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RESUMEN. El presente estudio tuvo como objetivo caracterizar la cultura organizacional como estrategia
dinamizadora del cambio en instituciones de educacién superior en Barranquilla, Colombia. Se sustenté en una
investigacién descriptiva, con un disefio no experimental de campo. La poblacién estuvo integrada por 44 docentes,
asimismo se aplicaron dos (2) encuesta, una de cultura Organizacional (31 items) y otra de cambio organizacional (8
items). Se organizaron con preguntas cerradas, formuladas de acuerdo con la escala de Likert, con cuatro alternativas
que presentaron el grado de opinién de los encuestados con ponderacién precodificada de 4 a 1, para facilitar su
interpretacion estadistica. Se le aplicé a dicho instrumento la validez de contenido y la confiabilidad con un método
estadistico denominado coeficiente de Crombach. Los resultados indican que la cultura organizacional tal y como se
evidencia en la organizacién educativa es una fuente dinamizadora para asumir el cambio organizacional, destacando
como conclusién que hay pertenecer a un contexto tan competido como la academia en Colombia, requiere de mucho
esfuerzo y compromiso, lo que les facilita adquirir un mayor estatus social y financiero que posibilite el desarrollo
organizacional a nivel de las instituciones de educacion supetior.
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ABSTRACT. The objective of this study was to characterize the organizational culture as a dynamic strategy for
change in higher education institutions in Barranquilla, Colombia. It was based on a descriptive investigation, with a
non-experimental field design. The population consisted of 44 teachers, likewise two (2) surveys were applied, one on
Organizational culture (31 items) and another on organizational change (8 items). They were organized with closed
questions, formulated according to the Likert scale, with four alternatives that presented the degree of opinion of the
respondents with a pre-coded weighting of 4 to 1, to facilitate their statistical interpretation. Content validity and
reliability were applied to said instrument with a statistical method called Cronbach's coefficient. The tresults indicate
that the organizational culture as evidenced in the educational organization is a dynamic source to assume
organizational change, highlighting as a conclusion that belonging to a context as competitive as the academy in
Colombia requires a lot of effort and commitment. which makes it easier for them to acquire a greater social and
financial status that enables organizational development at the level of higher education institutions.
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1. Introduccioén.

Hoy en dfa, las organizaciones se encuentran inmersas en un proceso de integracion a nivel global, el cual se ha
acentuado por la evolucién de la informatica y de las telecomunicaciones, asociado a una profundizacién de la
competitividad mundial entre capitales, en medio de la desregulaciéon de los mercados. En un numero apreciable de
paises han inducido a una nueva division del trabajo, a un aumento de la integraciéon de los mercados financieros, a un
fraccionamiento del mapamundi econémico, multiplicacién de alianzas y asociaciones entre capitales y entidades y
empresas que realizan intercambios a nivel internacional y, como consecuencia mayor numero de variables
interrelacionadas en el disefio y coordinacion de las politicas macroeconémicas entre las naciones del mundo
desarrollado y los paises emergentes.

Bajo el contexto anterior, el recurso humano representa uno de los factores mas importantes en la gestiéon
empresarial, por tal razén los cambios estratégicos deben estar apoyados por algunos elementos de la cultura
organizacional, como los valores, actitudes y conducta de su gente, en virtud de promover el trabajo en equipo de
forma efectiva para alcanzar los objetivos organizacionales, sustentado por Parra, Ramirez, Gutierrez y Piamba (2022).

Dentro de este orden de ideas, Robbins y Coulter (2018, p 44) sefialan “que muchos autores y empresarios
piensan que la globalizacién contribuira a la desaparicion progresiva de las diferencias entre pafses y regiones”.
Generando como como consecuencia que las organizaciones, presionadas por cambiar, para hacerse mas competitivas,
hayan recurrido a los modelos gerenciales que han sido probados con éxito en otros paises con diferentes culturas, lo
cual ha sido explicado por Parra, Duran, y Rocha (2021)

Es decir, la directriz ha sido consentir y aplicar los modelos, mas que pensar en la acomodacién, disposicion o
gestacion de la organizacién para beneficiarse de ellos. Los resultados son consecuencia de las diferentes experiencias,
tanto a nivel internacional como local, lo cual indica que, en vez de la coaccién o traspaso de los modelos gerenciales,
se busca la adaptacion y ajuste a la especificidad de cada ambiente, estructura empresarial o grupo con identidad de
elementos culturales.

