANTE CAMARGO
MANTENIMIENTO Y SERVICIOS GENERALES
No. GRADO NOMBRES - APELLIDOS

MANTENIMIENTO

JOSE GABRIEL CARDONA MEJIA

MANTENIMIENTO

CARLOS SANTODOMINGO OROZCO

SERVICIOS GENERALES

ROSABEL MOLINA TERNERA

SERVICIOS GENERALES

MARY MARTINEZ GUERRERO

gk W (N (-

SERVICIOS GENERALES

EDILSA GOMEZ PUERTA
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SERVICIOS GENERALES

ESTIVISON RAFAEL MACENETT CISBEL

SERVICIOS GENERALES

CARLOS SANTODOMINGO OROZCO

SEGURIDAD Y VIGILANCIA

LUIS GOMEZ MOLINA

© |0 |N |

SEGURIDAD Y VIGILANCIA

MIGUEL VIZCAINO ORTIZ

10 SEGURIDAD Y VIGILANCIA

DESIDERIO GOMEZ BORNACHERA

TOTAL POBLACION: 64
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