En este sentido, los individuos asumen un determinado comportamiento ante los cambios producidos dentro
de la organizacion; para Parra, Visbal, Duran y Badde (2019) estos podtian originarse desde el medio ambiente
organizacional, o aquel lugar donde se desarrolla el empleado, por otra parte estan relacionados con las creencias y
valores que son manejados en la organizacién, todo esto se puede definir en dos palabras “cultura organizacional”, la
cual segun Stoner (2012: p. 747), se refiere al “conjunto de las nociones importantes (tales como, normas, valores,
actitudes y creencias), que comparten los miembros de la organizacién”.

Por otro lado, Robbins y Coulter (2018; p 46) “la definen como un sistema de significado compartido entre sus
miembros, la cual distingue a una organizacién de las otras, dentro de la cual se resumen siete caracteristicas principales
que, en conjunto, captan la esencia de la cultura de una organizacién: innovacién y asuncién de riesgo, atencion al
detalle, orientacion a los resultados, orientacion hacia las personas, orientacion al equipo, energia, y estabilidad”.

En otras palabras, se puede decir que la cultura organizacional involucra el ambiente laboral en el cual los
empleados de una organizacién desarrollan su trabajo. La cultura es algo no visible, abstracto, que afecta directamente
todo lo ocurrido en la empresa, asimismo representa un factor determinante para la constante dinamica de cambio.
Ciertamente, la cultura organizacional se podria percibir como la forma de pensar, sentir y actuar de un grupo. Estas
acciones colectivas, para lograr un fin, se componen de elementos importantes como las creencias, los valores, las
actitudes y conductas.

Dentro de este marco, la cultura es una desventaja, cuando los valores histéricos no son compatibles entre los
miembros de la organizacién, por lo cual las conductas o actitudes de los trabajadores son establecidas por paradigmas
existentes, que sugieren la manera de operar, estos paradigmas no compartidos, no permiten aplicar un esfuerzo
conjunto para implantar el cambio.

Al respecto, French-Bell (2011:59), sostienen, “el proceso de cambio organizacional comienza con la aparicién
de fuerzas que vienen de afuera o de algunas partes de la organizacion. Las mismas pueden ser exbgenas o endbgenas
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a la organizacién. Las fuerzas exdgenas provienen del ambiente, como las nuevas tecnologias, los cambios en los
valores de la sociedad y las nuevas oportunidades o limitaciones del ambiente (econémico, politico, legal y social).”

Por otra parte, Guizar (2013; p. 317), “sostiene que las fuerzas endogenas crean la necesidad del cambio
estructural, del mismo modo las fuerzas del comportamiento provienen de la tirantez organizacional, interacciones
laborales, manejo de las emociones y de los resultados del ejercicio de las actividades”. En este sentido, el cambio
debe iniciarse desde la alta gerencia e involucrar las distintas areas de la organizacién para conseguir vencer la
incertidumbre o el miedo a lo desconocido. Un proceso de cambio ocurre de forma eficiente si los miembros estan
comprometidos con él. Paredes, Aleman y Castro (2021), quienes sostienen que el ambiente organizacional es medible,
es un proceso de crecimiento y cambio estructural que, mediante la utilizacion del recorrido del trabajador, asimismo
Visbal et al (2019); Garcia, Duran y Prieto (2017) refieren que esto se hara en tanto las personas se comprometan, ellas
evitan ser atropelladas por el proceso.

En realidad, el cambio ocurre a través de los integrantes de la organizacion, enfocados en un conjunto de
transferencias, reorganizaciones, ampliacién o reduccién de actividades, creacién de nuevos departamentos, productos,
servicios, mercados, tecnologias, entre otros. Estos cambios son implementados con la finalidad de mejorar los
procesos existentes considerando a sus miembros como parte vital del proceso de cambio, por lo que es necesario
también conocer sus valores, creencias y comportamientos.

Cabe destacar que, en las organizaciones modernas, y mas aun en las instituciones de educacién superior (1ES)
se estan originando cambios como parte de los sistemas que se ven afectados por los procesos orientados a la toma de
decisiones, permitiéndoles realizar técnicas de mejoramiento de la calidad en todos los estamentos de la Universidad,
asi como la implementacién de los lineamientos establecidos por el ministerio de educacién. Por este motivo, los lideres
del nuevo milenio deben apropiarse de las destrezas y habilidades necesarias para enfrentar dichos cambios,
maximizando los efectos positivos que estos cambios puedan producir al intorno de las organizaciones.

Es asi como la tolerancia al cambio representa un papel importante para el desarrollo y crecimiento de las
organizaciones, sustentado por Parra y Duran (2014), ademds que puede ser introducido a las IES, lo cual permitiria y
favorecerfa la sostenibilidad del sector educativo, generando mayores niveles de produccion de conocimientos y
productividad académica.

Bajo este contexto, se presentan las IES de Barranquilla, quienes conscientes de las transformaciones que ofrece
el nuevo milenio, sienten la necesidad de adaptarse al mercado competitivo, requiriendo implementar cambios
organizacionales (administrativos, estructurales y sistematicos), adaptarse a las necesidades del entorno, a la tecnologia
de vanguardia, a estrategias gerenciales como la tecnologia 4.0, contar con docentes integradores y visionarios, que
sean capaz de generar procesos de estimulacién y emprendimiento en los estudiantes, estos cambios traen como
consecuencia la necesidad de realizar estudios sobre los valores, actitudes y motivacion de los empleados que afectan
los procesos en las diferentes unidades organizativas.

La problematica se encuentra en que la cultura de los lideres no ha permitido adoptar nuevas técnicas de trabajo,
ni la participacion de los empleados en la toma de decisiones. Tal y como lo explica Martinez et al (2017), En este
orden de ideas, se evidencia que uno de los componentes que afectan los procesos, es la cultura organizacional, la cual
es transmitida a través de los diferentes niveles administrativos, enmarcada con arquetipos arraigados a las actitudes,
valores y prioridades en las organizaciones educativas, lo cual afecta el desarrollo de esta, por ende, el del empleado
administrativo y docente.

En este sentido, la cultura existente establece ciertas limitaciones, en cuanto al plan de carrera o adiestramiento
del personal, no se estan aplicando nuevas técnicas gerenciales, de trabajo en equipo; por otra parte, las fuerzas externas
a las IES no permiten cubrir las necesidades del estudiante en muchos casos, dado que hay limitaciones para acceder
de manera eficiente a los procesos que se requieren para el desarrollo exitoso del estudiante.

Si bien, los valores de los trabajadores y de la organizacién deben ser compartidos, en pro de crear un clima
propicio para la iniciativa, el aporte y el reconocimiento. Los estilos gerenciales deben ser comunicativos, participativos,
capaces de promover el entusiasmo y compromiso de los empleados con respecto al logro de los objetivos establecidos.
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Por ello se hace necesario romper con las estructuras y paradigmas que son parte de la informacién cultural de
los miembros de la organizaciéon e implementar nuevas formas de pensar, de patrones cognitivos positivos, lo cual
permitirfa inculcar el sentido de pertenencia, orgullo y solidaridad laboral. Cabe destacar que, en el ambito educativo
colombiano, hoy en dia se han generado mayores exigencias, por lo cual se han establecidos cambios tecnolégicos,
politicos, culturales ademads de sociales, los cuales se han hecho sentir en el contexto de la sociedad y particularmente
en la esfera de la educacién, y sus resultados en el contexto colombiano.

En este orden de ideas, hay organizacion de educacion superior que no generan estabilidad laboral en el docente,
puesto que la mayorfa de los contratos son a término fijo, los cuales se renuevan cada semestre. Se destaca que uno de
los lineamientos mas relevantes para el ministerio de educacién, son las contrataciones docentes y la calidad que le
deben implantar a los programas académicos.

Por otra parte, se ha evidenciado que existe poco sentido de pertenencia por parte del docente, quienes asisten
a sus actividades académicas, pero no promueven procesos necesarios y requeridos para lograr los objetivos del
quehacer docente. Dado que la docencia es una triada que se acciona con la investigacién y extensién, pero
indudablemente al no existir unos contratos que proporcionen estabilidad laboral, se genera un rompimiento de las
estructuras curriculares.

Cabe destacar que uno de los factores que mas determinan los patrones de estimulacién es el contexto
organizacional de la conducta, destacando el trato que genera la organizacién a los docentes, asi como las politicas y
normas que se sustentan para realizar las actividades laborales, los tipos de autoridad y de ejercicio del poder, que
afectan las acciones académicas en las IES. De acuerdo con lo planteado, este articulo caracterizar la cultura
organizacional como estrategia dinamizadora del cambio en IES de Barranquilla, Colombia.

1.1. Funciones de la cultura organizacional.

La cultura organizacional representa una variable que interviene en el desempefio y satisfacciéon de los
miembros de cualquier empresa, por tal motivo se hace necesario conocer sus funciones. Las mismas mostradas por
Kreitner y Kinicki (2012) y referenciadas en el grafico siguiente:

Identidad de
la Organiza-

cion

Instrumento
para que cultura Compromiso

Todo tenga organizacional colectivo
sentido

Estabilidad
del

Sistema social

Grafico 1. Funciones de la cultura de la organizacion.
Fuente: Kreitner & Kinicki (2012).
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El grafico muestra las cuatro funciones importantes de la cultura organizacional, las mismas son explicadas a
continuacion, segun lo planteado por Kreitner & Kinicki (2012):

a.- Segin Kreitner & Kinicki (2012; p. 590), “la cultura proporciona a sus miembros una identidad organizativa.
Los altos directivos, muchos de los cuales han ido ascendiendo desde las bases, infunden un espiritu ganador tan
penetrante que a los que fracasan se les clasifica como los menos buenos, pero nunca como perdedores. Los
trabajadores, a su vez, se sienten identificados con la compafifa, casi al estilo japonés”.

b.- Kreitner & Kinicki (2012; p. 590), “piensan que la cultura organizacional facilita el compromiso colectivo:
Cuando la cultura organizacional forma parte del individuo, su compromiso es ain mayor que sus propios intereses,
es decir, de alguna manera lo motivara a cumplir cabalmente su responsabilidad frente a la organizacion”.

c.- Kreitner & Kinicki (2012; p. 590), “han estimado que la CO, fomenta la estabilidad del sistema social: La
cultura organizacional ayuda a mantener unida a toda la organizacién y proporciona un estado de armonfa entre sus
miembros”.

d.- Por otra parte, la CO, segin Kreitner & Kinicki (2012; p. 590), “configura la conducta al ayudar a los
miembros a entender su medio ambiente: Cada organizacién perfecciona un conjunto central de su puesto,
conocimientos y reglas implicitas que gobiernan el comportamiento diario en el lugar de trabajo”.

Por otra parte, Robbins et al (2017; p 528) sefialan que “la cultura desempena diversas funciones dentro de una
organizacién”. En primer lugar, tiene un papel de definicién de limites, es decir, crea diferencias entre una organizacién
y las demas. En segundo lugar, conlleva un sentido de identidad para los miembros de la organizacién. En tercer lugar,
la cultura facilita la generacion del compromiso con algo mas grande que el interés personal del individuo. En cuarto
lugar, mejora la estabilidad del sistema social. En consecuencia, la cultura es el mecanismo social que ayuda a mantener
unida a la organizacion, al proporcionar normas apropiadas para lo que deben hacer y decir los empleados. Asimismo,
la cultura sirve como mecanismo de control y vigilancia que orienta las actitudes y el comportamiento del equipo
organizacional.

1.2. Fuentes externas e internas que crean la necesidad de cambio en la organizacion.

Las organizaciones encuentran en su camino muchas fuerzas que las inducen al cambio. Estas fuerzas provienen
de fuentes externas ajenas a la organizacién y de fuentes internas a la misma. En efecto, Chiavenato (2020), dice que
“el proceso de cambio organizacional comienza con la aparicién de fuerzas que vienen de fuera o de algunas partes de
la organizacion. Esas fuerzas, dice, pueden ser exdgenas o enddgenas a la organizacioén”.

Asimismo, para Chiavenato (2020), “las fuerzas exdgenas provienen del ambiente, como las nuevas tecnologias,
los cambios en los valores de la sociedad y las nuevas oportunidades o limitaciones del ambiente (econémico, politico,
legal y social)”. Mientras que Robbins y Judge (2017), “sostienen que esas fuerzas externas crean la necesidad de un
cambio organizacional interno. Los intentos de cambio interno pueden planearse conscientemente para que el ajuste a
las nuevas condiciones externas se realice con una minima perturbacion del equilibrio estructural y del comportamiento
existentes dentro de la organizacién”.

Segun lo expresado, las fuerzas endogenas que crean la necesidad del cambio estructural y del comportamiento
provienen de la tensién organizacional: tensiéon de las actividades, interacciones, sentimientos o resultados del
desempefio en el trabajo. Por su parte, Kreitner y Kinicki (2012, p.618), “refieren que las fuerzas externas para el
cambio son las que tienen su origen fuera de la organizaciéon. Dado que estas fuerzas tienen efectos globales, pueden
hacer que una organizacién se pregunte sobre la naturaleza del negocio al que se dedica y sobre el proceso utilizado
para la produccién de bienes y servicios”. Por otra parte, para Robbins y Coulter (2018), “se han identificado fuerzas
externas que son bdsicas para el cambio: caracteristicas demograficas, progresos tecnolégicos, cambio en los mercados
y presiones sociales y politicas”.

a.- Caracteristicas demograficas: Robbins y Coulter (2018), “consideran que entre los cambios demograficos
que se estan produciendo en fuerza laboral. Las dos tendencias principales que se identificaron eran que: 1) la fuerza
laboral estd mas diversificada y 2) existe un imperativo empresarial para gestionar la diversidad de manera eficaz. Las



Ao 5 Nimero 1(1-12), 2023 [m avronovam
Cultura organizacional como estrategia dinamizadora del cambio en instituciones de educacidn superior
Cardenas Truijillo, S. y Duran, S. E.

W owmwnaa
B oenario

organizaciones han de ser muy eficaces en su gestion de la diversidad si quiere n contar con la maxima contribucién y
participacién de sus empleados”.

b.- Procesos tecnolédgicos: Robbins y Coulter (2018), “reiteran que las organizaciones, tanto si producen bienes
como si prestan servicios, estan utilizando la tecnologia cada vez con mayor intensidad como medio para mejorar la
productividad y la competitividad en los mercados”.

c.- Cambios en los mercados: A este respecto, Robbins y Coulter (2018), “condicionan que, tras el
advenimiento de una economia global, las compafifas se ven obligadas a cambiar la manera de realizar negocios. Las
empresas han de fraguar nuevas asociaciones con su proveedora para poder entregar productos de mejor calidad a
precios mas reducidos”.

d.- Presiones sociales y politicas: En cuanto a este aspecto, Robbins y Coulter (2018), “reflexionan que estas
fuerzas son el resultado de sucesos sociales y politicos. Es posible, pues, que los directivos tengan que ajustar su estilo
o enfoque de gestion para adaptarse a los valores del empleado que estin en proceso continuo de cambio. Los
acontecimientos politicos pueden crear cambios sustanciales”.

e.- Fuerzas internas: Robbins y Coulter (2018), “asumen que las fuerzas internas para el cambio tienen su
origen en el seno de la organizaciéon. Estas fuerzas pueden ser tan sutiles como un bajo nivel de moral, o pueden
manifestarse en hechos tan evidentes como la baja productividad y los conflictos internos. Las fuerzas internas para el
cambio pueden derivarse tanto de problemas relacionados con los recursos humanos como de las conductas y
decisiones de los directivos”.

f.- Problemas y perspectivas de los recursos humanos: Tanto Chiavenato (2020), como Robbins y Coulter
(2018), “piensan que estos problemas se derivan de las percepciones de los empleados sobre el trato que reciben en el
trabajo y sobre la correspondencia entre las necesidades y deseos del individuo y los de la organizacién. Es asi como la
falta de satisfaccion es sintoma de un problema subyacente en el empleado que es preciso aborda, tales como niveles
de absentismo poco usuales o elevados y la rotacién de personal son también fuerzas para el cambio, a estos
inconvenientes las organizaciones pueden datr respuesta a estos problemas aplicando los diversos enfoques para el
disefio de puestos de trabajo”.

g.- Conductas y decisiones de los directivos: Robbins y Coulter (2018), “revelan que un nimero excesivo de
conflictos interpersonales entre gestores y subordinados indica la necesidad de un cambio, por lo cual es posible que
tanto el gestor como el empleado necesiten capacitarse en sus habilidades respectivas, o que, simplemente, convenga
separatlos”. Por ejemplo, puede transferirse a una de las partes a otro departamento. Las conductas poco apropiadas
de los lideres, como una direccién inadecuada o la falta de apoyo, pueden dar a lugar a problemas de recursos humanos
que demanden algin cambio.

En sintesis, el cambio puede ser generado por diversos factores y es a través de las fuentes externas e internas
que se identifica las dimensiones del cambio en una organizacion, es decir hasta qué punto es necesario su aplicacién
para asumir el riesgo de competitividad requerido por el mercado.

2.- Metodologia aplicada.

La presente investigacion se orient6 por el paradigma positivista, al pretender obtener un conocimiento relativo
a las variables de estudio a partir de la percepcién de la realidad observable, empleando métodos, técnicas y teorias
para obtener datos pertinentes al objeto de investigacién, que en su cuantificaciéon y andlisis permitan determinar la
naturaleza del problema a fin de generar respuestas validas, para responder asi a las interrogantes planteadas.

De acuerdo con lo planteado y al objetivo de este estudio que se orientd se ejecutd dentro de los parametros
del paradigma positivista también llamado probabilista, neopositivista o cuantitativo. Ademas se fundamenté en un
proceso descriptivo, dado que se verificaron diferentes elementos o factores de la cultura organizacional y de los
cambios organizacionales en la IES de Barranquilla. Asimismo, este estudio se enmarca bajo el tipo de investigacion
de campo, por cuanto los datos que son de interés se recolectaron en forma directa en las instituciones universitarias
objeto de estudio mediante el trabajo del investigador.
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Por otro lado, se utilizé un disefio no experimental, transversal, esto debido a que las variables no fueron
manipuladas por el investigador, ellas se tomaron y observaron como se percibieron en la realidad de la organizacion,
seguidamente se muestra que la poblacién objeto de estudio estuvo integrado por 44 personas pertenecientes al
personal docentes, y qued6 conformada por dos estratos asi: un subestrato integrado por docente tiempos completos
y otro subestrato por docentes medio tiempo.

En este estudio, de acuerdo con la clasificacién metodoldgica, se manejé la técnica de observacion mediante
encuesta, se aplicaron dos (2) encuesta, una de cultura Organizacional (31 items) y otra de cambio organizacional (8
items), dirigidas al personal docente. Las encuestas se organizaron con preguntas cerradas, formuladas de acuerdo con
la escala de likert, con cuatro alternativas que presentaran el grado de opinién de los encuestados con ponderacién
precodificada de 4 a 1, para facilitar su interpretacién estadistica.

Consecuentemente, los instrumentos fueron validados por la técnica de juicio de expertos, luego de aplicar la
prueba piloto, se pasa a determinar el indice de confiabilidad para ambos cuestionarios, lo cual prepara su aplicacion
postetior a las unidades poblacionales del estudio, es decir a la muestra seleccionada de la institucién objeto de estudio,
se utiliz6 el coeficiente Crombach y genero un resultado de 0,83, y 0,80. Lo que muestra que eran altamente confiables.
Posteriormente se hizo el vaciado de datos en el programa SPSS y se procesaron los resultados, que se presentan en
tablas.

3.- Resultados.

Tabla 1. Participacion de los docentes.

Opciones f/a %

Siempre 7 16
Casi Siempre 21 48
Nunca 7 16
Casi Nunca 9 20
Total 44 100

Fuente: Elaboracién propia.

Con respecto a si en las actividades de la institucién universitaria se toma en cuenta la participacién de los
docentes, el 48% de los encuestados manifestd que casi siempre, mientras que el 20% contesto casi nunca, en tanto el
16% opiné siempre, y el 16% respondié que nunca, como resultado se obtuvo que la mayoria de los trabajadores
consideran que son tomados en cuenta para la toma de decisiones en la organizacion. Dentro de este marco, Egan
(1997), en la linea de desarrollo de su teoria sobre la cultura, pone de manifiestico, que los patrones compartidos, se
refiere a las formas acostumbradas de llevar a cabo las tareas y las actividades comerciales, organizacionales, gerenciales,
de supervision y liderazgo. Los patrones de conducta vigorizantes conforman el lado actuante de la cultura y a su vez
la cultura impregna todo aspecto conductual del negocio, tal y como sucede en la organizacién objeto de estudio
(Gonzalez y Socarras, 2021).

Tabla 2. Normas existentes en la organizacion.

Opciones f/a %

Siempre 21 48
Casi Siempre 20 45
Nunca 02 05
Casi Nunca 01 02
Total 44 100

Fuente: Elaboracion propia.
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A los docentes, se les pregunté si la labor desempefiada por ellos se rige bajo las normas existentes en la
organizacion, y las respuestas obtenidas fueron: 48 % de los encuestados siempre, el 45% casi siempre, el 5% nunca,
y el 2% casi nunca. Como se puede inferir la mayoria de los encuestados considera que la labor que desempefian se
rige por las normas de la organizacion. En este orden de ideas, se pone como linea que las normas forman parte de la

linea paradigmatica a seguir por los docentes, es decir la conducta del sistema en su conjunto, de sus subunidades y de
los individuos que lo integran” (Egan, 1996:77).

Tabla 3. Existe en la organizacion trabajo en equipo.

Opciones f/a %

Siempre 13 30
Casi Siempre 13 30
Nunca 03 07
Casi Nunca 15 33
Total 44 100

Fuente: Elaboracion propia.

En cuanto a si existe trabajo en equipo en la organizacién, 33% de los docentes contestaron que casi nunca se
realiza el trabajo en equipo, por otro lado, el 30% respondi6 siempre y el 30% casi siempre, mientras que el 7% opind
nunca, por lo tanto, esto implica que existe trabajo en equipo, pero no en toda la organizacién. Respecto al trabajo en
equipo, se sugiere lo planteado por Mondy (2011), “considera que el caricter del grupo de trabajo inmediato afecta la
percepcion que se tiene de la naturaleza de la cultura corporativa. Por ejemplo, el compromiso con la misién del grupo
de trabajo influye directamente en las percepciones culturales.

Tabla 4. Aceptacion de las politicas de la organizacion.

Opciones f/a %

Siempre 27 62
Casi Siempre 11 25
Nunca 01 02
Casi Nunca 05 11
Total 44 100

Fuente: Elaboracién propia.

En cuanto a la aceptacién de las politicas implementadas por las IES, los resultados obtenidos fueron: el 62%
opiné siempre, el 25% casi siempre, 11% casi nunca y el 2% nunca, al respecto se deduce que la mayoria de los
encuestados aceptan las politicas implementadas por la directiva. Dentro de este contexto, Robbins y Judge (2017, p.
689), refieren que, “las costumbres actuales, las tradiciones y la forma general de hacer las cosas en la organizacion

tienen su origen en gran parte en lo que ha hecho antes, por eso se hacen necesarias las politicas en una organizacion.

Tabla 5. Cuenta la institucion con sistemas y equipos actualizados.

Opciones f/a %

Siempre 17 39
Casi Siempre 25 57
Nunca 1 2
Casi nunca 1 2

Total 44 100

Fuente: Elaboracion propia.
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Con relacién a si la institucién cuenta con sistemas y equipos actualizados las respuestas obtenidas fueron: 57%
casi siempre, 39% siempre, 2% nunca y 2% casi nunca. Los resultados evidencian que ciertamente la institucion cuenta
con sistemas computatizados y equipos actualizados (Gallardo, 2021).

Tabla 6. Se toma en cuenta los cambios de tecnologia.

Opciones f/a %

Siempre 6 14
Casi Siempre 35 79
Nunca 1 2
Casi nunca 2 2

Total 44 100

Fuente: Elaboracion propia.

Con respecto a si las actividades laborales se realizan tomando en cuenta los cambios de tecnologia, la tabla y
grafico 33 muestran los siguientes resultados: el 79% de la poblacién considera que casi siempre se toma en cuenta los
cambios de tecnologia, en tanto el 14% contesto siempre, por otro lado, el 2% respondid casi nunca e igualmente el
2% opin6é nunca. Lo cual evidencia que las actividades docentes se realizan tomando en cuenta los cambios de
tecnologia. Bajo este lineamiento, Robbins y Coulter (2018) insisten en que las empresas, estan utilizando la tecnologia
cada vez con mayor intensidad como medio para mejorar la productividad y la competitividad en los mercados, lo cual

es asumido por los docentes de las 1ES.

Tabla 7. Los productos generados en la investigacion son postulados en otros paises.

Opciones f/a %
Totalmente de acuerdo 31 71
De acuerdo 12 27
En desacuerdo 1 2
Totalmente en desacuerdo 0 0
Total 44 100

Fuente: Elaboracion propia.

Con respecto a si los productos generados en la investigacion cientifica, son divulgados en otros paises, la
poblacién encuestada respondié lo siguiente: 71% manifesté estar totalmente de acuerdo, mientras que el 27% opind
estar de acuerdo y el 2% expreso estar en desacuerdo. En lineas generales la mayor parte de la poblacién considerd
que la produccion cientifica generada en la institucion es divulgada y postulada en otros paises. Al respecto, Chiavenato
(2020), manifiesta que la tecnologia de la informacién suministré las condiciones basicas para el surgimiento de la
globalizacién, destacando que la economia internacional se transformé en economia mundial y global, insta a la

competitividad, la cual se volvié intensa y compleja entre las organizaciones.

Tabla 8. Importancia del crecimiento organizacional.

Opciones f/a %

Totalmente de acuerdo 28 64
De acuerdo 16 36
En desacuerdo 0 0
Totalmente en desacuerdo 0 0

Total 44 100

Fuente: Elaboracion propia.
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En torno a la importancia del crecimiento organizacional se obtuvieron los siguientes resultados: el 64% opinéd
estar totalmente de acuerdo y el 36% manifest6 estar de acuerdo. En tal sentido se deduce que la totalidad de los
encuestados coinciden que es importante el crecimiento organizacional. Newstron (2015) indica que las organizaciones
crecen al determinar una estrategia de desatrrollo que le permitird hacerse competitivos ante las expectativas de una
globalizacién mundial que afecta directamente las estructuras de estas.

Tabla 9. Cuenta la institucion con un espacio fisico adecuado.

Opciones f/a %

Totalmente de acuerdo 21 48
De acuerdo 20 45
En desacuerdo 2 5
Totalmente en desacuerdo 1 2

Total 44 100

Fuente: Elaboracion propia.

Al personal se le pregunt6 si la institucién cuenta con un espacio fisico adecuado para realizar las actividades de
trabajo y las respuestas obtenidas fueron: 48% contesté totalmente de acuerdo, el 45% expreso estar de acuerdo, por
otro lado, el 5% manifestd estar en desacuerdo y el 2% respondié totalmente en desacuerdo. Lo que evidencia que la
institucién cuenta con un espacio fisico adecuado para la realizacién de las actividades. Robbins y Judge (2018),
manifiesta que existe una alta relacién, entre el ambiente fisico y la productividad. Conforme a los elementos
ergonémicos que puedan experimentar los docentes en este caso.

Tabla 10. Existe buena distribucion fisica de los puestos de trabajo.

Opciones f/a %

Totalmente de acuerdo 23 52
De acuerdo 18 41
En desacuerdo 3 7
Totalmente en desacuerdo 0 0

Total 44 100

Fuente: Elaboracién propia.

En lo que respecta a la distribucién fisica de los puestos de trabajo, el 52% de la poblacion encuestada expreséd

estar totalmente de acuerdo, mientras que el 41% opiné estar de acuerdo y el 7% manifest6 estar en desacuerdo. Los
resultados obtenidos demuestran que si existen una buena distribucion fisica en los puestos de trabajo.

Tabla 11. Existe competencia en los equipos de trabajo.

Opciones f/a %

Totalmente de acuerdo 13 30
De acuerdo 19 43
En desacuerdo 07 16
Totalmente en desacuerdo 05 11
Total 44 100

Fuente: Elaboracion propia.

Al personal se le pregunt6 si existe competencia en los equipos de trabajo y los resultados obtenidos fueron: el
43% expresé estar de acuerdo, mientras que el 30% respondié totalmente de acuerdo, por otro lado, el 16% manifestd

10
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estar en desacuerdo y finalmente el 11% opind estar totalmente en desacuerdo. En este sentido se concluye que la

mayoria de la poblacién considera que existe competencia en los equipos de trabajo.

Tabla 12. Considera necesatio el crecimiento profesional.

Opciones f/a %

Totalmente de acuerdo 32 73
De acuerdo 12 27
En desacuerdo 0 0
Totalmente en desacuerdo 0 0

Total 44 100

Fuente: Elaboracion propia.

En cuanto a la necesidad del crecimiento profesional la poblacién encuestada respondié de la siguiente manera:
el 73% opind estar totalmente de acuerdo y el 27 % expresé estar de acuerdo. En este sentido se concluye que la
mayoria de la poblacién considera necesario el crecimiento profesional. Segun los resultados arrojados por las encuestas
se demuestra que existen factores internos y externos que crean la necesidad del cambio, entre los cuales, la tecnologia
juega un papel primordial, porque la empresa no cuenta con técnicas apropiadas para el desarrollo de los procesos
académicos que le permitan ser competitiva y mantenerse en un mercado académico globalizado, de igual manera es
importante la revision d ellos procesos docentes, para generar fortalezas que permitan el crecimiento y el desatrollo
organizacional (Cabrera y Diaz, 2019).

En este sentido Kreitner y Kinicki, (2012:618) sefialan que las fuerzas externas para el cambio son las que tienen
su origen fuera de la organizacién. Dado que estas fuerzas tienen efectos globales, pueden hacer que una organizacién
se pregunte sobre la naturaleza del negocio al que se dedica y sobre la produccién de bienes y servicios; en cuanto a las
fuerzas internas para el cambio tienen su origen en el seno de la organizacion. Estas fuerzas pueden ser tan sutiles
como un bajo nivel de moral, o pueden manifestarse en hechos tan evidentes como la baja productividad y los
conflictos internos. Las fuerzas internas pueden derivarse tanto de problemas relacionados con los recursos humanos

como de las conductas y decisiones de los directivos.

4. Conclusiones.

Luego de haber ejecutado el estudio referido a caracterizar la cultura organizacional como estrategia
dinamizadora del cambio en IES de Barranquilla, se pudo conocer que las IES, actian basada en los patrones de
conducta, valores, normas y creencias para alcanzar sus objetivos, de igual manera los docentes comparten y aceptan
estos elementos, lo que conduce una interaccion entre ambos y permite alcanzar las metas propuestas. En otro sentido,
se considera que se les permite a los docentes realizar sugerencias y se toma en cuenta las opiniones de estos, se
sostienen con intensidad y se comparten los valores centrales de la organizacion.

Dentro de estas perspectivas, la cultura organizacional de la institucion exige a los docentes adaptarse a ella y de
esta manera adquirir un compromiso que le proporcione una mayor efectividad en las labores, lo que constituye una
ventaja, pero a su vez genera como desventaja la eliminacién de las fortalezas que traen a la organizacion las personas
con diferentes antecedentes, y por otro lado los patrones de conducta se resisten a las fuerzas del cambio al correr del
tiempo.

En cuanto a los factores impulsores del cambio, surge como eje principal la tecnologfa, posicionandose como
el area mds importantes a modificar y que implique la capacitacion y entrenamiento del docente, porque a pesar de que
la institucién posee procesos actualizados, no cuenta con una metodologfa de trabajo adecuada que le permita elevar
la participacién de algunos docentes, por otro lado la necesidad de pertenecer a un contexto tan competido como la
academia en Colombia, requiere de mucho esfuerzo y compromiso, lo que les facilita adquirir un mayor estatus social
y financiero que posibilite el desarrollo organizacional a nivel de las instituciones de educacion superior.
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